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Lausunnonantajan lausunto
1. Yleista lausuttavaa esitysluonnoksesta

Teknologiateollisuus ry toteaa, ettd sdanndsuudistukset ja luonnos hallituksen esitykseksi on
padasiallisesti kannatettava. Henkil6on liittyvan irtisanomiskynnyksen madaltaminen on
esitysluonnoksessa todetulla tavalla tarpeellista tyollisyyden esteiden purkamiseksi ja pk-yritysten
toimintaedellytysten parantamiseksi seka tuottavuuden lisddamiseksi. Teknologiateollisuus ry katsoo
my0s, ettd henkiloon liittyvan irtisanomiskynnyksen madaltamisella on todenndkoisesti tyollisyytta
lisddva vaikutus etenkin pienten yritysten parissa.

Teknologiateollisuus ry esittda kuitenkin seuraavia muutosehdotuksia naiden tavoitteiden
taysimaaraisen saavuttamisen varmistamiseksi.

Uudistuksen kohteena olevaa tydsopimuslain mukaista irtisanomisperustetta siihen liittyvine
saannoksineen tulisi ensinnakin voida soveltaa sellaisenaan tyéehtosopimusten asianomaisista
maarayksista riippumatta. Taman johdosta lakia tulisi muuttaa siten, ettad irtisanomisperustetta ja
muita siihen liittyvia asianomaisia sddannoksia saadaan noudattaa tydehtosopimusten estamatta.
Tata voidaan perustella silla, ettd mikali nyt esitettyja uudistuksia noudatettaisiin vain lain varassa
toimivien yritysten osalta, irtisanomiskynnyksen madaltaminen ja uudistuksella tavoiteltavat hyddyt
jaavat suurilta osin toteutumatta monien tydehtosopimusten sisadltdessa vaatimuksen
irtisanomisperusteen asiallisuudesta seka painavuudesta.

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

Uudessa sadannoksessa ehdotetaan sisallytettavaksi irtisanomisperusteeseen myds kohtuusharkinta:
"Tyonantaja saa irtisanoa toistaiseksi voimassa olevan tydsopimuksen tyontekijan henkiloon
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liittyvalla perusteella vain sellaisesta syystd, jonka takia tydnantajalta ei voida kohtuudella edellyttaa
sopimussuhteen jatkamista irtisanomisaikaa pidempaa.”

Tata voidaan pitdaa monestakin syysta ongelmallisena. Ensinnakin kyseisen kriteerin lisaaminen
osaksi irtisanomisperusteen arviointia vaikeuttaa ko. sdanndksen soveltamista sen epamaaraisyyden
vuoksi. Lisdksi kyseisen kriteerin suhde ko. pykadlan 2 momentissa saadettyyn kokonaisarviointiin jaa
epaselvaksi, mika niin ikdan hankaloittaa saanndksen soveltamista. Vastaava patee myos kyseisen
saannoksen ja niin sanotun tyénantajan lojaliteettivelvoitteen valiseen suhteeseen.

Oikeusvarmuuden heikentamisen ohella kyseiset epaselvyydet saattaisivat my0s estda tai ainakin
haitata sdannosuudistuksen tavoitteiden ja niihin liittyvien hyotyjen toteutumista. Kohtuusarviointi
voisi tarpeettomasti laajentaa irtisanomisperusteen arvioinnissa huomioon otettavia seikkoja siita,
mita pykdlan 2 momentissa todetussa kokonaisarvioinnissa on saddetty. Lisdksi tydnantajan
lojaliteettivelvoitteelle voitaisiin kohtuusarvioinnin yhteydessa antaa lilan merkittava painoarvo.
Nama voisivat pahimmillaan johtaa siihen, ettd uudistuksella tavoiteltu painava -kriteerin
poistaminen irtisanomisperusteesta jaa kaytannossa toteutumatta ja vastaavasti
irtisanomiskynnyksen tarkoitettu madaltaminen epdonnistuu. Kyseisen kohtuusarvioinnin
sisallyttaminen irtisanomisperusteeseen estaisi vahintaankin sanotun hallitusohjelman tavoitteen
toteutumisen taysimaaraisesti.

