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Lojaliteettiperiaatteelle on tydoikeudellisessa kontekstissa annettu l1dhivuosina kasvavaa painoarvoa
samalla laajentaen sen soveltamisalaa. TyOnantajan lojaliteettivelvoitteesta ei kuitenkaan ole sédénnelty
suoraan laissa. Lisiksi oikeuskédytdntod aiheesta on vdhén ja tyonantajan lojaliteettivelvoitteen
ilmeneminen on tydsuhteen eri vaiheissa tulkinnallisesti haastavaa.

Tassé tutkielmassa tarkastellaan sitd, voidaanko tyonantajalla katsoa olevan lojaliteettivelvoite
tyontekijéa kohtaan jo ennen tydsuhteen alkua. Esimerkkejé tdiménkaltaisista tilanteista ovat
rekrytointitilanteet seké tydsopimusneuvottelut. Tutkimuskysymystéd on ldhestytty lainopillisella
tutkimusmenetelmailld sen oikeustilaa systematisoivan ja tulkitsevan luonteen vuoksi. Tavoitteena on
oikeusdogmaattisen tutkimuksen kautta tuottaa sellaista tietoa, jonka avulla voitaisiin paremmin
arvioida tyOnantajan lojaliteettivelvoitteen ulottuvuutta ennen tydsuhteen alkua.

Keskeisimpéna tutkimustuloksena voidaan havaita tyOnantajalla olevan lojaliteettivelvoite tyontekijaa
kohtaan my®ds ennen tydsuhteen alkamista. Koska tydoikeudellista lainsdédant64d voidaan soveltaa
tietyissd tilanteissa jopa ennen tyon teon aloittamista eivit tydsopimuslain soveltamisalaan liittyvit
kysymykset ole aina helposti hahmotettavissa. Téstd esimerkkind toimii tapauksessa Itd-Suomen
hovioikeuden pditds S 15/475. Léhtokohtaisesti voidaan kuitenkin huomata tydoikeudellisen
lainsdddannon soveltamisalan rajautuvan tyonteon aloittamisen jilkeiseen aikaan ja titid ennen
sovellettavaksi tulevan sopimusoikeudelliset sddnnokset.

On kuitenkin huomattava, ettid sopimusoikeudellisten sééntdjen soveltaminen ei poista tydnantajan
lojaliteettivelvoitetta. Tutkielmassa tyonantajan lojaliteettivelvoitetta ennen tydsuhteen alkamista on
tarkasteltu rekrytointivaiheen ja sopimusneuvotteluiden osalta pddosin harhaanjohtavan toiminnan
kautta. Keskeisend huomiona tutkielmassa nousee esiin oikeuskdytdnnon tunnistama tyonantajan
velvollisuus antaa tyontekijille totuudenmukaisia tietoja tulevista tyStehtévista.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd vaikka sovellettava laki ja oikeudenala vaihtelevat riippuen
tyOsuhteen vaiheesta, tulee tyonantajan lojaliteettivelvoitteensa mukaisesti huomioida tyontekijan edut
jo tyoésopimusneuvotteluista ldhtien.

Avainsanat: tyonantajan lojaliteettivelvoite, harhaanjohtaminen
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1. Johdanto

1.1. Tutkimuksen tausta ja lahtokohdat

Lojaliteettivelvoite on yksi tydoikeuden yleisvelvoitteista jonka mukaan sopimussuhteen
osapuolilla on velvollisuus ottaa myds toistensa edut huomioon.! Huolimatta
lojaliteettivelvoitteen keskeisestd asemasta tydoikeudessa, ei tydonantajan

lojaliteettivelvoitteesta ole kuitenkaan sddnnelty suoraan laissa.

Sddntelemattomaisti tilasta huolimatta on tydnantajan lojaliteettivelvoitteelle annettu kasvavaa
painoarvoa oikeuskdytdnnossé ja viimeistddn KKO 2016:13 ratkaisun myd6téd sen varaan on
voitu luoda myds oikeudellisen ratkaisun perusta. Oikeuskirjallisuudessa puolestaan on
esitetty, ettd lojaliteettiperiaatetta on tyypillisesti voitu soveltaa hankalasti ratkaistavissa
tyooikeudellisissa soveltamis- ja tulkintatilanteissa, mutta myos samalla omaavan laajemman
kayttdalan tyontekijan suojan tarvetta ja ulottuvuutta arvioitaessa. 2 Sddnteleméton tila
yhdessi kasvaneen painoarvon kanssa luokin oikeudellisen jdnnitteen tyonantajan

lojaliteettivelvoitteen soveltamiselle.

TyOnantajan lojaliteettivelvoitetta koskevaa oikeuskdytént6d on kuitenkin melko vdhién ja
velvoitteen ilmeneminen tydsuhteen eri vaiheissa on myds paikoitellen tulkinnallisesti
haastavaa. Tydsuhteen elinkaariajattelun kautta kiinnostukseni siirtyikin siihen, voiko
tyOnantajalla olla tyontekijadd kohtaan lojaliteettivelvoitetta jo ennen tyosuhteen virallista
alkamista, esimerkiksi rekrytointitilanteessa tai tydsopimusneuvotteluissa. Aihe on
mielenkiintoinen muun muassa tydsopimuslain soveltamisalaan liittyvien epéselvyyksien,
sekd viimeaikaisessa oikeuskdytdnnossé lojaliteettiperiaatteen korostuneen merkityksen

vuoksi. 3

1 Paanetoja 2023, s. 474
2 Lamponen 2022, s. 2

3 Lamponen s. 2-5



Kysymys tyonantajan lojaliteettivelvoitteesta ennen tydsuhteen tunnusmerkkien tiyttymista ei
ole yksinkertainen, mutta nykyisessi tyoeldmakontekstissa, jossa edes tyonteon aikana kaikki

tyOsuhteen tunnusmerkit eivét taysin tayty vélttamaitta koskaan, erittdin mielenkiintoinen.

Tutkielmassani tyonantajan menettelyji rekrytointivaiheessa on késitelty suuressa osin
harhaanjohtavan toiminnan arvioinnin kautta. Kyse voi olla esimerkiksi tilanteista, jossa
tyontekija houkutellaan tydsuhteeseen ehdoin, jotka paljastuvat tyosuhteen alkamisen jdlkeen
huonommiksi tai kokonaan toisenlaisiksi kuin mihin tyontekijé oli luullut sitoutuvansa.
Kansainvilisissd medioissa tydnantajan menettelya kédyttdd tyonhaussa harhaanjohtavaa
rekrytointia on puhekielessd kuvattu "bait and switch” -taktiikkana, jolle ei kotimaisessa
kaytdnnossi ole 10ytynyt selkedd vastinetta. Kotimaisen kddnnoksen puuttuessa ilmiota
voidaan kansallisella tasolla ldhestyd ndhddkseni parhaiten rekrytoinnin ja tydsopimuksen

harhaanjohtavuuden arvioinnin kautta.

Tutkielmassa on kéytetty apuna tekodlyé ldhteiden kartoittamiseen, seké kielenhuollolliseen

tarkistukseen.

1.2. Tutkimuskysymys- ja metodi

Tutkielman tutkimuskysymyksené on, voidaanko tyonantajalla katsoa olevan
lojaliteettivelvoite tyontekijdd kohtaan jo ennen tyon aloittamista. Téllaisia tilanteita ovat
muun muassa rekrytointitilanteet sekd tyosopimusneuvottelut. Keskeiset tarkasteltavat
kysymykset liittyvitkin tutkielmassani tyonantajan lojaliteettivelvoitteeseen suhteessa
tyosuhteen alkuajankohtaan ja sen tulkintaan. Téten tyon tavoitteena on vastata myds
erityiskysymyksenddn sithen, voidaanko tyonantajan lojaliteettivelvoitetta ulottaa koskemaan

my0s rekrytointitilanteita ja tydsopimusneuvotteluita.

