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Lausunto
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Asia: VN/19527/2024

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

Lausunnonantajan lausunto
1. Yleista lausuttavaa esitysluonnoksesta

Esitysluonnoksessa on kuvattu selkeasti ja suhteellisen laajasti voimassa oleva lainsdadanto (s 5-20).
Esitetyt muutokset lainsddadantdon on kuvattu selvasti lyhyemmin (s 42-48). Lisdksi esityksessa on
esitettyirtisanomiskynnysta koskevaa muutosta kuvaavia materiaalisia nakemyksia irrallaan
padasiaperusteluista esimerkiksi vaikutusarvioiden yhteydessa (s 25-26) ja vaihtoehtoja arvioitaessa
(s38-39). Selkeampaa olisi esittad kaikki materiaaliset perusteet sddanndskohtaisissa perusteluissa.

Karajaoikeus kiinnittda taman epasuhdan lisaksi jatkossa huomiota erityisesti esitettavan
irtisanomisperusteen arvioinnin kannalta ongelmallisiin ja epatarkkoihin ilmaisuihin, joiden osalta
esitystd olisi syyta tdsmentaa. Lisdksi kardjaoikeus arvioi jatkossa esityksen voimaantulosta vuoden
2026 alusta ldhtien siitd aiheutuvia ongelmia oikeuskdytdannon yhtenevyyden sadilyttdmisen kannalta
sekd naiden ongelmien oletettavasti pitkda kestoa.

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

Pykaldan on lisatty seuraava kolmekohtainen luettelo henkil6on liittyvista irtisanomisperusteista.

"TyOnantaja saa irtisanoa toistaiseksi voimassa olevan tyosopimuksen tyontekijan henkiloon
liittyvalla perusteella vain sellaisesta asiallisesta syystd, jonka takia tyonantajalta ei voida
kohtuudella edellyttda sopimussuhteen jatkamista irtisanomisaikaa pidempaan. Asiallisena syyna
voidaan pitaa:

1) tyontekijan tydsopimuksesta tai laista johtuvien tyésuhteeseen vaikuttavien velvoitteiden
rikkomista tai laiminlyontid, kuten tyonantajan tydnjohto-oikeutensa rajoissa antamien maaraysten
noudattamatta jattamista, toéiden laiminlydmista, perusteetonta poissaoloa, epaasiallista kaytosta
seka huolimattomuutta tydssa;
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2) tyontekijasta johtuvaa jatkuvaluonteista puutteellisuutta tydsuorituksessa;

3) tyontekijan henkildon liittyvien tyontekoedellytysten muuttumista, joiden vuoksi tyontekija ei
enaa kykene selviytymaan tyotehtavistaan.

Asiaa on avattu perusteluissa seuraavasti:

"Pykalan 1 momentti sisaltaisi yleissaannoksen tyontekijasta johtuvista ja hdnen henkilo6nsa
liittyvista irtisanomisperusteista. Erona voimassa olevan 7 luvun 1 §:33an sadanndksessa ei enaa
edellytettaisi, ettd irtisanomissyyn on oltava painava, vaan ty0nantaja saisi irtisanoa toistaiseksi
voimassa olevan tyosopimuksen asiallisen tyontekijan henkildon liittyvan syyn vuoksi. Ehdotetulla
muutoksella on tarkoitus alentaa irtisanomiskynnysta. Jatkossa asiallisen syyn riittavyytta
arvioitaisiin suhteessa siihen, voitaisiinko tydnantajalta kohtuudella edellyttda tyosuhteen jatkamista
irtisanomisaikaa pidempaan. Irtisanomisperusteeksi ei riittdisi merkitykseltdan vahapatoinen tai
mielivaltainen syy. Irtisanominen olisi mahdollista vain, jos asiallinen syy on silld tavoin riittava, etta
sen voidaan katsoa perustellusti olevan merkityksellinen tyosuhteen jatkamisedellytysten kannalta.
Asiallisen syyn vaatimus perustuu myos kansainvalisen tyojarjesto ILO:n yleissopimuksen nro 158
sekd Euroopan sosiaalisen peruskirjan edellytyksiin, joiden mukaan tyontekija voidaan irtisanoa vain
patevasta syysta tai perusteesta.