Saantelyn selkiyttamiseksi ja uudistuksen tavoitteiden toteutumisen varmistamiseksi kyseinen
kriteeri tulisikin poistaa irtisanomisperusteen arvioinnista. Asiallisen syyn vaatimus ja siihen liittyva
kokonaisarviointi jo itsessadn sulkevat pois tilanteet, joissa tydsuhteen irtisanomista voitaisiin pitaa
kohtuuttomana. Asiallisen syyn osalta tdma on myds tuotu esiin luonnoksessa hallituksen
esitykseksi: ”Irtisanomisperusteeksi ei riittdisi merkitykseltdan vahapatoinen tai mielivaltainen syy.
Irtisanominen olisi mahdollista vain, jos asiallinen syy on silld tavoin riittava, ettd sen voidaan katsoa
perustellusti olevan merkityksellinen tyosuhteen jatkamisedellytysten kannalta.” Esitysluonnoksessa
on niin ikaan kielletty irtisanomiset syrjivilla tai hyvan tavan vastaisilla perusteilla, mika valillisesti
omalta osaltaan estaa tydsuhteen irtisanomisen kohtuuttomilla perusteilla. Lisdksi kyseisen
saannoksen kohtia 1 — 3 koskevissa esitysluonnoksen kohdissa ilmennetaan tavalla tai toisella kunkin
kohdan kasittelyn yhteydessa sita, etta tydsuhteen irtisanominen kohtuuttomaksi katsottavalla
perusteella ei ole mahdollista. (Esimerkiksi kohdan 2 osalta tama tuodaan ilmi muun muassa
seuraavalla tavalla: “Riippumatta siitd, onko tyontekijalle asetettu mitattavissa olevia tavoitteita vai
ei, tyontekijalta ei saisi vaatia kohtuuttomia.”)

Kyseista esimerkkiluetteloa tulisi myos tarkentaa kohdan 2 ja sita koskevien esitysluonnoksessa
todettujen soveltamisohjeiden osalta.

Momentin 2 kohtaa koskevassa esitysluonnoksen kohdassa todetaan, etta: ”... asiallisena syyna
irtisanomiselle voitaisiin pitda tyontekijasta johtuvaa jatkuvaluonteista puutteellisuutta
tyosuorituksessa eli alisuoriutumista. Alisuoriutuminen tarkoittaisi sitd, etta tyontekija ei suoriudu
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tyotehtavistdaan kohtuullisena pidettavalla tavalla tai samoin kuin muut vastaavassa asemassa olevat
tyontekijat.”

Talta osin tulisi ensinnakin selventaa, tarkoitetaanko kyseisella vertailulla “muihin vastaavassa
asemassa oleviin tyontekijoihin” a.) vertailua vastaavassa asemassa oleviin toisiin tydontekijoihin
samalla tyopaikalla, b.) vertailua samalla alalla ja samassa tyotehtavassa toimivaan kuvitteelliseen
ns. “keskivertotyontekijaan”, vai c.) jossain maarin molempiin. Hyvana ratkaisuna kyseessa olevien
tavoitteiden saavuttamiseksi voidaan pitaa vaihtoehtoa b.), eli vertailua samalla alalla ja samassa
tyotehtavassa toimivaan kuvitteelliseen ns. “keskivertotyontekijaan”. Tata voidaan perustella silla,
ettd vaihtoehdon a.) soveltamisen yhteydessa voidaan paatya etenkin pienissa yrityksissa tilanteisiin,
joissa enemmisto tai kaikki tarkasteltavana olevassa tyontekijaryhmassa olevat tyontekijat
alisuoriutuvat tehtavassaan, mutta kenenkaan suoriutumisen ei voida katsoa olevan merkittavasti
huonompi kuin toisen vastaavassa asemassa olevan tydntekijan. Lakia voitaisiin paatya tallaisessa
tilanteessa tulkitsemaan niin, etta tyontekijan (tai tyontekijoiden) irtisanominen alisuoriutumisen
perusteella ei ole mahdollista. Vastaava ongelma voisi esiintyd myos tilanteessa, jossa tyontekijoita
tarkasteltavassa tyontekijaryhmassa on vahan tai etenkin, jos kyseiseen ryhmaan kuuluu vain yksi
tyontekija. Vaikka vaihtoehtoon b.) siséltyy haaste samalla alalla samassa asemassa toimivan
kuvitteellisen "keskivertotyontekijan” maarittamisen osalta, uudistuksella aiottujen tavoitteiden
saavuttamiseksi vaihtoehtoa b.) voidaan pitda tasta huolimatta parempana vaihtoehtona ainakin
vaihtoehtoon a.) verrattuna.