Tutkimuksen hypoteesina on, ettd lojaliteettivelvoite tydoikeudellisena yleisperiaatteena voi
sitoa tyOonantajaa jo ennen varsinaisen tyOsuhteen alkamista esimerkiksi rekrytointitilanteessa

ja tyosopimusneuvotteluissa. Perusteluna tille on lojaliteettivelvoitteen luottamuksellinen ja



osapuolen edut huomioiva luonne seki taustalla vaikuttavat sopimusoikeudelliset periaatteet
kuten sopimusneuvotteluita koskeva culpa in contrahendo —periaate. Tdmaén liséksi
odotuksena on, etti sellaisissa tilanteissa, jossa tyon aloittamisesta on osapuolten vililla jo
sovittu esimerkiksi suullisesti, mutta kaikki tyosuhteen tunnusmerkit eivét ole vield
tayttyneet, voidaan lojaliteettivelvoitetta ennen tydsuhteen tunnusmerkkien tayttymisté
soveltaa puhtaasti tydoikeudellisena periaatteena nojaten oikeuskadytdnndssa esiintyvain

tyosuhteen arvioinnin kokonaisharkintaan. 4

Ty6nantajan lojaliteettivelvoitteen ulottuvuuden arviointi tydsuhdetta edeltdvilti ajalta on
uskoakseni my0s yhteiskunnallisesti relevanttia, silld nykyisen oikeustilan
sdantelemdttomyyden ja oikeuskdytinnon yleisten periaatteiden varassa toimimisen varaan jaa
paljon epdvarmuutta, jonka néen olevan omiaan heikentdméén luottoa siithen, mité tyontekija
voi esimerkiksi rekrytointiprosessin aikana tai juuri ennen tyon aloittamista olettaa
oikeudekseen. Tdmén vuoksi tutkielman tavoitteena onkin systematisoida ja tulkita vallitsevaa
oikeustilaa siten, ettd sen avulla voitaisiin arvioida paremmin tydnantajan
lojaliteettivelvoitteen tyosuhteen ulkopuolisia ulottuvuuksia. Tutkielmassa arvioidaan
tyOnantajan lojaliteettivelvoitetta taustalla vaikuttavia oikeusnormeja, kuten tydsopimuslakia
ja lain esitoitéd oikeudellisen tulkinnan kautta. Téten voidaan huomata tutkielman nojautuvan
lainopilliseen tutkimukseen sen tulkitessa tydnantajan lojaliteettivelvoitteeseen vaikuttavien
oikeusnormien merkitystd. Yhteenvetona voidaan todeta kyseessd olevan oikeusdogmaattinen
tutkimus tarkoituksenaan tulkita ja systematisoida tyonantajan lojaliteettivelvoitteen

tydoikeudellista ulottuvuutta. 5

1.3. Tutkielman rakenne

Jotta lojaliteettivelvoitteen ilmenemisti olisi tarkoituksenmukaista arvioida ennen tydsuhteen

alkamista, tarkastelen tutkielmassa ensin sitd, milloin ty6sopimuslain mukaiset velvoitteet

4 Tiitinen, Kroger 2012, s. 24

5 Hirvonen, 2011, s. 36



tulevat sovellettavaksi sekd milloin tydsuhde voidaan katsoa alkaneen. Tamén jélkeen huomio
siirtyy lojaliteettivelvoitteen késitteen yleiseen tarkasteluun, peruskisitteiston avaamiseen
sekd lojaliteettivelvoitteen tarkasteluun ennen tyon teon aloittamista. Lopuksi ennen
johtopditdksid analysoin tyonantajan lojaliteettivelvoitetta rekrytoinnissa.
Rekrytointitilanteita tarkasteltaessa huomiota kiinnitetddn tyonantajan harhaanjohtavan

menettelyn arviointiin sekd tyontekijén oikeussuojakeinoihin.

Tarkasteltaessa lojaliteettivelvoitetta ennen tyon alkamista huomio kiinnittyy erityisesti
rekrytointiprosessin ja sopimusneuvotteluiden synnyttdmiin mahdollisiin oikeusvaikutuksiin
sekd tyonantajan harhaanjohtavaan menettelyyn tydsopimusta solmittaessa ja siitd
neuvoteltaessa. Tyypillinen esimerkki harhaanjohtavassa toiminnassa liittyy tilanteeseen,
jossa tuleva tydntekijé ja tyonantaja ovat sopineet tydtehtdvien aloittamisesta mutta eivit vield
valttdmattéd ole allekirjoittaneet kirjallista tydsopimusta tai tyGté ei tosiasiallisesti ole aloitettu
ja tdmén jilkeen tyota ei tarjotakaan tai sopimusneuvotteluissa luvatut ehdot paljastuvatkin

tyonteon aloittamisen jdlkeen huonommiksi.



2. Tyodsopimuslain mukaisten velvoitteiden soveltaminen ja

tyosuhteen alkaminen

2.1. Tyosuhteen velvoitteiden soveltaminen

Tyosopimuslain mukaisten velvoitteiden soveltaminen perustuu vahvasti tyosuhteen ajalliseen
ulottuvuuteen ja tydsuhteen alkamiseen tydsopimuslain sisdltdmien tydsuhteen
perustunnusmerkkien kautta. Perinteisesti ty6oikeudessa on katsottu tyosuhteen alkavan vasta
silloin, kun tyontekijé on ryhtynyt tekemién tyotd ensimmdiisen kerran. TyOsuhteen
alkamisajankohdan arviointi ei kuitenkaan ole kaikissa tilanteissa yksiselitteista.
Ty6sopimuslain mukaisten velvoitteiden soveltamisalan tarkastelu on tutkielman kannalta
erityisen relevanttia myohemmin arvioitavan tyOnantajan lojaliteettivelvoitteen ulottuvuuden

tarkastelun ja lainvalintaan liittyvien kysymysten vuoksi.

Tyosuhteen velvoitteet kdyvit ilmi tydsopimuslaista, jota sovelletaan tydsopimuslain 1:1§
mukaisesti sopimukseen, jolla tyontekija sitoutuu henkilokohtaisesti tekeméaén tyota
tyOnantajan lukuun palkkaa tai muuta vastiketta vastaan tyonantajan johdon ja valvonnan
alaisena”. Kyseinen lainkohta méérittelee tyosuhteen tunnusmerkit, jotka ovat titen tyon
tekeminen, tyon tekeminen tyonantajan lukuun, tydsuorituksen vastikkeellisuus, tyoskentely

tyOnantajan johdon ja valvonnan alaisena seké tydsuhteen perustuminen tydsopimukseen. ©

Tyolainsdddéntd on valtaosin pakottavaa oikeutta, eikd siitd voida pddsddntdisesti poiketa
tyontekijin vahingoksi. Téllaisia pakottavia sddnnoksid on luonnehdittu muun muassa
vihimmaispakottaviksi sdannoksiksi. Vahimmadispakottavuutta ilmentdd tydsopimuslain
13:6.1§, jonka mukaan tyOntekijén etuja heikentéivd sopimus on mitétdn, riippumatta siitd,
onko sopimus tehty tydsopimusta solmittaessa tai myohemmin tydsuhteen aikana.

Vihimmaispakottavien sddnndsten tarkoituksena on suojata tyontekijii, jolloin sddnnoksista

6 Aimald, Karkkdinen 2017, s. 24



voidaan kuitenkin sopia vapaasti tyontekijén kannalta paremmin niin tyehto- tai

tyosopimuksella taikka tyonantajan yksipuolisella paatokselld. 7

Vihimmaispakottavan sddntelyn lisdksi tydlainsdddénto sisdltdd muutamia tdysin
tahdonvaltaisia sddnndksid, joista voidaan sopia toisin my0s tyontekijén etuja heikentéen.
Néitd ovat muun muassa osa palkan maksun erityistilanteisiin, palkanmaksuaikaan ja ty6hon
paluuseen sekd irtisanomisaikoihin liittyvistd sddnndksistd. On kuitenkin huomattava, etté

tyontekijan vahingoksi sopiminen edellyttdd aina laissa nimenomaisesti olevaa kelpuutusta. $

2.2. Tyosuhteen alkaminen

Tyosuhteen alkamisen méadrittelyyn on liittynyt vahvasti kaikkien perustunnusmerkkien
tdyttymisen vaatimus, jolloin yhdenkin tunnusmerkin toteutumatta jddminen on aiheuttanut
sen, ettei tydsuhdetta ole tullut késitella tyosuhteena vaan jonakin muuna oikeussuhteena. ¢
Epéselvissa tulkintatilanteissa tydsuhteen arvioinnin on kuitenkin katsottu pohjautuvan
kokonaisharkintaan. Téll6in painoarvoa on annettava muun muassa tyon tekemisen ehdoille,
olosuhteille, jossa tyotd tehddédn, osapuolten tarkoitukselle oikeussuhteen luonteesta sekd

muille osapuolten tosiasialliseen asemaan oikeussuhteissa vaikuttaville seikoille. 10