Koska irtisanomistilanteisiin liittyy suuria tapauskohtaisia eroja, asiallisen syyn sisalto ei ole
ennakolta maariteltavissa tyhjentavasti. Sama maarittelyyn liittyva ongelma koskee myds
nykytilannetta: asiallisen ja painavan syyn sisaltoa ei ole laintasolla maaritelty tarkasti, vaan
irtisanomiskynnysta on arvioitu kussakin tilanteessa erikseen. Eraita selkeita linjanvetoja on
kuitenkin mahdollista kuvata. Irtisanomisperusteelta vaadittava asiallisuus edellyttaisi jatkossakin
muun muassa sitd, ettd peruste ei saisi olla syrjiva tai yhteiskunnassa vallitsevan hyvan tavan
vastainen. Tyontekijan laillisten oikeuksien kayttd, kuten esimerkiksi perhevapaalle jaaminen tai
tyonantajan rikoksen tunnusmerkiston tayttymiseen johtavan maarayksen noudattamatta
jattdminen, eivat voi syrjivana tai hyvan tavan vastaisina perusteina oikeuttaa irtisanomiseen.

Tyonantaja ei saisi irtisanoa tyontekijad myoskdan 2 a §:n (kielletyt irtisanomisperusteet) mukaisilla
perusteilla. Asiallisena syyna voitaisiin momentin 1 kohdan mukaan pitaa tydsopimuksesta tai laista
johtuvien tyosuhteeseen vaikuttavien velvoitteiden rikkomista tai laiminlyontia. Laadullisesti
asiallisen syyn vaatimus vastaisi voimassa olevaa lakia eli sellaisena voitaisiin pitdda muun muassa
ty6nantajan tyonjohto-oikeutensa rajoissa antamien maaraysten noudattamatta jattamista, téiden
laiminlyOmista, perusteetonta poissaoloa, epadasiallista kdaytosta ja huolimattomuutta tydssa. Nama
esimerkit ilmenisivat jatkossa myds pykalasta.

Voimassa olevan lain vastaava saannos liittyy tilanteisiin, joissa tydosuhteeseen ”olennaisesti”
vaikuttavia velvollisuuksia rikotaan tai laiminlyddaan “vakavasti”. Nama lisimaareet vaikuttavat
painavuuskriteerin ohella irtisanomisperusteen arvioinnissa. Jatkossa rikkomusta tai laiminlyontia
peilattaisiin suhteessa siihen,
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voidaanko tydnantajalta vallitsevissa olosuhteissa edellyttaa tydsuhteen jatkamista. Vaikka
ehdotettu sanamuoto alentaa irtisanomiskynnysta, rikotun velvoitteen luonteella ja rikkomuksen
vakavuudella olisi jatkossakin merkitysta irtisanomisperusteen riittdvyyden arvioinnissa.
Irtisanomisperustetta arvioitaessa merkitysta annettaisiin tyontekijan menettelyn moitittavuudelle.”

Saannoskohtaisissa perusteluissa on edellad selostetusti todettu, etta laadullisesti asiallisen syyn
vaatimus vastaisi voimassa olevaa lakia.

Kardjaoikeus toteaa, etta talta osin jossain maarin ongelmallista voi arvioinnissa liittya siihen, etta
voimassaolevaa lakia tulkittaessa syyn asiallisuutta ja painavuutta on yleensa arvioitu yhdessa
kokonaisharkintana. Nyt tasta yhdessa tehdyn arvioinnin osalta toinen keskeinen tekija jaa pois,
mika ei lisaa

mahdollisuutta vanhan oikeudellisen tulkinnan hyédyntamiseen itsendisesti arvioitaessa
irtisanomisperusteen asiallisuutta.

Kardjaoikeus kiinnittda huomiota siihen, etta esityksessa uutta irtisanomiskynnyksen tasoa on
kuvattu ldhinna seuraavalla virkkeella: ”’Jatkossa rikkomusta tai laiminlyontia peilattaisiin suhteessa
siihen, voidaanko tydantajalta vallitsevissa olosuhteissa edellyttda tyosuhteen jatkamista”.

Tama ilmaisu ei itsessddn kuvaa selkeasti irtisanomiskynnyksen tasoa. Samansisaltéinen limaisu on
sindnsa jo voimassaolevassa laissa kytketty 1) tydsuhteen purkuperusteen arviointiin (HE s 18 2)
mahdollisuuteen vakavan velvoitteiden rikkomisen johdosta irtisanoa henkild varoitusta antamatta
HE s 16 ja

3) tyésopimuslain 7 luvun 2 §:n 2 momentissa arvioitaessa irtisanomismahdollisuutta tyokyvyn
olennaisen ja pitkdaikaisen heikentymisen perusteella (HE s 5).