Vaihtoehtoa c.), eli vertailun tekemista vastaavassa asemassa oleviin toisiin tyontekijoihin samalla
tyopaikalla tai edellda mainittuun samalla alla samassa tydtehtavassa toimivaan kuvitteelliseen
"keskivertotyontekijaan” voidaan sen sijaan pitaa kaikista parhaimpana ratkaisuna, mikali se vain
toteutetaan oikein. Tassa yhteydessa olisi ensinnadkin vaadittavaa, etta tyonantaja saa tehda kyseisen
vertailun valintansa mukaan kumpaan tahansa vaihtoehtoon. Nain varmistettaisiin uudistuksen
tavoitteiden toteutuminen tarkoitetussa maarin seka valtettaisiin ongelmat tilanteissa, joissa
arvioinnin kohteena olevan tyoéntekijan vertailu samassa tyopaikassa vastaavassa asemassa oleviin
tyontekijoihin ei ole edelld kuvatulla tavalla mahdollista tai mielekadsta. Lainsaatdja on mahdollisesti
uudistuksellaan pyrkinytkin juuri tdhan, mutta joka tapauksessa asian tuominen esille selkedmmin
lopullisessa hallituksen esityksessa on perusteltua oikeusvarmuuden lisddmiseksi. Mikali ndin
toimittaisiin, lopullisesta hallituksen esityksesta voitaisiin poistaa edella mainittu kohtuusarviointi
(Alisuoriutuminen tarkoittaisi sitd, etta tyontekija ei suoriudu tydtehtavistaan kohtuullisena
pidettavalla tavalla tai...), silla vertailu edelld mainittuun kuvitteelliseen "keskivertotyontekijaan”
tekisi sen tarpeettomaksi ndiden ajaessa kaytdanndssa samaa asiaa. Vertailu kuvitteelliseen
"keskivertotyontekijaan” olisi kuitenkin selkeampi ja yksityiskohtaisempi vaihtoehto verrattuna
kohtuullisen suoriutumisen arviointiin, minka takia se vahentaisi tulkintaepaselvyyksia ja lisaisi siten
oikeusvarmuutta.

Vaihtoehtoisesti voitaisiin my0s ajatella, etta tydnantaja suorittaa vertailun aina molempiin edella
mainittuihin vaihtoehtoihin a.) ja b.), mutta tata ei voida pitaa jarkevana kyseisen arvioinnin
monimutkaisuuden ja epamaaraisyyden vuoksi.

Lausuntopalvelu.fi 3/8



Kyseisessa saannoksessa todetaan, ettd asiallisena syyna voidaan pitda ”... tydntekijasta johtuvaa
jatkuvaluonteista puutteellisuutta tyosuorituksessa.” Kyseinen termi (jatkuvaluonteinen) vaikeuttaa
lain soveltamista sen epamaaraisyyden vuoksi. Uudistuksen tavoitteiden saavuttamiseksi olisi
ensiarvoisen tarkeaa, ettd tydnantajaa ei velvoiteta odottamaan tyontekijan suoriutumisen
parantamista kohtuuttoman pitkdn aikaa. Tasta syysta kyseinen termi pitaisi poistaa sddannoksesta
tai lopullisessa hallituksen esityksessa tulisi vahintadnkin kyseisen ajanjakson selkedmman
maarittamisen ohella todeta, ettd puutteellisen suoriutumisen ajallista pituutta lasketaan nykyiseen
oikeustilaan verrattuna. Nykyistd oikeustilaa voidaan taltad osin pitdad kohtuuttomana etenkin
pienemmille yrityksille, silla tulkinnasta ja tilanteesta riippuen niin sanotun seurantajakson voidaan
katsoa sijoittuvan 3 — 9 kuukauden pituisen ajanjakson valille. Kyseinen ajanjakso, jonka aikana
tyontekijan suoriutumista seurataan, ei saa nykyista oikeustilaa vastaavalla tavalla muodostua
kohtuuttoman pitkaksi tydnantajille, silla muussa tapauksessa ko. sdaanndksella tavoiteltu uudistus
vesittyy. Tata voidaan perustella muun muassa sill3, etta tydnantajat eivat palkkaa nykyista enempaa
uusia tyontekijoita, jos uuden tyontekijan palkkaamisesta aiheutuvat kustannukset voivat kohota
kohtuuttoman korkeiksi siina tapauksessa, etta tyontekijan suoriutuminen tydssa osoittautuu
puutteelliseksi. Tama patee erityisesti pienempiin yrityksiin.