Oikeuskirjallisuudessa on perinteisesti tarkasteltu tyosuhteen alkamista tyosopimussuhteen ja
tyosuhteen késitteiden kautta. Perussuhdeteoriassa ndmé kaksi suhdetta erotetaan toisistaan,
jolloin tydsopimussuhteen voidaan katsoa syntyvén tydsopimuksen solmimisesta, kun taas
tyOsuhde tyon tekemisen aloittamisesta. Tdten voidaan huomata, ettd tydsopimussuhde voi
syntyd mahdollisesti jo ennen tydosuhdetta. Tydsopimussuhdetta ennen tyon aloittamista on

perinteisesti tulkittu sopimusoikeudellisena suhteena, mutta jaottelu on myds ajan saatossa

7 Paanetoja 2023, s. 5
8 Paanetoja 2023, s. 6
9 Aimild ym. 2025, Tydoikeus, tydsuhteen tunnusmerkit

10 Tiitinen, Kroger 2012, s. 24, TSL 1:1§



saanut osakseen kritiikkid. 1! Perussuhdeteorian sisdltimén ajallisen soveltamisalan tulkintaa
on pidetty ongelmallisena, eikd nykyisen oikeuskdytdnnon valossa sitd voida pitdd patevani
sellaisenaan. Tdstd kertoo muun muassa se, ettd tydsopimus voidaan irtisanoa tai purkaa

ilman, ettd tyoté olisi vield aloitettu. 12

Perussuhdeteoriaan pohjaavaa tydsuhdeteoriaa on haastanut muun muassa tydsopimusoppi,
jonka mukaan ty6lainsdddannon soveltamisalaa koskevat kysymykset voitaisiin ratkaista
tyosopimuksen tunnusmerkkien kautta ja tydlainsdddéntod voitaisiin soveltaa tydsopimuksen
solmimisesta. Ty0sopimusopin puolesta puhuu myds tydsopimuslain sanamuoto seké sen
soveltamisalan tarkentuminen tyosopimukseen 13. Huolimatta perussuhdeteorian vahvasta
tydoikeudellisesta asemasta, voidaan kuitenkin pohtia, tulisiko vaihtoehtoista
ty0sopimusoppia soveltaa epaselvissa tyosopimusta koskevissa tilanteissa, joissa keskidssad on
kysymykset, siitd, mitd ennen tyonteon alkamista on sovittu ja titen arvioida tapauksia

sopimusoikeudellisen ongelmanratkaisun kautta kuitenkin tydoikeudellisessa kontekstissa. 14

Tyosopimusta solmittaessa ja tyolainsddadannon ajallista soveltumista arvioitaessa tulee lisdksi
huomata tydsopimuksen omaama muotovapaus. Taten sen tekemiselle ei ole asetettu
madrdmuotoa, vaan sopimus katsotaan syntyneeksi silloin, kun osapuolet ilmaisevat tahtonsa
sopimuksen tekemiseen seké ovat yleisesti yhteisymmarryksessa sen sisdllostda. Tydsopimus
voidaan tdten solmia niin suullisesti, kirjallisesti kuin sdahkoisestikin. Liséksi tydsopimus
voidaan solmia konkludenttisesti, eli hiljaisesti. T4lloin tyonantaja sallii tyon tekemisen
lukuunsa, vaikka sopimusta tyonteosta ei nimenomaisesti olisi tehty. Nykyisen tulkinnan
mukaan tyosopimuksen oikeusvaikutukset eivit ole millddn lailla riippuvaisia sen muodosta.
On kuitenkin huomattava, ettd joillain aloilla muotovapaudesta voidaan poiketa

tyoehtosopimuksin. 15

11 Kairinen 1998, s. 198

12 Lallukka 2024, s. 13
I3TSL 1:1§

14 Kairinen 1998, s. 198—-199

152012, s. 108



Tyosopimuksen solmimiseen muutoin kuin kirjallisesti voi kuitenkin liittyd sopimuksen ja
tyOsuhteen olemassaolon toteenndyttdmiseen ja liittyvid riskejd. Riskit realisoituvat etenkin
sellaisissa tilanteissa, joissa arvioinnin tueksi ei ole esittdd muuta, kuin kahden osapuolen
toisistaan eroavat kertomukset. Suositusta solmia tydsopimus kirjallisesti ei kuitenkaan tule
ndhdikseni tulkita niin, etteikd tyontekijélld olisi oikeudellista suojaa my6s muilla tavoin,
kuin kirjallisesti solmittujen tydsopimusten arvioinnissa. Tama kdy ilmi esimerkiksi

seuraavassa kappaleessa tarkastellusta hovioikeuden ratkaisusta.

Edella esitetyt havainnot tydsopimuksen muodon sekd tydsopimussuhteen ja tydsuhteen
alkamisen osalta nivoutuvat yhteen Itd-Suomen Hovioikeuden ratkaisussa S 15/457. Kyseisen
ratkaisun mukaan myo0s sellaisessa tilanteessa, jossa tyotd ei ole alettu vield tosiasiallisesti
tekemddn, voidaan osapuolten vélistd suhdetta arvioida tydsuhteena. Tapauksessa hoiva-alan
yritys oli purkanut kesdtyohon palkatun opiskelijan tydsopimuksen juuri ennen tyon sovittua
aloitusta. Tapauksen oikeudellinen arvio kohdistui siihen, oliko tyonantajayritys seka
tyontekijd solmineet vuoden 2013 kevailla méardaikaisen tyosopimuksen ajalle 7.6.—
31.7.2013. Kevididn 2013 tapaamisessa oli kdyty 14pi muun muassa tyosopimuksen keskeiset
ehdot, jonka lopuksi osapuolet olivat kitelleet ja tydnantaja oli toivottanut tyontekijan
tervetulleeksi t6ihin. Myohemmin keviélld tyontekijille oli myds annettu tuntivuorolistat ja

tuntikortti seké kierrdtetty tima uusissa toimitiloissa.

Hovioikeus yhtyi kérdjdoikeuden aiempaan tuomioon ja katsoi niytetyksi, etti
tyosopimussuhde oli syntynyt suullisesti tehdyn tydsopimuksen vuoksi jo kevaalla 2013.
Tuomiossa todetaan, ettd tyonantaja oli titen purkanut tyosuhteen tydsopimuslain vastaisesti.
Hovioikeus katsoi, ettei tyonantajalla ollut laillista perustetta tydntekijin irtisanomiseen ja
velvoitti timén suorittamaan tyontekijille korvausta tydsuhteen perusteettomasta

paittimisesta. 16

Tapaus on tyosuhteen alkamisen arvioinnin kannalta mielenkiintoinen ja sen voidaan nihda

tukevan oikeuskaytinnossa esitettyd nikemysti kokonaisarvioinnin merkityksesti tyosuhteen

16 Schon, Tydsuhdeneuvonta, Hovioikeuden ratkaisu tyosopimuksen purkamisesta ennen tyosuhteen alkamista

S 15/457



olemassaoloa ja titen soveltuvaa lainvalintaa arvioitaessa. Ratkaisun lopputulos korostaa jo
aiemmin esiin tuodun tydsopimusopin ja perussuhdeteorian vilistd ristiriitaa
tyOlainsddddnnodn ajallisesta soveltamisesta samalla vahvistaen ndkemysta siité, ettei
perussuhdeteorian ajallisen soveltamisalan vaatimuksen voida katsoa vastaavan nykyisté
oikeustilaa. On myds huomattava, ettd kuten tydsopimuslain 1:1§, my0s ratkaisun S 15/457
perusteluissa kéytetdén paikoin tydsopimusta ja tyosuhdetta kielellisesti sellaisella tavalla,

josta on vaikea erottaa niiden oikeuskirjallisuuden tunnistamaa eroa.

Yhteenvetona voidaan todeta Itd-Suomen Hovioikeuden ratkaisun tukevan tulkintaa, jonka
mukaan tydoikeudellista lainsdddéntod voidaan soveltaa myds tilanteissa, joissa tyo ei vield
tosiasiallisesti ole alkanut. Témé on tutkimuskysymyksen kannalta erityisen merkityksellista,
silld tapauksen voidaan katsoa vahvistavan mahdollisuutta ulottaa tydoikeudelliset periaatteet,

kuten tyonantajan lojaliteettivelvoitteen, tyon alkua edeltdvain aikaan.



