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

Lausunnonantajan lausunto
1. Yleista lausuttavaa esitysluonnoksesta

Opetusalan Ammattijarjesté OAJ ry (jaljempana OAJ) vastustaa esitysta. Tyosopimuslaki perustuu
keskeisesti tydsuhteen heikomman osapuolen, tyontekijan, suojelulle. Siksi tyontekijan erottaminen
tyostaan on vaatinut merkittavan perusteen. Vuoden 1970 tydsopimuslaissa kaytettiin
irtisanomiseen oikeuttavasta syysta sanamuotoa ”erityisen painava”, vuoden 2001 tydsopimuslaissa
”asiallinen ja painava”, mika sanamuodon muutos ei alentanut irtisanomiskynnysta.

Esitysluonnoksen mukaan tyosopimuksen paattamiseen riittaisi jatkossa asiallinen syy nykyisen
asiallisen ja painavan syyn sijasta.

Muutos olisi merkittava heikennys tyontekijan tyésuhdeturvaan.

Esitysluonnoksessa tyontekijan asemaa heikennettaisiin irtisanomiskynnyksen madaltamisen lisdksi
heikentamalla irtisanomisperusteen kokonaisarviointia, tydnantajan varoituksenantovelvollisuutta ja
velvollisuutta sijoittaa tyontekija muuhun tehtavaan irtisanomisen valttamiseksi.

Tallaisille muutoksille ei ole tarvetta. Jo nykyisen lain mukaan on ollut sallittua irtisanoa sellainen
tyontekija, joka on oleellisesti rikkonut tai laiminlydnyt tydsuhteeseen kuuluvia velvoitteitaan. Myds
muutosten vaikutusarviointi on puutteellinen ja vailla tyontekijan nakékulmaa.

2. Asiallisen syyn vaatimus ja sen tdsmentdaminen (luonnoksen 7 luvun 2 §:n 1 momentti)
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Esitysluonnoksen mukaan henkil6on liittyvan irtisanomisperusteen arvioinnissa olisi keskeista se,
voidaanko tydnantajalta kohtuudella edellyttda tyosopimussuhteen jatkamista.
Irtisanomisperusteen painavuuden vaatimuksesta luopuminen mahdollistaisi tydsopimuksen
irtisanomisen nykytilaa vahdisemmin perustein. Kohtuullisuus on tulkinnanvarainen kasite, ja kun
aiempi oikeuskaytanto sadannoksen muuttuessa menettad merkityksensa, oikeustila olisi epdvarma.
Missa maarin irtisanomiskynnys laskisi, ratkeaisi vasta pitkan ajan kuluessa oikeuskdaytannon myota.
Tama ei edusta tasmallista ja tarkkarajaista sadntelya. Lisaksi kohtuullisuus arvioitaisiin vain
tyonantajan ndkokulmasta. Muutos heikentdisi tydoikeuden perusperiaatteisiin kuuluvaa tyésuhteen
heikomman osapuolen eli tyontekijan suojelun periaatetta.

Esitysluonnoksen mukaan irtisanominen olisi mahdollista vain, jos asiallinen syy on siten riittava,
ettd sen voidaan katsoa perustellusti olevan merkityksellinen tyosuhteen jatkamisedellytysten
kannalta. Jatkossa tyontekijan rikkomusta tai laiminlydntia arvioitaisiin vain suhteessa siihen,
voidaanko tydnantajalta vallitsevissa olosuhteissa edellyttda tydsuhteen jatkamista. Olennaisena
irtisanomiskynnyksen kriteerind mainitaan tyosuhteen jatkamisedellytykset, mutta niita ei
esitysluonnoksessa kuvata, toisin kuin voimassa olevassa laissa, missa on irtisanomiskynnysta
tasmentavat kuvaukset kuten tydsuhteeseen olennaisesti vaikuttavien velvoitteiden vakava
rikkominen tai laiminlyonti.

Tyontekijan alisuoriutumisesta saadettaisiin laissa. Asiaa koskeva 1 momentin 2) kohta on tarpeeton,
silla asiasisalto olisi jo kohdissa 1) ja 3). Yhdymme tdssa palkansaajakeskusjarjestojen kantaan
(esityksen liite 4 Eridava mielipide 19.2.2025/ PSKJ). ILO:n yleissopimuksen 158 mukaisesti tyontekijan
irtisanomisessa individuaaliperusteella on kysymys joko tyontekijan kayttaytymisesta tai kyvyista.
Molempiin kategorioihin mahdollisesti liittyvia epaselvia lisakriteereja ei tule saataa. Perustelujen
mukaan alisuoriutuminen tarkoittaisi sita, etta tyontekija ei suoriudu tyétehtavistaan kohtuullisena
pidettavalla tavalla tai samoin kuin muut vastaavassa asemassa olevat tyontekijat. Perusteluissa ei
kuitenkaan ole mainittu, miten tyontekijan ika, terveydentila ja vastaavat tekijat vaikuttaisivat asian
arviointiin. Tama on ristiriidassa tyéturvallisuuslain 2 luvun 8§:n mukaisen tyénantajan yleisen
huolehtimisvelvoitteen kanssa. Sen mukaan ”...Tassa tarkoituksessa tyonantajan on otettava
huomioon tyohon, tydolosuhteisiin ja muuhun tydymparistéon samoin kuin tyéntekijan
henkilokohtaisiin edellytyksiin liittyvat seikat.” Positiivista alisuoriutumissaantelyssa olisi se, etta
huomioon otettaisiin myo6s tydnantajan vaikutus alisuoriutumiseen.

