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Tutkielman aiheena on tydnantajan oikeus muuttaa etityoehtoa yksipuolisesti. Tarkoituksena on
selvittdd, missd tilanteissa tyonantajalla on oikeus muuttaa jo olemassa olevaa etétydehtoa
yksipuolisesti ja méérata tyontekijd palaamaan etdtyOstéd lahityohon. Aihetta tarkastellaan erityisesti
koronapandemian aikana syntyneiden etityojérjestelyjen ndkokulmasta, silld etétydn voimakas
yleistyminen on lisénnyt epéselvyyttd siitd, milloin etitydehto kuuluu tydnantajan direktio-oikeuden
piiriin ja milloin siitd on muodostunut tydsuhteen sitova ehto, jolloin 1dhtSkohtaisesti sen yksipuolinen
muuttaminen on mahdollista vain irtisanomisperusteen nojalla irtisanomisaikaa noudattaen.

Tutkimusmetodina on lainoppi. Tutkielmassa tarkastellaan voimassa olevan oikeuden sisaltod
tyolainsdddannon, lainvalmisteluaineiston, oikeuskdytdnnon, oikeuskirjallisuuden seka etityota
koskevan eurooppalaisen puitesopimuksen avulla. Tarkastelu rajautuu tilanteisiin, joissa etatydehto on
jo olemassa ja joissa tydonantaja pyrkii muuttamaan sité yksipuolisesti joko direktio-oikeuden tai
tyontekijan henkiloon liittyvén irtisanomisperusteen nojalla. Tutkielma koskee vain toistaiseksi
voimassa olevia, tydsopimuslain alaisia tydsuhteita.

Tutkielmassa havaitaan, ettd tutkimuskysymykseen vastaaminen tulee tehda tyontekopaikkaa
koskevan ehdon tapauskohtaisen kokonaisharkinnan perusteella. Yksinkertaistaen voidaan todeta, ettd
epédolennaisen etitydehdon yksipuolinen muuttaminen on mahdollista tyonantajan direktio-oikeuden
nojalla, kun taas olennaisen etdtydehdon yksipuolinen muuttaminen edellyttdd irtisanomisperusteen
tayttymistd. Olennaiselle etdtydehdolle ei kuitenkaan ole olemassa madritelmad, minka vuoksi timén
selvittamiseksi tutkielmassa luotiin arviointikehys systematisoimalla oikeuskirjallisuudesta 16ytyvia
tyosuhteen ehdon olennaisuuden arviointikriteerejd. Tdmén perusteella olennaisena etdtyoehtona
voidaan pitdd nimenomaisesti sovittuja ehtoja, tarkkarajaisesti maariteltyja ehtoja sekd ehtoja, jotka
aiheuttavat olennaisen muutoksen tyontekijin asemaan. Néiden yksipuolinen muuttaminen on
lahtokohtaisesti mahdollista vain irtisanomisperusteen nojalla. Lisdksi havaittiin, etti vastaava
edellytys koskee vakiintunutta ehtoa sen edellytysten tiyttyessd. Molempien muutoskeinojen osalta
my0s tasapuolisen kohtelun vaatimus toimii arvioinnin reunaehtona, eika sitd voida katsoa rikottavan
irtisanomisperusteen ollessa olemassa tai direktio-oikeutta kaytettdessd, kun tyontekija ei tdytd etityon
asettamia edellytyksia tai rikkoo sitd koskevia yhteisid sddntoja.

Johtopiitoksend tutkielman perusteella voidaan katsoa, ettd tyonantajalla on direktio-oikeuden nojalla
oikeus muuttaa etdtydehtoa yksipuolisesti, kun kyse ei ole vakiintuneesta tai olennaisesta
etidtyoehdosta, ellei jalkimmaiisen méaritelmi mahdollista tydnantajan direktio-oikeuden kéytolle
liikkkumavaraa. Vakiintumisen osalta sen edellytykset ja oikeuskéytdnté huomioiden tydntekopaikkaa
koskevaa kaytdntod ei koronapandemian aiheuttaneiden tilanteiden osalta voida ainakaan pitéa
vakiintuneena titi kirjoittaessa noin neljdn vuoden jilkeen, silld hovioikeuskédytinnossa kynnys on
asetettu 11 vuoteen. Irtisanomisperusteen edellytykset voidaan katsoa tayttyvin ensinnékin etatyossa
alisuoriutumisen yhteydessd, kun tyontekijé rikkoo tai laiminlyd tydsuhteen velvoitteita. Toiseksi ne
voivat tiyttyd, jos tyontekijan tyontekoedellytykset heikkenevit olennaisesti esimerkiksi uudesta
jarjestelmaistd johtuvan ammattitaidon alenemisen, tydskentelyolosuhteisiin vaikuttavan epdvakaan
internetyhteyden tai tietoturvallisen ympariston puutteen vuoksi.