10

3. Lojaliteettivelvoite tyooikeudellisena yleisperiaatteena

3.1. Tyonantajan lojaliteettivelvoite ja sen tausta

Lojaliteettivelvoite on sekéd tydoikeudessa, ettd sopimusoikeudessa keskeinen yleinen
periaate, jolla tarkoitetaan osapuolten pyrkimystd ottaa kaikessa toiminnassaan huomioon
toisen osapuolen etu !7. Seuraavissa luvuissa tarkastelen tyonantajan lojaliteettivelvoitetta
tyosopimuslain 2:1§ sisédltimén yleisvelvoitteen, sen taustan seké lojaliteettivelvoitteeseen

kytkeytyvin oikeuskdytdnnon kautta.

Vaikka tyonantajan lojaliteettivelvoitteesta ei tydsopimuslaissa ole nimenomaista sédéntelyé,
voidaan tyosopimuslain 2:1§ yleisvelvoitteen katsoa ilmentdvin tydnantajan
lojaliteettivelvoitetta. Kyseisen lainkohdan mukaan ’tydnantajan on kaikin puolin edistettdva
liséksi huolehdittava siitd, ettd tyontekijad voi suoriutua tydstdédn myos yrityksen toimintaa,
tehtévid, tyotd tai tydmenetelmid muutettaessa tai kehitettdessé ja tyonantajan on pyrittdva
edistiméaén tyontekijan mahdollisuuksia kehittyd kykyjensd mukaan tyourallaan
etenemiseksi”.!8 Etujen huomioon ottaminen voi ulottua eri henkil6sto- ja tydsuhdetoimiin,
joissa sovelletaan tydsopimuslain sddnnoksid. 19 Oikeuskirjallisuudessa
lojaliteettivelvollisuuden on katsottu edellyttdvin esimerkiksi sopimusosapuolen
velvollisuutta ilmoittaa toiselle osapuolelle merkityksellisistd sopimussuhdetta koskevista

seikoista sekd tyonantajan velvollisuutta edistd tyontekijan kehittymismahdollisuuksia. 20

Hallituksen esityksessd 157/2000 eduskunnalle tydsopimuslaiksi ja erdiksi siihen liittyviksi
laeiksi todetaan nykyisen tydsopimuslain tydnantajan yleisvelvoitteen taustan osalta siten, ettd

tydsopimus on tarkoitettu molemminpuolisesti velvoittavaksi sopimukseksi, josta aitheutuu

17 Aimala, Karkkdinen 2017, s. 123
18 TSL2.1§
19 Hietala ym, 2023, s. 149. Paanetoja 2023, s. 68

20 Hietala ym. 2023, s. 147-148
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sekd oikeuksia ettd velvollisuuksia tydsuhteen molemmille osapuolille. Liséksi esityksessa
mainitaan, ettd tydlainsdddanndn ja tydehtosopimusten lisdksi tydsopimukseen on sovellettava
sopimusoikeuden yleisid sddntdjé ja jo ndiden perusteella tydsopimuksen osapuolilla voidaan
katsoa olevan toisiaan kohtaan muitakin, kuin vain tydsopimuksesta johtuvat padvelvoitteet
kuten tyon tekeminen ja palkan maksaminen. 2! On kuitenkin huomattava, ettd lain esitdissa
tuodaan esille tydnantajan yleisvelvoitetta koskeva sanktioimaton luonne, jonka on
oikeuskirjallisuudessa katsottu tarkoittavan sitd, ettei tyonantajalle voida pelkéstdin
yleisvelvoitteen rikkomisesta johtuen langettaa haitallisia seuraamuksia, kuten
vahingonkorvausvelvollisuutta 22. Lain esitdiden sisdltimén kannan voidaan kuitenkin
havaita olevan jokseenkin ristiriidassa myohemmin tarkasteltavan oikeuskdytdnnon kanssa.
Huolimatta tydnantajan yleisvelvoitteen sanktioimattomaksi tarkoitetusta luonteesta,
oikeuskirjallisuudessa on katsottu, ettd lojaliteettivelvoitteella on tydsuhteessa jopa
tavanomaista korostuneempi merkitys. Tdméan on katsottu johtuvan Hietalan ja muiden
mukaan tyosuhteen osapuolten keskindiseen luottamukseen perustuvasta, korostuneen

henkil6kohtaisesta ja kestosopimussuhteellisesta luonteesta 23.

3.2. Tyonantajan lojaliteettivelvoite oikeuskdaytannossa

Oikeuskirjallisuudessa on todettu lojaliteettivelvoitteen merkityksen korostuneen
viimeaikaisessa korkeimman oikeuden ja tydtuomioistuimen kiytinnossad vahvistaen laissa

saddettyjd velvoitteita tai luoden jopa itsendisen, lakiin kirjoittamattoman velvoitteen. 24

Ratkaisu KKO 2016:13 on muodostunut oikeuskédytdnndssa merkittdvéksi vedenjakajaksi
tyonantajan lojaliteettivelvoitteen tunnistamisessa. Tapauksessa tydnantaja oli keskeyttinyt

tyontekijdn tyonteon véliaikaisesti tilanteessa, jossa tyontekijiltd oli otettu pois tydssé

21 HE 157/2000 yksityiskohtaiset perustelut, 1:2.1§
22 Hietala ym. 2023, s. 145
23 Hietala ym 2023, s. 145

24 Paanetoja 2023, s. 68
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vaadittava henkilokortti, eikd maksanut tydntekijille palkkaa keskeytyksen ajalta. Korkein
oikeus velvoitti tydnantajan maksamaan tyontekijille vahingonkorvausta, sillé se ei ollut
selvittdnyt tyontekijan mahdollisia muita tyotehtdvid keskeytyksen ajalle eikd tarjonnut télle
yksiloidysti muuta ty6ti. 25 Tapaus on tyOnantajan lojaliteettivelvoitteen soveltamisen
kannalta keskeinen, silld sen ratkaisun perusteet on rakennettu lojaliteettivelvoitteen varaan

itsendisend lakiin kirjoittamattomana velvoitteena.

My0s korkeimman oikeuden ratkaisuissa KKO 2017:55, KKO 2018:57 ja KKO 2019:35 on
perusteluissa viitattu tydnantajan lojaliteettivelvoitteeseen. 26 TyGnantajan
lojaliteettivelvoitetta koskeva oikeuskéytantd painottuu kuitenkin varsin odotetusti tydsuhteen
solmimisen jilkeiseen aikaan eikd kdytdntdd ennen tyon teon aloittamista tyonantajan
lojaliteettivelvoitteen osalta 16ydy. Tdma voi selittya silld, ettd vaikka edelld esitetyn Ita-
Suomen hovioikeuden padtoksen mukaisesti tyosuhteen voidaan katsoa tietyissa tilanteissa
alkaneen jo ennen tyon teon aloittamista, tulkitaan tydsuhde luultavasti useimmiten

alkaneeksi perussuhdeteorian mukaisesti vasta tyon teon aloittamisen jilkeen.