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

Nykyisessa kokonaisarvioinnissa huomioon on otettava seka tydnantajan etta tyontekijan olosuhteet
kokonaisuudessaan. Esitysluonnoksessa kokonaisarviointia esitetdan muutettavaksi niin, etta
tyontekijaan liittyvia olosuhteita ei enda otettaisi huomioon. Lisaksi luettelo arvioinnissa huomioon
otettavista seikoista on vain tyonantajan ndakdkulman mukainen. Siina erityisen huonoa
lainsdddantoa edustaa kohta 2: “tyontekijan muu tydsuhteen vastainen toiminta”. Tama on erittdin
tulkinnanvarainen saannds, mika mahdollistaisi tydnantajalle suoranaisen mielivallan.

4. Uudelleensijoitusvelvollisuutta koskeva muutos (luonnoksen 7 luvun 2 §:n 3 momentti)
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Voimassa olevan lain mukaan tyénantajan on ennen irtisanomispaatosta selvitettava, voidaanko
tyontekija irtisanomisen sijasta siirtaa toisiin tehtaviin. Lojaliteettivelvollisuuteen kuuluu, etta
tyonantajan on pyrittdva yllapitamaan tyosuhteen jatkuvuutta.

Esitysluonnoksen mukaan tyénantajan olisi selvitettava, voidaanko irtisanominen valttaa siirtamalla
tyontekija muihin tehtaviin ainoastaan ennen kuin tyénantaja irtisanoo tyontekijan hanen
tyontekoedellytystensa muuttumiseen liittyvalla perusteella. Muissa tilanteissa tata ei enaa
edellytettdisi. Tama on ristiriidassa sen kanssa, etta irtisanomisperustetta kuitenkin arvioitaisiin siita
nakokulmasta, voidaanko tyonantajalta kohtuudella edellyttdaa sopimussuhteen jatkamista
irtisanomisaikaa pidempaan.

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

Varoitusta koskevaa sdaantelya ehdotetaan muutettavaksi. Ehdotetussa sdanndksessa luetellaan
tilanteita, joissa varoitusta ei tarvitse antaa, ja lisaksi yhdistetdaan varoitus vain tydntekijan
moitittavaan menettelyyn. Varoitusmenettelyn merkitys irtisanomiselta suojaavana heikentyisi,
koska sdantely ja sen perustelut ovat epaselvid. Uuden sadnnoksen mukaan varoitusta ei ennen
irtisanomista tarvitsisi antaa, ”jos tyontekija on aiemmin saanut varoituksen ja uusi rikkomus
osoittaa samanlaista moitittavuutta tai valinpitamattomyytta tyosuhteeseen liittyvien velvoitteiden
noudattamisessa”. Esitysluonnoksesta ei ilmene, onko uuden sanamuodon tarkoitus muuttaa
oikeuskadytannossa vakiintuneita tulkintoja siitd, kuinka samankaltaista varoituksen jalkeisen
moitittavan menettelyn tulee olla, jotta se muodostaa irtisanomisperusteen.

6. Merityosopimuslain muuttaminen
Ei lausuttavaa.
7. Muut huomiot

Esitetyilla muutoksilla on heijastusvaikutuksia. Tyosuhteen paattyminen muusta kuin taloudellisesta
tai tuotannollisesta syysta aiheuttaa tyottomyysturvassa padsaantoisesti korvauksettoman
maaradajan eli ns. karenssin tyottomaksi joutuneelle. Tata ei kaikissa tilanteissa voida pitaa
asianmukaisena, koska tyosuhde on saattanut paattya esimerkiksi tyontekijan tyontekoedellytysten
muutoksen seurauksena, ei siksi etta han olisi tieten rikkonut tai laiminlyényt velvollisuuksiaan.

Esitysluonnoksen vaikutusarvioissa on sivuutettu tosiasialliset vaikutukset eri sukupuoliin. Kdytannon
ty6elamassa esiintyy edelleen pyrkimysta hankkiutua eroon esimerkiksi perhevapaiden kayttajista,
jotka suurelta osin ovat naisia. Irtisanomiskynnyksen alentaminen tulee todennakaéisesti lisaamaan
tata ilmiota, saantelyn ndaennaisesta sukupuolineutraalisuudesta huolimatta. Samansuuntaisesti
vaikuttaa my0s valmistelussa oleva mahdollisuus tarjota maaradaikaista tyosuhdetta ilman
tahanastisia maardaikaperusteita enintdan vuoden ajaksi. Perusteettomat maaraaikaisuudet ovat jo
nykylain aikana kohdistuneet erityisesti synnytysikaisiin naisiin. Vaikutusarviointi olisikin pitanyt
tehda ottaen huomioon valmistelussa olevien saanndsten yhteisvaikutus.
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Lisaksi OAJ:n tyosuhteisetkin jasenet tyoskentelevat padsaantoisesti julkisrahoitteisissa tehtavissa,
missa rekrytointikynnysta ei nosta irtisanomisen vaikeus, vaan koulutusjarjestelman riittamaton
rahoitus.

Walli Ulla
Opetusalan Ammattijarjestd OAJ
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