Oikeusvarmuuden lisdamiseksi tulisi myos lopulliseen hallituksen esitykseen tarkentaa tavanomaisen
suorituskyvyn piiriin kuuluvan ”kestoltaan rajatun” suorituskyvyn heikkenemisen aikamaaretta.
("Tavanomaisen suorituksen piiriin voi kuulua inhimillisista syista, kuten akillisesti muuttuneesta
elamantilanteesta johtuva kestoltaan rajattu suorituskyvyn heikkeneminen.”)

Lisaksi esitysluonnoksessa todetaan 2 kohdan osalta myds seuraavaa: "Tyontekijan alisuoriutumista
arvioitaessa olisi huomioitava myos tyénantajan toiminta tydsuhteessa. Huomiota tulee kiinnittaa
siihen, onko tyonantaja huolehtinut perehdytysvelvollisuudestaan ja muista asiaan vaikuttavista
tyonantajalle kuuluvista velvollisuuksista seka selvittanyt tyontekijalle taman tydn tavoitteet ja
tyonantajan odotukset.” Epaselvyyksien valttamiseksi ja oikeusvarmuuden lisdamiseksi kyseiset
muut asiaan vaikuttavat tyénantajan velvollisuudet tulisi maarittaa tarkemmin lopullisessa
hallituksen esityksessa.

Lisaksi liittyen tyontekijan tyoolosuhteiden muutokseen, kyseisen momentin 3 kohtaa koskevassa
esitysluonnoksen kohdassa sanottua ehdotetaan tarkennettavaksi tyontekijan vankeusrangaistuksen
pituuden osalta. Toisin sanoen, lopullisessa hallituksen esityksessa tulisi selventaa, kuinka pitka
tyontekijan vankeusrangaistus oikeuttaa tydnantajan irtisanomaan taman tydsuhteen. Nykyinen
muotoilu jattaa talta osin liikaa tulkinnanvaraa ja se voi aiheuttaa haastavia soveltamistilanteita.

3. Kokonaisarvioinnin perusteet (luonnoksen 7 luvun 2 §:n 2 momentti)

Kokonaisarvioinnissa olisi momentin 3 kohdan mukaan otettava huomioon: ”... tyénantajan toimet
tyontekijan virheellisen tai puutteellisen toiminnan oikaisemiseksi seka tyénantajan muu asiaan
liittyva menettely.” Asianomaisessa esitysluonnoksen kohdassa todetaan tahan liittyen, etta:
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”Tydnantajan keinoina voisivat olla esimerkiksi tyontekijan ohjeistaminen ja muu opastaminen.
Kaanteisesti irtisanomisperusteen olemassaoloa vastaan puhuvana seikkana voisi olla tydnantajan
myotavaikutus epakohtien syntymiseen, esimerkiksi tyontekijalle annetun perehdytyksen tai
ohjeistuksen puutteellisuus.” Kyseisia tydnantajan menettelyja ja toimia tulisi tarkentaa, silla
nykyisid muotoiluja voidaan pitaa lilan epamaaraisina ja ne voivat vaikeuttaa sadnnoksen tulkintaa.
Lisdksi, koska kyseisella sadnnokselld on erityisesti merkitysta irtisanomiskynnyksen ylittymisessa
tyontekijan alisuoriutumisen yhteydessa, tulisi tdssakin yhteydessa varmistua, etta tydnantajalta ei
vaadita kohtuuttomina tai tarkoitukseensa nahden liian laajoina pidettdvia toimenpiteita ennen
irtisanomiskynnyksen ylittymista. Tata voidaan perustella edella esitettya esitysluonnoksen 7 luvun 2
§:n 1 momentin 2 kohdan arviointia koskevalla tavalla siten, etta tydnantajan velvoitteiden
muodostuessa tassa yhteydessa liian raskaiksi, ne vastaavasti haittaavat uudistuksen tavoitteiden
toteutumista erityisesti pienten yritysten osalta.