Lojaliteettivelvoitteen sanktioimattomaksi tarkoitetun luonteen voidaan katsoa olevan
ristiriidassa sen kanssa, ettd oikeuskdytdnndssa on sovellettu tydsopimuslain 12:1§ sisaltimaa
vahingonkorvaussddannosti lojaliteettivelvoitteen rikkomiseen, kuten ratkaisusta KKO
2016:13 voidaan havaita. Vaikka tyOnantajan lojaliteettivelvoitteen rikkomisesta voidaan
miirité tdten vahingonkorvauksellisia seuraamuksia, tulee padsaantona silti pitdd sité, ettd
vahingonkorvausvaatimus on yleisesti perustettava johonkin muuhun tydnantajan velvoitetta

koskevaan sdadannokseen, kuin TSL 2:1§ mukaiseen tyOnantajan yleisvelvoitteeseen. 27

25 KKO 2016:13
26 Paanetoja 2023, s. 68

27 Hietala ym. 2023, s. 148
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On kuitenkin syytd pohtia, miten ristiriita tydsopimuslain esitdiden sekéd korkeimman
oikeuden ratkaisukdytdnnon valilla tulisi ratkaista. Ratkaisun KKO 2016:13 perusteluissa ei
ole viitattu tydsopimuslain esitdihin ja lojaliteettivelvoitteen sanktioimattoman luonteen
tarkoitukseen. Oikeusldhdeopin mukaan tuomarin tulee perustaa paatoksensé vahvasti
velvoittaviin oikeuslédhteisiin, joita on muun muassa voimassa oleva lainsdddintd. Lain esityot
puolestaan katsotaan heikosti velvoittaviksi oikeusldhteiksi, joiden avulla voidaan epaselvissa
tulkintatilanteissa pyrkid selvittimédn lain lainsditdjan tahto. 28 Liséksi on syytd muistaa, ettd
esitdiden merkitys on padsdantoisesti suurin silloin, kun ne ovat uusia. Kun aikaa esityksen

antamisesta kuluu enemmaén, korostuu puolestaan prejudikaattien merkitys. 29

Oikeusldhdeoppiin nojaten tapauksessa KKO 2016:13 on ensisijaisesti tullut soveltaa
tyosopimuslain sddnnoksid. Selvyyden vuoksi todettakoon TSL 12:1§ sanamuodon
mukaisesti, ettd ’tyOnantajan, joka tahallaan tai huolimattomuudesta rikkoo tai laiminlyd
tyOsuhteesta tai tésté laista johtuvia velvollisuuksia, on korvattava tyontekijdlle siten
aitheuttamansa vahinko”. Kuten edelld on esitetty, on lojaliteettivelvoite tarkoitettu molempia
osapuolia sitovaksi velvoitteeksi ottaa toistensa etu sopimussuhteessa huomioon. Vaikka
tyOnantajan lojaliteettivelvoitteesta ei ole sdddetty suoraan tydsopimuslaissa, voidaan
tyonantajan yleisvelvoitteen katsoa lain esitdiden valossa ilmentévin tydonantajan
lojaliteettivelvoitetta. Lisdksi tyonantajan yleisvelvoitteen sanamuoto ’tydnantajan on kaikin
puolin edistettdva suhteitaan tyontekijoihin™ voidaan katsoa ilmentivén lojaliteettivelvoitetta.
Niin ollen voidaan katsoa, ettéd lojaliteettivelvoite on sellainen TSL 12:1§ sisdltima
tyOsuhteesta johtuva velvollisuus, jonka rikkomisesta tyonantajan tulee korvata tdiméan
aiheuttama vahinko. Ndin ollen yhdyn ratkaisun KKO 2016:13 péétokseen sanktioida
tyonantajaa lojaliteettivelvoitteensa rikkomisesta. Ristiriita lain esitdiden sisdltimén
tyOnantajan lojaliteettivelvoitteen sanktioimattoman luonteen kanssa on kuitenkin silti
edelleen olemassa ja vaatisi mielestini lainsddddnnon selkeyttdmistd oikeusvarmuuden

parantamiseksi.

28 Maatta 2024, s. 8

29 Maatta 2024 s. 7-8
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3.3. Lojaliteettivelvoite ennen tydsuhteen alkua

Perinteisesti lojaliteettivelvoitteen on katsottu alkavan tyosuhteen solmimisesta ja kestdvéin
koko tydsuhteen ajan. Aiemmin téssd tutkielmassa kasitellyssa Itd-Suomen Hovioikeuden
ratkaisussa S 457/2015 kuitenkin katsottiin tyosuhteen olleen olemassa my0s sellaisessa
tilanteessa, jossa tyon tekoa ei ollut vield aloitettu. Néin ollen voidaan todeta
lojaliteettivelvoitteen ulottuvan tydoikeudellisena periaatteena my0s tyontekoa edeltdviin
aikaan. Selvésti vaikeammin hahmotettava rajanveto liittyy kuitenkin siithen, milloin
lojaliteettivelvoitteen voidaan katsoa alkavan tilanteissa, joissa tyosuhteen tunnusmerkkien
eivit vield tiyty tai tdyttyminen on selkeisti vaillinaista. Tarkasteltaessa lojaliteettivelvoitteen
ulottumista tydsuhdetta edeltdvain aikaan, oikeuskéytdnto ja —kirjallisuus painottuu vahvasti

sopimusoikeudellisiin julkaisuihin.

Ollilan mukaan lojaliteettivelvoitteen voidaan katsoa ulottuvan niin
tyosopimusneuvotteluihin, tydsopimussuhteeseen, varsinaiseen tydsuhteeseen kuin tydsuhteen
padttymisen jdlkeiseen aikaan. 30 Lisdksi Tiitinen ja Kroger ovat todenneet

ettd “’tyontekijin(kin) yleinen lojaliteettivelvoite alkaa tydsopimuksen solmimisesta- ja
ainakin periaatteessa jo aloitettaessa neuvottelut —ja jatkuu sopimussuhteen paittymiseen

saakka” seki olevan riippumaton tyontekijan padvelvoitteen, eli tyon, tdyttdmisesta. 3!

Ollilan, Tiitisen ja Krogerin ndkemykset lojaliteettivelvoitteen ulottumisesta aikaan ennen
tyosuhteen alkua ovat mielenkiintoisia, silld ne venyttavét perinteisesti tunnistettua jakoa
tydoikeuden soveltamisalasta, jossa tydoikeudelliset sdédnndkset ja —periaatteet tulevat
sovellettavaksi perussuhdeteorian ja tyosopimuslain madrittelemén tydsuhteen
tunnusmerkkien tdyttymisen kautta tyypillisesti vasta tyon aloittamisen jdlkeen.
Oikeuskirjallisuudessa esitetty ndkemys lojaliteettivelvoitteen riippumattomuudesta

tyontekijin padvelvoitteesta antaa puolestaan tukea sille, ettei tydsuhteen tunnusmerkkien

30 Ollila 2017 s. 16

31 Tiitinen, Kroger 2012, s. 326
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tdyttymisen voitaisi katsoa olevan ehdottomana kriteerind tyboikeudellisen

lojaliteettivelvoitteen soveltamiselle.

Yhdyn oikeuskirjallisuudessa esitettyihin ndkemyksiin siité, ettd tyonantajalla voidaan katsoa
olevan lojaliteettivelvoite tyontekijdd kohtaan jo ennen tydsuhteen alkua. Perustan
nidkemykseni luottamuksellisuuteen seki lojaliteettivelvoitteen ettd tyosuhteen keskeisend
elementtind. Luottamuksesta poikkeaminen olisi omiaan rapauttamaan orastava tydsuhde jo
ennen sen varsinaista alkua ja niin ollen katsonkin lojaliteettivelvollisuuden ulottamisen

tyosuhdeneuvotteluihin luontevana ja perusteltuna.

Vaikka tissé tutkielmassa tarkasteluni lojaliteettivelvoitteen osalta ulottuu mahdollisesti
tydsopimuslain soveltamisalan ulkopuolelle, voidaan ndkemykseni mukaan
oikeuskirjallisuuden korostamasta lojaliteettivelvoitteen vahvasta roolista tydsuhteessa johtaa
analogiaa myos tyosuhteen alkua edeltivéén aikaan. Perustan tdmén rekrytoinnin
tavoitteeseen saavuttaa lopputuloksena tydsopimus ja tyosuhteen alkaminen. On huomattava,
ettd esimerkiksi Ollilan kirjoituksessa késitelldén 1dhtokohtaisesti vain tyontekijan
lojaliteettivelvoitetta. Nakemykseni kuitenkin on, ettd tydoikeudellisen suojeluperiaatteen
nojalla voidaan tyonantajan katsoa olevan vihintddn yhtd vahvasti sidottu neuvotteluvaiheen

lojaliteettivelvollisuuteen kuin tyontekijékin.