Karajaoikeus kiinnittdada huomiota siihen, onko tarkoitus jatkossa arvioida irtisanomisen
kohtuullisuutta tyonantajan kannalta kaikissa edelld mainituissa sdannoksissa samalla tavalla, vai
liittyyko arviointikriteeriin ndissa eri tilanteissa jotain eroja.

Asiallisen syyn kriteerien luonnehdintaa on esityksessa tehty kayttamalla ilmaisuja

" 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 (HE s 42).”
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Kardjaoikeus toteaa, etta on selvaa, ettei mielivaltainen syy voi olla riittdva irtisanomisperuste. Siten
asiallisen syyn arvioinnissa siihen peilaaminen ei tuo lisdarvoa.

IImaisu on muutoinkin lainvalmistelutekstissa tassa yhteydessa ongelmallinen. Tosiasiassa
vertailukelpoinen ilmaisu voisi olla esimerkiksi termi epaasiallinen. Se, etta asialliselta syylta
edellytetdan riittavyytta, ei myoskaan kerro, mihin riittavyytta verrataan, ja mika taso syyn
riittavyydelle asetetaan.

" Irtisanomisperusteelta vaadittava asiallisuus edellyttaisi jatkossakin muun muassa sita, etta
peruste ei saisi olla syrjiva tai yhteiskunnassa vallitsevan hyvan tavan vastainen”. Lisdksi ” rikotun
velvoitteen luonteella ja rikkomuksen vakavuudella olisi jatkossakin merkitysta irtisanomisperusteen
riittavyyden arvioinnissa. Irtisanomisperustetta arvioitaessa merkitysta annettaisiin tyontekijan
menettelyn moitittavuudelle.”

” Asiallisena syyna voitaisiin momentin 1 kohdan mukaan pitada tyésopimuksesta tai laista johtuvien
tydsuhteeseen vaikuttavien velvoitteiden rikkomista tai laiminlydntia. Laadullisesti asiallisen syyn
vaatimus vastaisi voimassa olevaa lakia eli sellaisena voitaisiin pitdd muun muassa tyonantajan
tyonjohto-oikeutensa rajoissa antamien maardysten noudattamatta jattamistd, toiden
laiminlyOmistd, perusteetonta poissaoloa, epadasiallista kdytosta ja huolimattomuutta tyossa. Nama
esimerkit ilmenisivat jatkossa myos pykalasta. ”“Voimassa olevan lain vastaava sdannos liittyy
tilanteisiin, joissa tyosuhteeseen “olennaisesti” vaikuttavia velvollisuuksia rikotaan tai laiminlyodaan
"vakavasti”. Nama lisamaareet vaikuttavat painavuuskriteerin ohella irtisanomisperusteen
arvioinnissa. Jatkossa rikkomusta tai laiminlyontia peilattaisiin suhteessa siihen, voidaanko
tyonantajalta vallitsevissa olosuhteissa edellyttaa tyosuhteen jatkamista. Vaikka ehdotettu
sanamuoto alentaa irtisanomiskynnysta, rikotun velvoitteen luonteella ja rikkomuksen vakavuudella
olisi jatkossakin merkitysta irtisanomisperusteen riittdvyyden arvioinnissa. Irtisanomisperustetta
arvioitaessa merkitysta annettaisiin tyontekijan menettelyn moitittavuudelle.”

Kardjaoikeus toteaa, etta edelld mainitut ilmaisut eivat kerro kovin tarkkarajaisesti, mika on se taso,
jolla jatkossa syyn asiallisuutta on tarkoitus arvioida.

Ensimmaisessa kohdassa mainitut perusteet ovat hyvin moninaisia ja my0s sisallollisesti epaselvia.
Saannos ei itsessaan kuvaa riittavan tarkkarajaisesti irtisanomiskynnyksen tasoa jatkossa.