Vastaavasti 3 kohtaa koskevassa esitysluonnoksen osiossa todetaan, etta "Mikali tyénantajalla on
edellytyksia tarjota tyontekijalle muunlaisia tyotehtavia, voitaisiin irtisanominen pyrkia valttamaan
tarkastelemalla, voidaanko tyontekijan tyotehtavia muuttaa. Esimerkiksi tydntekijan ja asiakkaan
valiseen ihmissuhteisiin liittyvien ristiriitojen vuoksi tyontekijalle voitaisiin tarjota muunlaisia
tyotehtavia. Tassa olisi kyse tyojarjestelyistd, eikd 3 momentissa tarkoitetusta uuden tyon
tarjoamisvelvollisuudesta. Mahdollisuutta jarjestaa tyontekijalle muunlaisia tyotehtavia ei tarvitsisi
selvittda tilanteissa, joissa tydnantajan ja tyontekijan valinen luottamus olisi menetetty tyontekijan
menettelyn vuoksi.”

Kyseinen saannds on niin ikaan relevantti erityisesti arvioitaessa irtisanomiskynnyksen ylittymista
tyontekijan alisuoriutumisen vuoksi, koska tallaisiin tilanteisiin ei valttamatta sisally luottamuksen
menettamista tyontekijaa kohtaan. Kyseisen uudistuksen tavoitteiden toteutumisen varmistamiseksi
olisi tarkeaa, etta kyseisessa esitysluonnoksen kohdassa viitatut "tydjarjestelyt” eivat tosiasiassa
muutu velvollisuudeksi tarjota muuta tyota. Esitysluonnoksen nykyinen muotoilu voi hyvinkin johtaa
tahan, silla sita ja etenkin siihen sisallytettya esimerkkia (”Esimerkiksi tyontekijan ja asiakkaan
valiseen ihmissuhteisiin liittyvien ristiriitojen vuoksi tyontekijalle voitaisiin tarjota muunlaisia
tyotehtavia.”) voidaan tulkita myos niin, ettd uusien tyotehtavien tarjoamisen laajuutta ei ole
rajoitettu mitenkdan. Tama tosiasiallisesti vastaisi kaytanndssa uuden tyon tarjoamisvelvollisuutta.
Taman vuoksi olisi tarkeaa, etta kyseisten “tyojarjestelyjen” laajuus ulottuisi vain tyontekijan
tyosopimuksen mukaisiin tai muuten hanen kanssaan sovittuihin tai vakiintuneisiin tyotehtaviin.
Tama tarkoittaisi sitd, etta tyontekijalle ei tarvitsisi tarjota uusia tyotehtavia, vaan esimerkiksi
alisuoriutumisen yhteydessa tyonantaja selvittdisi, voitaisiinko irtisanominen valttaa lisdiamalla muita
tyontekijan tydosopimuksen mukaisia tai muuten sovittuja tai vakiintuneita tyotehtavia.

Edelld todetulla tavalla esitysluonnoksen muotoilua voidaan pitda myos jossain maarin epaselvans,
silld tydnantajan velvollisuutta tarjota muita tyotehtdvia ei maaritelld kovinkaan tarkasti sen
laajuuden osalta. Ehdotettu muutos lopulliseen hallituksen esitykseen olisi siten tarpeellinen myds
oikeusvarmuuden lisddamisen ja tulkintaepaselvyyksien valttamisen kannalta.

4. Uudelleensijoitusvelvollisuutta koskeva muutos (luonnoksen 7 luvun 2 §:n 3 momentti)
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Ei lausuttavaa.
5. Varoittamista koskevat muutokset (luonnoksen 7 luvun 2 b §)

Ehdotetun tyésopimuslain 7 luvun 2 b §:n mukaan varoitus olisi annettava siten, etta tyontekijalle
selviaa varoituksen olennainen sisalto ja ettd saman tai muun vastaavan kaltaisen moitittavan
menettelyn toistuessa tyonantaja voisi irtisanoa tydsopimuksen. Varoituksesta pitdisi siten
nimenomaisesti kayda ilmi irtisanomisen uhka menettelyn toistuessa.