Ottaen huomioon lojaliteettivelvoitteen painoarvon kasvun viimeaikaisessa
oikeuskidytdnndssé sekd sen luottamusta korostavan luonteen, voidaan perustellusti
tarkastella, onko tydnantajalla lojaliteettivelvoitteen mukaista velvollisuutta ottaa tulevan
tyontekijan edut huomioon myos tydsuhteeseen tdhtddvissd toiminnassa kuten rekrytoinnissa
ja tydsopimusneuvotteluissa. Seuraavassa luvussa tarkoituksenani onkin laajentaa
tutkimuksen nédkokulmaa perinteisen tydoikeuden ulkopuolelle ja tarkastella tydonantajan
lojaliteettivelvoitteeseen kytkeytyvid seikkoja rekrytointi- ja tydsopimusneuvotteluiden

kautta.
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4. Tydonantajan lojaliteettivelvoite rekrytoinnissa

4.1. Tyonantajan harhaanjohtava menettely ennen tyosuhteen alkua

Ennen uuden tydsopimuslain sddtdmistd vanha tyosopimuslaki sisélsi nimenomaisen
sddnndksen tyontekijdn harhaanjohtavan toiminnan kiellosta Sen 43.2§ todettiin
tyosopimuksen purkuperusteeksi tyontekijan toimesta olennainen harhaanjohtaminen
tyOsopimusta tehtéessd, mikéli asianhaarat eivdat muuhun arviointiin antaneet aihetta.
Koskinen on katsonut, ettd vaikka nykyinen tydsopimuslaki ei enéé sisélld vastaavaa sdadostd,
ei oikeustila lakiuudistuksen my6td ole muuttunut, vaan harhaanjohtaminen voidaan katsoa
lojaliteettivelvollisuuden rikkomiseksi ja siihen liittyvan arvioinnin tydsuhteen

paittdmistoimien yhteydessa tulisi perustua tilanteen kokonaisarviointiin. 32

Vaikka edelld mainittu vanhan tydsopimuslain siséltima sddnnds koski tyontekijia, tulee
vanhaa lainsdddantda ja sitd kautta Koskisen mukaan muuttumatonta nykyisté oikeustilaa
ndhdékseni tulkita tydoikeudellisessa kontekstissa tyontekijan heikomman osapuolen suojan
kautta niin, ettd harhaanjohtamisen kielto osana lojaliteettivelvoitetta voitaisiin ulottaa myos
tyOnantajaa sitovaksi periaatteeksi. Tukea kyseiselle tulkinnalle antaa myds aiemmin esiin
tuomani lojaliteettivelvoitteen perusta osapuolten etujen edistdmisessd ja
tyosopimusneuvotteluiden tydsuhteen syntymisté tavoitteleva luonne. Téten
lojaliteettivelvoitteen voitaisiin katsoa synnyttdvin my0s tydsopimusneuvotteluissa
tyonantajalle vastuun olla antamatta rekrytointitilanteessa harhaanjohtavia tai viéria tietoja

tulevista tyOtehtivista.

Tyonantajan harhaanjohtavaan toimintaan ennen tyon alkamista liittyva 1dhin nykyisessé
lainsddddanndssa esiintyva vastine on ndhdékseni sopimusoikeudellinen, OikTL:n 30§
petollinen viettely sekéd 33§ mukainen kunnian vastainen ja arvoton menettely. OikTL 30§
mukaisesti "jos se, johon oikeustoimi on kohdistettu, on saanut sen aikaan petollisella

viettelylld taikka jos hén on tietdnyt tai hdnen olisi pitidnyt tietdd, ettd toinen on oikeustoimen

32 Koskinen 2005 s. 4
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tekijan sen tekemiseen petollisesti vietellyt, ei oikeustoimi sido vietelty”’a33. OikTL 33§ taas
todetaan, ettd oikeustointa, jota muuten olisi pidettidva patevind, 41koon saatettako voimaan,
jos se on tehty sellaisissa olosuhteissa, ettd niisti tietoisen olisi kunnian vastaista ja arvotonta
vedota oikeustoimeen, ja sen, johon oikeustoimi on kohdistettu, tdytyy olettaa niisté

tietineen’ 34.

Petollisen viettelyn osalta nikemykseni on, ettd mikéli harhaanjohtaminen rekrytoinnin
yhteydessa on tehty vilpillisessd mielessa tai siitd olisi tullut olla tietoinen, on menettely
tyOnantajan puolelta lainvastaista. Vilpillisen mielen vaatimus toimijalta itsessédén on
uskoakseni suhteellisen selked kriteeri lainvastaiselle toiminnalle, mutta sdannoksen
ulottuvuus tietyn asteiseen huolellisuusvelvollisuuteen toisen toimista on nihdikseni
tulkinnanvaraisempaa. Tdma kdy ilmi muun muassa aTalent recruitingin tekemasti
tutkimuksesta, jonka mukaan suora vilpillinen menettely rekrytointiprosesseissa on
suhteellisen harvinaista, mutta "mutkien oikominen tai tietdméttomyys” jo merkittavésti

yleisempéa 3.

TyOnantajaa sitookin titen velvollisuus ottaa selkoa my0s rekrytointinsa menetelmistéd seka
niiden lainmukaisuudesta vaikkei se itse suoranaisesti vilpillisessd mielessi
tydosopimusneuvotteluja hoitaisikaan. Tdmén voidaan katsoa tulevan ilmi kiytdnnossi
erityisesti sellaisissa tilanteissa, joissa yritys palkkaa ulkoisen tahon hoitamaan
rekrytointejaan. Mielenkiintoista onkin tarkastella vastuun jakautumista harhaanjohtavan
rekrytoinnin osalta siten, minkalaisia tietoja tulevasta tyotehtdvésti tyOnantaja on vilittdnyt
rekrytointia hoitavalle yritykselle. Avainasemassa niin ulkoisessa, kuin tyonantajan itse
toteuttamassa rekrytoinnissa onkin nihdikseni selkein rekrytointi-ilmoituksen laatiminen ja
tyotehtdvistd viestiminen. Kiytdnnon tasolla voidaan kuitenkin huomata, etti varsin usein
erityisesti asiantuntijatyon rekrytointi-ilmoitukset jéttavét paljon tulkinnanvaraa tyon ehdoista

ja siitd, mité tyo itsessdén tulee pitdmédn sisdlldédn.

33 OikTL 30§
34 OikTL 33§

35 Helsingin sanomat 2018
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Kotimaisessa oikeuskdytdnndssd harhaanjohtamista on paisadntoisesti tarkasteltu tilanteissa,
joissa tyontekijan toiminta on ollut harhaanjohtavaa tyonantajaa kohtaan. Sen sijaan
oikeuskdytdntdd ja -kirjallisuutta tyonantajan harhaanjohtavasta menettelysta on vihan. 3¢
Syita ldhteiden vihdiselle méirélle on vaikea arvioida. Uskoakseni kyse ei kuitenkaan ole
siitd, etteikd tyonantajan toimesta tapahtuvaa harhaanjohtamista esiintyisi, vaan kyseessi on
mahdollisesti ilmi0, jonka esiintyvyys ei tule oikeusasteiden tietoon siihen liittyvien
mahdollisten negatiivisten yksiloon kohdistuvien vaikutusten vuoksi. Kulttuuriset tekijit —
kuten suomalaisen sopimuskulttuurin korostama rehellisyys ja luottamus — voivat myds

nihdikseni osaltaan vaikutta siihen, etteivét tapaukset saavuta oikeusasteita. 37

Helsingin kérédjédoikeus on kuitenkin 21.6.2021 ottanut kantaa tyonantajan harhaanjohtavaa
rekrytointia koskevaan tapaukseen. Tapauksessa tyontekijille oli tydsopimusneuvotteluissa
luvattu vakituinen tydsuhde, jonka vuoksi tdma oli jéttédnyt edellisen tyopaikkansa ja
muuttanut uuden tyon perdssa toiselle paikkakunnalle. Rekrytointi oli tapahtunut ulkoisen
konsulttiyrityksen kautta. Tyon alkamisen jilkeen tyontekijélle ilmoitettiin, ettd kyseessa
olikin kuuden kuukauden méairaaikainen tydsuhde ilman perusteltua syyté
méiirdaikaisuudelle. Lopulta konsulttifirma ilmoitti, ettei tyotd endd ole saatavilla ja tydsuhde
padtettiin. Tapauksessa kirdjdoikeus katsoi tyontekijélle syntyneen oikeuden muun muassa
vahingonkorvaukseen tyOnantajan menettelyn johdosta. Vahingonkorvauksen maaraa
arvioitaessa otettiin huomioon se, ettd tyontekijé oli tydtarjouksen ja neuvotteluiden
perusteella tehnyt sellaisia toimenpiteitd, kuten irtisanonut aiemman tydsopimuksensa ja
muuttanut toiselle paikkakunnalle, joita hdn ei olisi tehnyt, jos olisi ollut tietoinen tyotehtidvan
méadrdaikaisuudesta. 38 Vaikka tapaus on alimman oikeusasteen pditos eikd titen omaa
ennakkopddtoksen veroista asemaa, se osoittaa, ettd lojaliteettiperiaatteella on merkitysta
my0s rekrytointivaiheessa tyOnantajaa sitovasti. Se, ettd neuvottelut kiydién ennen

tyosuhteen alkua ja tdten sijoittuvat tydsopimuslain ulkopuolelle, ei tarkoita, etteikd

36 Koskinen s. 3
37 Infofinland.fi

38 PAM 2021
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neuvotteluosapuolilla olisi myds tydsuhteen kannalta pitevai lojaliteettivelvoitetta toisiaan

kohtaan ja titen velvollisuutta antaa totuudenmukaisia tietoja tydsopimusneuvotteluissa.