Avainsanat: tydoikeus, tyosuhde, tydsopimus, etityo, etitydehto, tyontekopaikka, direktio-oikeus,
tyosuhteen ehtojen muuttaminen, vakiintunut kaytantd, irtisanomisperuste, olennainen ehto
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1 Johdanto
1.1 Tutkielman tausta

Yha useampi tyd voidaan nykydin tehdi etdné tyonantajan toimitilojen ulkopuolelta
tietotekniikkaa kdyttden internetyhteyksien avulla. Etityon merkitys tydeldméssd on kasvanut
merkittdvasti viime vuosina erityisesti digitalisaation nopean kehityksen sekd COVID-19-
pandemian seurauksena. Nama ilmi6t ovat vauhdittaneet tydeldmén teknologista murrosta,
minkd seurauksena etdty0std on tullut vakiintunut tydskentelymuoto monilla toimialoilla.
Aiemmin etityd néhtiin 1dhinnd poikkeuksena tai erityisjérjestelynd, mutta nykyisin se on
monille tyontekijoille pysyva osa tyOnteon jarjestamistd seka julkisella ettd yksityiselld
sektorilla. Etityon yleistymistd havainnollistavat Tilastokeskuksen tiedot, joiden mukaan
ainakin osittain etityotd tehneiden suomalaisten palkansaajien osuus ennen pandemiaa vuonna
2018 oli 28 %, vuonna 2021 pandemian aikana 41 % sekd vuonna 2023 pandemian jilkeen
yhd 35 %.! Kehitys kuvaa etityon lisddntymistd pandemian vaikutuksesta sekd sen kasvavaa

merkitystd tyomarkkinoilla.

Vaikka etdtyd on yleistynyt tyoeldméassi nopeasti, sen oikeudellinen sdédntely on jdinyt
suurilta osin yleisluonteiseksi. Vuonna 2002 solmittu eurooppalainen etityon puitesopimus
muodostaa keskeisen etityotd koskevan oikeudellisen pohjan, mutta se sisdltdd ldhinnd yleisid
periaatteita eikd anna yksityiskohtaisia vastauksia etitydehdon oikeudelliseen sitovuuteen tai
muuttamiseen liittyviin kysymyksiin. Etityon yleistyminen erityisesti koronapandemian
aikana on korostanut ndité tulkintaongelmia. Oikeustilan epdselvyys voi liittyd esimerkiksi
sithen, pidetdinkd etitydehtoa tydsopimuksen sitovana ja olennaisena ehtona tai siihen,
milloin ty6nantaja voi muuttaa téllaista ehtoa yksipuolisesti. Téllaiset kysymykset ovat
jaaneet oikeuskirjallisuudessa ja oikeuskédytdnnossé verraten vihdiselle huomiolle, minké

vuoksi niiden tarkastelu on tutkimuksellisesti perusteltua.

Koronapandemia vauhditti etityon kédyttoonottoa laajasti Suomessa ja samalla se toi esiin
etdtyotd koskevan sdéntelyn puuttumisen ja aukollisuuden. Keskeinen taustatekijé oli se, ettd

viranomaisten antama valtakunnallinen etéityosuositus? oli voimassa ldhes kahden vuoden

! Tilastokeskus 2024.

2 Ks. Valtiovarainministerién antama suositus 13.8.2020 VN/11297/2020. Suositus etitydn kiytostd osana
Covid-19 viruksen asteittain laajenevia torjuntatoimenpiteitd. Suositus ei ole alkuperdinen, mutta sisdltaa tiedot
aiemmista toimenpiteitd, jotka alkoivat 13.3.2020.



ajan.’ Ténd aikana useat tyOnantajat madrasivit tyontekijoitd etdtoihin ilman, ettd etityon
ehdoista olisi valttamatta sovittu yksilollisesti tydosopimuksissa tai muutoin selkedsti ja
kattavasti. Seurauksena syntyi tilanteita, joissa etétyd oli tosiasiallisesti laajaa, mutta sen
oikeudellinen perusta, ehdot ja rajat episelvid. Ongelmat ovat korostuneet erityisesti
tilanteissa, joissa tydonantajat ovat myohemmin halunneet maérétd tyontekijoitd takaisin
tyonantajan toimitiloihin, vaikka etditydmahdollisuus on silli vilin voinut muodostua sitovaksi
tyosopimuksen ehdoksi. Etdtyoehdon sitovuuden arviointi seké siihen liittyvien

oikeusvaikutusten tarkastelu muodostavat tutkielmassa keskeisen tarkastelukohteen.