Kyseinen muotoilu voisi johtaa siihen, etta sadanndsta tulkittaisiin ja sovellettaisiin samalla tavalla
kuin nykyisen oikeustilan yhteydessa, eli edellytettdisiin varoituksessa nimenomaisesti mainittavan,
ettd tyontekijan menettelyn toistuessa tyosuhde voidaan paattaa. Kyseisen nimenomaisen
maininnan puuttuminen johtaa nykyisin siihen, ettei tydnantajan ilmoitusta pideta tydsopimuslain
mukaisena varoituksena. Ehdotettu muotoilu vaarantaa uudistuksen tavoitteet, silld irtisanomisen
laillisuus voisi jaada kiinni siitd, onko tyonantaja osannut antaa varoituksen oikein, vaikka
varoituksen sisalté muuten kavisi tyontekijalle ilmi. Kyseistd muotoilua voidaan pitdd myos
oikeusvarmuuden kannalta ongelmallisena, sillad esitysluonnoksessa siitd todetaan seuraavaa:
"Tiettyjen sanojen tai ilmausten kayttamista ei kuitenkaan edellytettaisi, jos tydnantaja tekee muulla
tavoin tyontekijalle selvaksi suhtautumisensa tdman menettelyyn ja menettelyn jatkumisen tai
toistumisen vaikutuksen edellytyksiin jatkaa tyosuhdetta.” Tallainen epdmaardinen luonnehdinta
selvityksen antamisesta “muulla tavoin” johtaa helposti tulkinnanvaraisiin tilanteisiin sen suhteen,
onko tyonantaja tehnyt suhtautumisensa ja menettelyn jatkumisen vaikutukset tyontekijan
tyosuhteeseen selvaksi saannoksen edellyttamalla tavalla.

Taman vuoksi varoituksen sisdllosta ei pida saataa ehdotetulla tavalla siten, ettd varoituksesta pitdisi
nimenomaisesti kdayda ilmi irtisanomisen uhka tyéntekijan moitittavan menettelyn toistuessa.

Pykalan 2 momentissa sdadettdaan poikkeuksesta velvollisuuteen antaa varoitus. Esitysluonnoksessa
todettu huomioiden sen mukaan varoitusta ei tarvitsisi antaa, jos irtisanomisen perusteena on
sellainen tyontekijan rikkomus, ettad hdanen olisi (objektiivisesti arvioiden) ilman varoitustakin tullut
ymmartda menettelynsa vakavuus ja moitittavuus. Esitysluonnoksessa viitataan tdssa yhteydessa
esimerkinomaisesti siihen, etta tydnantajan etukateen antama ohjeistuksen perusteella tyontekija
voi tulla tietoiseksi menettelynsa vakavuudesta ja moitittavuudesta. Tyonantajalla on myds
nadyttdtaakka taman osoittamisesta.

Tulkintaongelmia aiheuttaa kuitenkin seuraava asiaan liittyva kappale luonnoksessa hallituksen
esitykseksi: “Edella tarkoitetaan tilanteita, joissa tyonantajan tai tyoyhteisén luottamusta
moitittavasti toimineeseen tyontekijaan ei voida palauttaa. Varoituksen tarkoituksella antaa
tyontekijalle mahdollisuus korjata menettelynsa ei talloin ole merkitysta.”, tai tarkemmin sanottuna
kyseisen kappaleen ensimmainen lause. Lainsadtdjan tarkoituksena lienee ollut vain yleisesti
luonnehtia kyseisten tilanteiden olevan sellaisia, joissa luottamusta moitittavaan tyontekijaan ei
voida palauttaa. Kyseista lausetta voidaan kuitenkin tulkita myos niin, etta tydsuhteen irtisanominen
ilman varoitusta edellyttaa esimerkiksi etukateisen ohjeistuksen rikkomisen ohella sita, etta
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tyontekijan menettelyd on voitava pitdd myos sellaisena, etta tyoyhteison luottamusta moitittavasti
toimineeseen tyontekijaan ei voida palauttaa. Toisin sanoen, tdma voisi johtaa eraanlaisen
lisdedellytyksen muodostumiseen kyseisissa tilanteissa, eli ei olisi riittavaa, etta tyontekijan olisi
ilman varoitustakin tullut ymmartaa menettelynsa vakavuus ja moitittavuus, vaan lisdksi laillinen
irtisanominen ilman varoitusta edellyttaisi, etta tyontekijan menettelya voidaan pitad myos
sellaisena, ettd luottamusta tydyhteisoon ei voida enda palauttaa.