Helsingin Kérdjdoikeuden ratkaisu tuo myds hyvin esille tyo- ja sopimusoikeuden sddnndsten
laheisyyden. Vaikka késitelty kirdjdoikeuden paitos jadkin tyosopimuslain soveltamisalan
ulkopuolelle, on yleisesti tydoikeudellisissa riidoissa painoarvoa annettava myos
sopimusoikeudellisille periaatteille ja sdénnoksille, mikili tydoikeudellinen normisto ei tarjoa
tilanteeseen ratkaisua. Téllaisiksi sopimusoikeudellisiksi velvoitteiksi on
oikeuskirjallisuudessa katsottu muun muassa sopimuksen sitovuuden- eli pacta sunt servanda
ja culpa in contrahendo —periaatteet sekd tutkielman keskidssi oleva lojaliteettivelvoite. 39
Sopimusoikeudessa lojaliteettivelvoitteen rikkominen on tyypillisesti katsottu sellaiseksi
sopimusrikkomukseksi, johon on liitetty samankaltaisia seurauksia muiden
sopimusrikkomusten kanssa, kuten esimerkiksi vahingonkorvausvelvollisuus. Kéytinnossa
kuitenkin sddannokset lojaliteettivelvoitteen rikkomisesta on mééritty oikeustoimilain kautta,

eikd niitd ole suoraan johdettu lojaliteettivelvoitteen rikkomiseen. 40

Sopimusoikeudessa sopimusten merkitystd selvittdessé niille on tyypillisesti epaselvissi
tulkintatilanteissa annettava se merkitys, joka osapuolilla on katsottu olleen sopimusta
solmittaessa. 4! Tdten niin tyosopimuslain soveltamisen kannalta tulkinnanvaraisiin tilanteisiin
kuin myo6s sen ulkopuolelle jddviin tydoikeuden rajapinnassa oleviin
tydsopimusneuvotteluihin voitaisiin ndhddkseni soveltaa ainakin sopimusoikeudellista
periaatetta selvittdd tulkinnassa osapuolten tarkoitus. Niin ollen esimerkiksi tilanteessa, jossa
osapuolten tarkoituksena on ollut mydhemmin sopia tarkemmin kirjallisesti tyonteon
aloittamisesta, mutta jostain syystd tuleva tyOnantaja vetiytyy tésté, voitaisiin
sopimusoikeudesta kumpuavan analogian kautta katsoa osapuolten tarkoituksen kautta
kyseessd olleen véhintidénkin aikomus solmia tydsopimus. Mikili tydsopimuksen

muotovapaus suullisen sopimuksen mydtd jdisi ndyton puutteellisuuden vuoksi toteutumatta,

39 Bruun s. 28
40 Hiltunen 2021, s. 8

41 Viljanen ym., pdivittyvi hakuteos, III SOPIMUS, 5. Sopimuksen tulkinta, tulkinta, yhteinen tarkoitus
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voitaisiin tilannetta tdlloin 1&hestyd mahdollisesti sopimusoikeudellisen

sopimuksentekotuottamuksen sekéd negatiivisen sopimusedun arvioinnin kautta. 42

4.2. Tyontekijan suoja tyonantajan harhaanjohtavaa toimintaa vastaan

Tarkasteltaessa tyontekijén oikeussuojakeinoja tyonantajan harhaanjohtavan menettelyd
vastaan tulee kiinnittdd huomiota jo edelld késiteltyyn tyosopimuslain soveltamisalaan seki
lojaliteettivelvoitteen ulottuvuuteen. Vaikka edelld on muun muassa Ollilaa mukaillen todettu
tyOnantajan omaavan lojaliteettivelvoitteen jo tydsopimusneuvotteluissa, harhaanjohtavaa
toimintaa ja lojaliteettivelvoitteen rikkomista ei oikeuskdytanndssé ole voitu asettaa
tydsopimuslain sidéntelemdn vahingonkorvauksen perusteeksi ennen tydsopimuksen tai
tyosuhteen syntymistd. Mahdollista vahingonkorvausta on tdllin ldhestytty yleisten

sopimusoikeudellisten periaatteiden ja normien kautta.

On kuitenkin huomattava, ettd vaikka sopimusneuvotteluita ei ole sdénnelty laissa, sitoo niité
silti omat oikeudelliset velvoitteensa. Téaten my0s tuottamuksellinen tai tahallinen menettely
neuvotteluvaiheessa voi synnyttidd perusteen sopimusoikeudelliselle
vahingonkorvausvelvollisuudelle. Tima4 tarkoittaa kiytinnOssa sité, ettei toista osapuolta saa

johtaa harhaan omasta sopimuksentekoaikomuksesta tai sopimuksen siséllosta.

Tuottamukselliseen tai tahalliseen harhaanjohtamiseen voidaan soveltaa sopimusoikeudellista
culpa in contrahendo —periaatetta, jonka voidaan katsoa suojaavan tahdonilmaisun sitovuuteen

luottaneen osapuolen luottamusta negatiivisen sopimusedun kattavalla korvauksella.43

Kuten jo aiemmin tutkielmassa on todettu, on tydnantajan lojaliteettivelvoitteen luonne
tarkoitettu lain esitdissd sanktioimattomaksi. Vaikka lojaliteettivelvoitteelle on timén jdlkeen
annettu oikeuskdytdnndssd my0s sellaista itsendistd painoarvoa, etti sen varaan on voitu
johtaa tyésopimuslain 12:1§ nojalla vahingonkorvausvelvollisuus, on lojaliteettivelvoitteen
rikkomisesta johtuvat tydoikeudelliset sanktiot pidettdvad ndhddkseni erillaan

rekrytointivaiheessa tapahtuvista lojaliteettivelvoitteen rikkomuksista. Perustan ndkemykseni

42 Mienp#i 2023, s. 357-360

43 Maenpda 2023, s. 356-357
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sithen, ettd vaikka lojaliteettivelvoitteen merkitys onkin viimeaikaisessa oikeuskdytdnnossi
korostunut, ei sen soveltaminen vahingonkorvauksen edellytyksend ole yksin vield niin
vankalla pohjalla, ettd sitd voitaisiin laajentaa tilanteeseen, jossa tydsopimuslain soveltaminen

on kiistanalaista ja paikoin jopa mahdotonta.

Yhteenvetona voidaan todeta tyontekijan oikeussuojan tyonantajan rekrytoinnissa toteuttamaa
harhaanjohtavaa toimintaa vastaan rakentuvan yleisille sopimusoikeudellisille periaatteille,
vaikka neuvottelut olisivatkin luonteeltaan tydsopimukseen tdhtddvia. TAdma johtuu siité, ettd
tyosopimuslain soveltamisala koskee 1dhtokohtaisesti tydsuhteessa tapahtuvaa toimintaa
siitdkin huolimatta, ettd tyonantajalla voidaan katsoa olevan lojaliteettivelvoite tyontekijaa
kohtaan jo ennen tyosuhteen alkamista. Tyontekijélla on kuitenkin mahdollisuus vaatia
tyonantajan harhaanjohtavasta menettelystd sopimusoikeuteen perustuvaa vahingonkorvausta
culpa in contrahendo —periaatteen ja oikeustoimilain sisdltimien vahingonkorvausvastuun

synnyttiminen sddnndsten kautta.
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5. Johtopaatokset

5.1. Keskeisimmat havainnot

Tutkielmassa on kdynyt ilmi niin tydsopimuslain sisdltdmien velvoitteiden kuin tydsuhteenkin
alkavan padsadntoisesti tyosuhteen perustunnusmerkkien tdyttyessa tyon teon aloittamisen
jalkeen, mutta ulottuvan tietyissé tilanteissa my0s tyon tekoa edeltdvién aikaan, kuten
hovioikeuden ratkaisusta S 15/457 voidaan havaita. Painoarvoa epdselvissa tulkintatilanteissa

on tyypillisesti annettu kokonaisharkinnalle sekd osapuolten tarkoitukselle.