Lisaksi esityksessa tata keskeista asiallisen syyn perusteella arvioitavaa uutta irtisanomiskynnysta on
selvennetty kovin suppeasti. Esityksesta ei ilmene, missa maarin esimerkiksi tydnantajan tyénjohto-
oikeutensa rajoissa antamien maardysten noudattamatta jattamista, téiden laiminlyomista,
perusteetonta poissaoloa, epdasiallista kaytosta ja huolimattomuutta tydssa tulisi jatkossa arvioida
verrattuna nykyiseen tulkintaan, erityisesti kun asiallista syyta toisaalta laadullisesti on tarkoitus
arvioida nadiden kriteerien osalta nykytasoisesti.
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Edelld todettu epaselvyys tulee aiheuttamaan kaytannossa ongelmia. S3anndsta ja sen perusteluja
lukemalla on vaikeaa saada kasitysta siitd, kuinka paljon irtisanomiskynnyksen on tarkoitus laskee
nykyisesta. Tasta syysta lainsoveltajien lisdksi seka tyontekijat ettd tydnantajat tulevat olemaan
pitkdn ajan tilanteessa, jossa irtisanomiskynnys on epaselva. Tukea tulkintaan ei saada enaa
aikaisemmasta oikeuskdytannosta, koska se menettda osittain merkitystdaan. Ottaen huomioon asian
merkityksellisyyden niin tyontekijoille kuin tydnantajille, ei epaselvan oikeustilan aiheuttamista voida
pitda perusteltuna eika tarkoituksenmukaisena.

Uuden oikeuskaytannon aikaansaaminen tulee viemaan jo ensimmaisten korkeimman oikeuden
ennakkoratkaisujen saamisen osalta arviolta viisi vuotta lainmuutoksen voimaantulosta lahtien.
Tuona aikana uuden irtisanomisperusteen riittavyyden arvioinnin piirissd on noin 2 miljoonaa
palkansaajaa. Kysymyksessa on siten erittdin laajaan henkiloryhmaan periaatteessa merkityksellisesti
niin tydnantajien kuin tyéntekijoiden ja heita edustavien liittojen ndakékulmasta vaikuttava
epdvarmuuden tila.

Luettelon 2 kohdassa on todettu, etta asiallinen syy voi olla tyontekijasta johtuva jatkuvaluonteinen
puutteellinen tyosuoritus. Talla viitataan perustelujen mukaan tyontekijan alisuoriutumiseen.
Perustelujen mukaan alisuoriutuminen tarkoittaisi sitd, ettd tyontekija ei suoriudu tyotehtavistaan
kohtuullisena

pidettavalla tavalla tai samoin kuin muut vastaavassa asemassa olevat tyontekijat.

My0s toisessa kohdassa kaytetaan huomattavan paljon epatarkkoja sanoja ja ilmaisuja, jotka tulevat
vaikeuttamaan sdannoksen soveltamista. Sdannoksessa ei ole avattu selkedsti sitd, mita
saannoksessa kaytetty terminologia tarkoittaa. Perusteluissa ei ole mydskaan avattu selkeasti sita,
miten saanndksia sovelletaan, jos taustalla olevat syyt liittyvat esimerkiksi osittain tai kokonaan
tyontekijan sairauteen tai terveydentilaan.

Saannoksessa tai sen perusteluissa ei ole tydryhman lausuntopalautteissa arvioiduin tavoin
myodskdan otettu huomioon inhimillisia eroja tyontekijéiden valilla. Miten esimerkiksi tydntekijan
ikaa, fyysista kyvykkyytta tai muita henkiloon liittyvia syita arvioidaan alisuoriutumisen arvioinnin
yvhteydessa. Talla hetkelld perusteluissa on mainittu [ahinna vain se, ettd tavanomaisen suorituksen
piiriin voi kuulua inhimillisista syista, kuten akillisesti muuttuneesta elamantilanteesta johtuva
kestoltaan rajattu suorituskyvyn heikkeneminen. Tekstissa pitaisi kuitenkin huomioida selkeasti
myo0s se, ettd kaikki inhimilliset muutokset eivat ole dkillisia. Tasta esimerkkina toimii juuri mainittu
ikdantyminen. lkdantyminen tapahtuu verrattain hitaasti, mutta kuitenkin siten, etta se voi vaikuttaa
tyosuoritukseen elinkaaren aikana.

Karajaoikeus katsoo, etta alisuoriutumisen arviointikriteereja olisi esityksessa hyva viela enemman
tdsmentaa. Esityksessa sindnsa katsotaan, ettd esimerkiksi asetettujen myyntitavoitteiden
saavuttamatta jattamista sellaisenaan ei voida hyddyntaa sen arvioimisessa, onko tyontekijan
tyGsuoritus vastannut tydsopimukseenliittyvia perusteltuja odotuksia. Esityksessa tama kytketaan
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kuitenkin Iahinna myyntitavoitteiden mitattavuuteen laadullisesti tai maarallisesti, ja sanaan
sellaisenaan, joten epaselvaksi jaa, milla tavoin myyntitavoitteisiin tulee alisuoriutumisen kriteereina
suhtautua ja milla kriteereilld niitd arvioida.