Uudistuksen tavoitteiden toteutumisen varmistamiseksi kyseista kohtaa tulisi selkeyttaa lopulliseen
hallituksen esitykseen siten, etta tallaista lisdedellytysta ei pdase muodostumaan. Taman
tapahtuminen olisi myo6s oikeusvarmuuden kannalta ongelmallista, silla sen arvioiminen, milloin
luottamusta tyoyhteis6on ei voida edelld mainitulla tavalla palauttaa, on aarimmaisen
tulkinnanvaraista.

6. Merityosopimuslain muuttaminen

Meritydsopimuslakiin ehdotetaan vastaavia muutoksia kuin tyésopimuslakiin tdassa lausunnossa
esitetyin perustein.

7. Muut huomiot

Tyosopimuslain 7 luvun 2 a §:n luetteloon ehdotetaan lisattavaksi kohta, jonka mukaan tyontekijan
toimiminen tai aiempi toiminen tyontekijoiden edustajana taikka sellaiseksi pyrkiminen olisi kielletty
irtisanomisperuste. Nykyista oikeustilaa tai soveltamiskaytantoa ei ole kuitenkaan tarkoitus muuttaa
talla lisayksella.

Henkilostdon edustajana toimiminen ja sellaiseksi pyrkiminen ei ole nykyisinkaan sallittu
irtisanomisperuste. Vastaava kielto patee myos siihen, etta tydntekija on aikaisemmin toiminut
henkiloston edustajana. Merkitysta tdssa yhteydessa ei ole myoskaan silld, onko kyseessa
luottamusmies, luottamusvaltuutettu vai muu henkiléston edustaja. Ylipdaataan henkildston
edustajan irtisanomissuojaa koskeva nykyinen oikeustila on selva. Lisdys on tdman vuoksi tarpeeton
ja se lahinna aiheuttaa epaselvyyden siitd, muuttuisiko nykyinen oikeustila jotenkin uuden
saannoksen myota. Lisadys voisi aiheuttaa myos kdytannossa epaselvyyksia tilanteissa, joissa
henkil6stdn edustajaksi pyrkivaa, tyontekijoiden edustajana toimivaa tai aiemmin toiminutta
henkil6a ollaan irtisanomassa, vaikka irtisanomiselle olisi edustajan nykyiseen tai menneeseen
tehtavaan taikka siihen pyrkimiseen liittymaton asiallinen syy. Tasta syysta kyseisen lisays tulisi
poistaa sddannoksesta.

Lain voimaantuloa koskevaa siirtymasaannosta voidaan myods pitaa ongelmallisena. Asianomaisen
siirtymasaanndksen mukaan tyontekijan irtisanomiseen sovellettaisiin nykyisin voimassa olevaa
ty6sopimuslain 7 luvun 2 §:33, jos tyontekijan irtisanomisen perusteena oleva menettely olisi
kokonaisuudessaan tapahtunut viimeistdan 31.12.2025. Siirtymadsaannos koskisi
irtisanomisperusteen lisdksi esimerkiksi tydnantajan velvollisuutta antaa tyontekijalle varoitus ennen
tdman irtisanomista.
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Kyseisessa siirtymadsaannoksessa todetaan myos seuraavaa: “Ellei 2 momentista johdu muuta, tata
lakia sovelletaan tyontekijan ennen tdman lain voimaantuloa tapahtuneeseen menettelyyn, jos
tyontekija on ennen taman lain voimaantuloa menetellyt tavalla, joka olisi taman lain voimaan
tullessa voimassa olleen 7 luvun 2 §:n nojalla.”

Kyseinen siirtymdsaannds on luonteeltaan epdselva ja se aiheuttaa merkittavia tulkintavaikeuksia
etenkin tilanteissa, joissa tyontekijan menettely sijoittuu kokonaan tai osittain aikaan ennen lain
voimaantuloa. Lain voimaantulosta tulisikin saataa yksiselitteisesti siten, ettd muuttunutta lakia
sovelletaan sen voimaantulon jalkeen kaikissa irtisanomistilanteissa.

Leppdniemi Ville
Teknologiateollisuus ry
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