Tyosopimuslain soveltamisen alkamiseen liitetyt periaatteet eivit titen ole ehdottomia, vaan
my0s muita tydsopimuslain sisdltimid velvoitteita, kuten tyonantajan lojaliteettivelvoitetta
voidaan katsoa sovellettavaksi ennen tyon tosiasiallista alkamista. Lisédksi tutkielmasta kay
ilmi, ettd tyonantajan lojaliteettivelvoite voidaan katsoa olevan olemassa my0s yleisten
sopimusoikeudellisten periaatteiden kautta jo tydsopimusneuvotteluissa. Tydoikeudellisessa
oikeuskdytdnnossi lojaliteetti on saanut viime vuosina yhi kasvavaa merkitysté ja sen varaan
on voitu rakentaa my0s oikeudellisen ratkaisun perusta, kuten tapauksesta KKO 2016:13 kay

ilmi.

On kuitenkin huomattava, ettd lain esitdissd tyOnantajan lojaliteettivelvoite on tarkoitettu
sanktioimattomaksi ja titen lojaliteettivelvoitteella argumentointiin yksistddn tulee suhtautua
jokseenkin varauksella. Kysymys siitd, voidaanko lojaliteettivelvoite perustaa omaan
tydoikeudelliseen kisitteeseensd, vai tuleeko sitd lahestyé yleisen sopimusoikeudellisen
lahtokohtansa kautta ei kuitenkaan aina ole selked. Tutkielmassa aiemmin esitetysti voidaan
kuitenkin péétya sithen lopputulokseen, ettd myds tydoikeudellisessa kontekstissa voidaan
katsoa ty0nantajan omaavaan lojaliteettivelvollisuuden jo ennen varsinaisen tydsuhteen

syntymistd esimerkiksi tydsopimuksesta neuvoteltaessa.

Tyooikeudellisen lojaliteettivelvoitteen osalta on kuitenkin huomattava sen tietynlainen

hampaattomuus koskien lojaliteettivelvoitteen rikkomisesta johtuvia sanktioita. TyOnantajan
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lojaliteettivelvollisuuden rikkomista ennen tydsuhteen alkua voidaan rekrytointivaiheessa
lahestyd nidhdéikseni parhaiten harhaanjohtavan menettelyn arvioinnin kautta. Talloin
sovellettavaksi tulee kuitenkin yleiset sopimusoikeudelliset sddnnét ja periaatteet, joiden

kautta myds mahdollinen vahingonkorvausvastuu rakentuu.

Onkin mielenkiintoista pohtia, missé vaiheessa sopimusoikeudellinen lojaliteettivelvoite
muuttuu tydoikeudelliseksi lojaliteettivelvoitteeksi siten, ettd sen kautta voitaisiin
tyosopimuslain sisdltimén vahingonkorvaussidédnnoksen kautta sanktioida tyonantajaa.
Rajanveto tdmén suhteen ei ole selked, kuten tutkielmassa kisitelty Itd-Suomen hovioikeuden
pdédtos osoittaa. Selvyyden vuoksi kuitenkin todettakoon, ettd tydsuhteen tunnusmerkkien
tulee ainakin jonkin asteisesti tdyttyd, jotta tapausta voidaan arvioida tydsopimuslain
sisdltdmien velvoitteiden kautta. Esimerkiksi rekrytointitilanteessa, jossa tydsopimuksesta
vasta neuvotellaan ja neuvottelun yhteydessd annettaan sellaisia harhaanjohtavia tietoja, jotka
ovat omiaan aiheuttamaan sen, ettd tuleva tyontekija irtisanoo itsensi vanhasta tyopaikasta ja
kérsii ansionmenetystd uuden tyon osoittauduttua merkittavésti neuvotteluissa luvattua
huonommaksi, tulee tydnantajan harhaanjohtavaa toimintaa ja lojaliteettivelvoitteen

rikkomusta késitelld sopimusoikeudellisten sddnndsten kautta.

5.2. Tulevaisuuden nakymia

Kuten edelld olen esittinyt, on tydnantajan lojaliteettivelvoitteen soveltamisessa riippuen
oikeudenalan tulokulmasta epéselvyyksid, eiké rajanveto puhtaasti sopimusoikeudellisen ja
tyosopimuslain soveltamisalaan kuuluvan kysymyksen vélilld ole aina selked johtuen
tyosuhteen alkamisen tulkintaan liittyvistd epdselvyyksistd. Lahtokohtaisesti voidaan
kuitenkin todeta, ettd tyOnantajaa sitova rekrytointivaiheen lojaliteettivelvoite perustuu

sopimusoikeudellisiin normeihin.

Viimeaikaisen oikeuskdytdnnon ansioista lojaliteettivelvoite on kuitenkin kasvattanut
painoarvoaan oikeudellisen ratkaisun punninnassa ja oikeuskirjallisuudessa sen
soveltamisalaan on suhtauduttu laajentavasti verrattuna perinteisen tydoikeuden suhteellisen

pidéttyvain soveltamisalaan. Yhdistettyni kuitenkin lainsédtdjén tahtoon pitdé tyonantajan
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yleisvelvoite sanktioimattomana, on asetelma omiaan heréttimaén himmennysté jopa
tyosuhteessa arvioitavan tyonantajan lojaliteettivelvoitteen merkityksen painoarvon suhteen,
saatikka silloin, kun arvioidaan tyon teon alkamista edeltdvédn toimintaa suhteessa siihen,
voiko tyOnantajalla olla tdssé yhteydessa tydoikeudellista lojaliteettivelvoitetta. Ndenkin
asetelman siten, ettd oikeudellista keskustelua aiheesta tarvitaan liséd, jotta tyonantajan
lojaliteettivelvoitteen asemaan tydoikeudellisena periaatteena voidaan saada tarkempaa selkoa

ja tatd kautta kasvattaa varmuutta osapuolten oikeusturvassa.

Vaikka olen tutkielmassani suhtautunut hyviksyvésti siithen, etti tyonantajan
lojaliteettivelvoite voitaisiin tydoikeudellisena periaatteena ulottaa tyon tekoa edeltdviin
aikaan, suhtaudun kuitenkin kriittisesti siithen, ettid sen varaan voitaisiin rakentaa
vahingonkorvauksellisia vaatimuksia ty0sopimuslain sddntelemalld tavalla laajassa
mittakaavassa. Perustan ajatukseni tydsopimuslain soveltamisalan rajallisuuteen yhdistettyni
lainsdétdjan tahtoon pitdd tyonantajan lojaliteettivelvoite sanktiomattomana. Sen sijaan néen,
ettd tyOnantajan lojaliteettivelvoitteen ulottaminen aikaan ennen tyosuhteen syntyé
tunnustuksenomaisella tavalla on perusteltua ja voisi my0s lisdtd tyGnantajan painetta pitda
tydsopimusneuvottelut avoimina ja totuudenmukaisina. Témén kaltaisen pehmedn séédntelyn
rinnalla tulee kuitenkin myds huomioida, ettd sopimusoikeudelliset normit ja periaatteet
oikeustoimilain sisédltimien sdédnndsten seki culpa in contrahendo —periaatteen kautta
raamittavat tyonantajan velvollisuutta olla johtamatta tyontekijad harhaan ja pysyméén

lojaalina my0s sopimusneuvotteluissa ennen tydsopimuksen syntymista.

Lojaliteettivelvoitteen olemassaoloa sopimus- ja tydoikeudellisena periaatteena ei titen voi
kiistdd. Yhteenvetona voidaankin todeta, ettd vaikka sovellettava laki ja oikeudenala
vaihtelevat riippuen ty0suhteen vaiheesta, on tyonantajalla velvollisuus huomioida

tyontekijian edut jo sopimusneuvotteluista 14htien.
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