Pykalan listauksen kolmannessa kohdassa todetaan, etta asiallisena syyna voidaan pitaa tyontekijan
henkil6on liittyvien tyéntekoedellytysten muuttumista, joiden vuoksi tyéntekija ei enda kykene
selviytymaan tyotehtavistaan. Perusteluissa todetaan, ettd vastaavaa syyta pidetdan asiallisena
syyna nykyisinkin sikali kuin irtisanomisperusteelta lisdksi edellytettava painavuuskriteeri tayttyy.

Perusteluissa todetaan myds, etta tarkoitus ei olisi muuttaa vallitsevaa oikeuskdytantoa tyokyvyn
olennaisen ja pitkdaikaisen vahentymisen perusteella sairauden, vamma tai tapaturman johdosta
tapahtuvaa irtisanomiskynnysta.

Karajaoikeus kiinnittaa huomiota siihen, etta esityksessa on talta osin muutoksen kohteeksi mainittu
perusteluissa vain pari esimerkkia (vapausrangaistus tai ajokielto) sovellettavaksi tulevien tilanteiden
nakokulmasta, mika on sadntelyn tarkkarajaisuuden nakékulmasta ongelmallista.

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 saanndskohtaisisten perusteluiden mukaan
irtisanomisperusteen riittavyytta olisi arvioitava kaikkien tapauksessa ilmenevien seikkojen
kokonaisharkinnalla, kuten nykyisin tehdaan. Yksiloperusteisen irtisanomisen arvioinnissa vaikuttavia
seikkoja voisivat olla esimerkiksi tyontekijan rikkeen laatu ja vakavuus, tyontekijan asema ja hanen
suhtautumisensa tekoonsa tai kayttaytymiseensa, tyon luonne, tyon teettamiseen liittyvat
erityispiirteet ja tydnantajan asema.

Ehdotuksessa kokonarviointia koskevaa sdannosta on muutettu huomattavasti.
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Kardjaoikeus toteaa, ettd tyoryhman lausuntopalautteessa arvioiduin tavoin nykyisessa
saannoksessad on nimenomaan todettu, ettd arviossa otetaan huomioon tydantajan olosuhteiden
lisaksi myos tyontekijan olosuhteet. Uudessa sdanndsehdotuksessa ei asiaa kuvata enda nain. Ottaen
huomioon, etta tydlainsdadantomme yksi perusperiaatteista on tyontekijan suojelun periaate, on
perustelujen teksti ongelmallinen. Kdytannossa saannos yhdessa perusteluiden kanssa luettuna
heikentaa tyonantajan lojaliteettivelvollisuutta suhteessa tyontekijaan eikd sdanndksesta kuitenkaan
ilmene, onko taman

perusperiaatteen tasoon ollut tarkoitus vaikuttaa.

Kokonaisarviointia koskevia saannéskohtaisia perusteluja tarkasteltaessa jaa 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 talta osin tarkoitus tehda 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 riittdvan vahainen, ei luettelossa erikseen mainittuja seikkoja
tarvitsisi ottaa huomioon”. Kirjaus halventaa merkittavasti kokonaisarvioinnin merkitysta.
Lahtokohtana on ollut se,

ettad kokonaisarviointi tehdaan ottaen huomioon kaikki sdannoksessa mainitut tekijat.

Perusteluissa ei ole selkeasti kuvattu, minkalainen vakavuuden aste mahdollistaisi
kokonaisharkinnan ohittamisen. Ottaen huomioon tydntekijan suojeluperiaatteen ja
kokonaisarvioinnin vakiintuneen aseman irtisanomisperusteen arvioinnissa, tulisi kokonaisarviointia
koskevaa sdantelya tarkentaa nailta osin.

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

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

Jatkossa tyonantajalla olisi velvollisuus selvittda, olisiko irtisanominen valtettavissa sijoittamalla
tyontekija muuhun tyéhon vain silloin, kun irtisanomisen perusteena on tyontekijan
tyontekoedellytysten muuttuminen. Saannoksessa on ilmeisesti tarkoitus kaventaa selkeasti
tyonantajan velvollisuutta tarjota muuta tyota.

Nykyisestd sadannoksesta poikkeavat ilmaisutavat aiheuttavat kuitenkin tulkinnanvaraisuutta
suhteessa edella arvioituun siitd, miten ja missa tilanteissa on tarkoitus arvioida tyontekijan
tyontekoedellytysten muuttumista.

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 menettelynsd. Vain vakavissa tyovelvoitteiden laiminlyonti- tai
rikkomistilanteissa irtisanominen on voitu tehda ilman varoituksen antamista. Varoituksen
tarkoituksena on, etta 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 ty6nantajan on otettava tydsuhteessa huomioon myos tyontekijan edut. Tama
tarkoittaa muun ohella sitd, ettd tydnantajan on pyrittava yllapitamaan tydsuhteen jatkuvuutta (KKO
2016:33).

Kardjaoikeus toteaa, etta tydoryhman lausuntopalautteessa arvioiduin tavoin varoituksen
antamisessa on ollut kdytdanndssa esiin tulleita ongelmia. Varoituksen sisallosta tai sen voimassa
olosta ei ole laissa tarkentavia sdanndksia. 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 laiminlyoneen tyotehtaviensa
suorittamisen tai kdyttaytyneen epaasiallisesti yksil6imatta, milloin varoituksen perusteena oleva
menettely on tapahtunut ja minkalaisesta menettelysta on ollut kysymys. Tydnantajan on vedottava
irtisanomisperusteeseen kohtuullisen ajan kuluessa siita, kun peruste on tullut hdnen tietoonsa.
My0s varoitus on tullut antaa kohtuullisessa ajassa perusteen tultua tydnantajan tietoon.
Oikeuskaytdannossa tama on ollut noin kuukausi. Sen sijaan annetun varoituksen voimassa olon
aikana on pidetty noin vuotta.

Ehdotetun varoitussdantelyn perusteluissa ei oteta varoituksen voimassa oloon lainkaan kantaa. Eli
esityksessa jaa epaselvaksi, onko talta osin tarkoitus muuttaa vallitsevaa tulkintaa. Ehdotettu
saannos varoituksesta ei valttamatta lisaksi korjaa edella todettuja epdkohtia, vaan saattaa
aiheuttaa uudenlaisia tulkintaongelmia. Ongelmat liittyvat erityisesti sddanndksen toiseen ja
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kolmanteen momenttiin ja sen perusteluihin, jossa tosiasiallisesti laajennetaan varoituksen
antamatta jattamisen mahdollisuutta nykyisesta.

Ehdotetun 2 b §:n 1 momenttia koskevien perusteluiden mukaan ”lahtékohtaisesti tyontekijalle tulisi
kertoa nimenomaisesti, etta saman tai muun moitittavan menettelyn jatkuminen tai toistuminen voi
johtaa tyontekijan irtisanomiseen”.

Tulkinnanvaraisuutta aiheuttaa erityisesti kaytetty 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.

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, ettad hanen olisi ilman varoitustakin tullut ymmartaa menettelynsa vakavuus ja
moitittavuus. Perusteluiden mukaan kyse on siitd, olisiko tyontekijan tullut objektiivisesti arvioiden
ymmartda menettelynsa olevan niin vakavaa ja moitittavaa, ettda menettely voi johtaa tyosuhteen
padttymiseen. On epdselvaa, mitd saannoksen uudelleen muotoilulla tavoitellaan.

Kardjaoikeus kiinnittda huomiota myos siihen, ettd perustelut jattavat soveltamisalan osalta
avoimeksi, onko tarkoitus saataa varoitusmenettelyn ulkopuolelle myés 2 §:n 2 kohdan tilanteet,
joissa on kysymys tyontekijan alisuoriutumistilanteista. Tama tulisi ilmaista perusteluissa ja
lakitekstissa selkeasti; siis ilmeisesti sdilyttaa velvollisuus antaa varoitus myos ennen
alisuoriutumisen perusteella tapahtuvaa irtisanomista. Perusteluissa todetaan lisdksi, etta tydntekija
on voinut olla tietoinen menettelynsa vakavuudesta ja moitittavuudesta esimerkiksi tydénantajan
antaman ohjeistuksen perusteella. Tallainen ohjeistus voisi olla myos koko henkiléstdlle suunnattua
ty6nantajan ohjeistusta tai ilmoitus tydnantajan suhtautumisesta tietynlaiseen menettelyyn.
Perusteluiden mukaan ohjeistuksen antamista ei tulisi sekoittaa varoituksen antamiseen, vaan kyse
olisi muusta tydnantajan ennakolta antamasta ohjauksesta.

Kardjaoikeus katsoo tyoryhmapalautteessa todetuin tavoin, ettad ohjeistuksen merkitys varoituksen
antamatta jattamisen kriteerina on ilmaisuna suhteellisen epatarkka. Tydpaikoilla annetaan 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 tyopaikalla ohjeita antanut esimerkiksi henkilostotilaisuudessa, ei korvaa
tosiasiallista moitittavan menettelyn arviointia

yksittdisessa tilanteessa ja tekee ongelmalliseksi mahdollisuuden poistaa velvollisuutta antaa
varoitus ennen irtisanomista. Jos sdidannoksen sanamuotoa muutetaan ehdotetulla tavalla,
tyonantajan kynnyksen irtisanoa tyontekija varoittamatta arviointi tuomioistuimissa jaa
kriteereiltaan epaselvaksi.
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Pykalan 3 momentin mukaan varoitusta ei tarvitsisi antaa, jos tyontekija on aiemmin saanut
varoituksen ja uusi rikkomus osoittaa samanlaista valinpitamattomyytta tyosuhteeseen liittyvien
velvoitteiden noudattamisessa. Muotoilu on tulkinnanvarainen ja kun silld on ilmeisesti tarkoitus
muuttaa arviointia suhteessa nykyiseen, perusteluissa olisi syyta tarkemmin kuvata, milla
kriteereissa on tarkoitus “samanlainen valinpitamattomyys”.

6. Merityosopimuslain muuttaminen

7. Muut huomiot

Voimaantulo- ja siirtymdsaannos

Ty6ryhman mietinndssa ehdotetaan lain tulevan voimaan 1.1.2026. Voimaantuloa koskisi mietinnén
mukaan siirtymasaannos, jonka mukaan tyontekijan irtisanomiseen sovellettaisiin nykyisin voimassa
olevaa tyosopimuslain 7 luvun 2 §:33, jos tyontekijan irtisanomisen perusteena oleva menettely olisi

kokonaisuudessaan tapahtunut viimeistaan 31.12.2025. Jos kuitenkin tyontekijan ennen lain
voimaantuloa tapahtunut menettely voitaisiin lukea osaksi irtisanomisperustetta 1.1.2026 jalkeen,
voidaan téllainen menettely ottaa huomioon irtisanomisperusteen tayttymista arvioitaessa uusien
saanndsten mukaisesti.

Ehdotettu siirtymasaannds on sadantelymalliltaan ja vaikutuksiltaan osittain taannehtiva. Ehdotetun
lain vaikutuksen ulottuisivat siten osittain voimaantuloa edeltavaan aikaan. Siirtymasaannds voi
johtaa vaikeisiin rajanvetotilanteisiin, jos tyontekijan moitittava menettely sijoittuu ajallisesti lain
voimaantuloa edeltdneeseen aikaan. Etenkin tilanteissa, joissa tyontekijan moitittava menettely on
tapahtunut pidemman ajan kuluessa, siirtymasadannds on omiaan aiheuttamaan sekaannusta. Jos on
tarkoitus, etta irtisanomisperustetta arvioitaessa voidaan ottaa huomioon lainmuutoksen mukaisesti
myos sellainen varoitus, joka osoittaa samanlaista moitittavuutta tai valinpitamattomyytta
tydsuhteeseen liittyvien velvoitteiden noudattamisessa kuin tydntekijan uusi lainmuutoksen jalkeen
tapahtunut rikkomus tai laiminlyonti, vaikka aikaisempaa varoitusta ei olisikaan annettu samasta
syysta, tulisi tama ilmaista selkedmmin.

Selkedampaa olisi saataa lain voimaantulosta yksinkertaisesti joko siten, ettd muuttunutta lakia
sovelletaan sen voimaantulon jadlkeen kaikissa irtisanomistilanteissa, eli irtisanomisperusteen

tayttava menettely olisi voinut tayttya jo ennen lain voimaantuloa tai toisin pain niin, etta lakia
sovelletaan vain sen voimaantulon jalkeen tapahtuneeseen tyéntekijan menettelyn arviointiin.
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