Tydsopimuksen ehtoja voidaan ldhtokohtaisesti muuttaa tyontekijén ja tyonantajan véliselld
sopimuksella, paikallisella tyoehtosopimuksella tai tietyissé tilanteissa tyonantajan
yksipuolisella tydsopimuksen ehdon muuttamisella.* Tydsopimuksen ehtojen yksipuolinen
muuttaminen on karkeasti jaotellen mahdollista irtisanomisperusteella irtisanomisaikaa
noudattaen tai tyOnantajan tyonjohto- ja valvontaoikeuden eli direktio-oikeuden nojalla.’
Ty6sopimuslaki siséltdd ehdon yksipuolista muuttamista koskevan sdénnoksen vain
tydsuhteen osa-aikaistamista koskevissa tilanteissa.® Etitydehtoa on kuitenkin perustellumpaa
tarkastella ensisijaisesti tyontekopaikkaa koskevana ehtona eiki tydaikaa koskevana ehtona.
Tastd seuraa, ettd etdtydehdon yksipuolisen muuttamisen arvioinnissa korostuvat tydoikeuden

sekd soveltuvin osin sopimusoikeuden periaatteet ja sddnnot.”

Tutkielman tutkimusongelman ydin liittyy siten nimenomaisesti tyontekopaikkaa koskevan
tyosopimusehdon oikeudelliseen luonteeseen etdtydssd sekd sithen, miten tima luonne
vaikuttaa tyOnantajan mahdollisuuteen muuttaa etitydjarjestelyd yksipuolisesti.
Ongelmalliseksi tilanteen luo se, ettd etatydstd on voitu sopia tydsuhteessa eri tavoin.
Etdtyostd on voitu sopia nimenomaisesti tydsopimuksessa etitydehtona tai kokonaan
erilliselld etdtydsopimuksella, tai etitydjdrjestely on voinut syntyd ilman selkedd sopimista
esimerkiksi koronaviruspandemian aikaisissa poikkeusolosuhteissa. Jdlkimmadisten tilanteiden
osalta syntyy tulkintaongelma siité, onko etitydehdosta muodostunut tydsuhteen sitova ja
mahdollisesti olennainen ehto. Tamén jdlkeen tulee arvioida, miten ehdon olennaisuus

vaikuttaa tyOnantajan oikeuteen muuttaa sitd yksipuolisesti. Ndin ollen tutkielman ytimessa

3 Valtioneuvoston tiedote 17.2.2022, jossa todetaan etitydsuosituksen paittymisestd 28.2.2022 jilkeen.

4 Engblom 2013, s. 117.

5 Engblom 2013, s. 117.

6 TSL 7:11:n mukaan: ”Tyonantaja saa yksipuolisesti muuttaa tyosuhteen osa-aikaiseksi 3 §:ssdi tarkoitetulla
irtisanomisperusteella irtisanomisaikaa noudattaen.”

7 Koskinen — Nieminen — Valkonen 2008, s. 381-382.



on edelld mainittuja seikkoja koskevan selkeén kokonaisuuden luominen ja timén avulla sen
selvittiminen, mitkd ovat tydnantajan mahdollisuudet muuttaa olemassa olevaa etitydehtoa

yksipuolisesti.
1.2 Tutkimuskysymys, tutkimuksellinen aukko ja aiheen rajaus

Tutkielman tarkoituksena on 10ytié vastaus tutkimuskysymykseen: Milloin tyonantajalla on
oikeus muuttaa etitydehtoa yksipuolisesti? Etidtydehdolla tarkoitetaan siis tyosuhteen ehtoa,
joka koskee etityon tekemistd. Tédllaiseen ehtoon voi siséltyd esimerkiksi tyontekopaikkaa,
tyodaikaa tai raportointivelvollisuutta koskevia ehtoja, mutta tutkielmassa kuitenkin

keskitytddn arvioimaan etdtyoehtoa vain tyontekopaikkaa koskevan ehdon osalta.

Oikeuskirjallisuudessa etdtyotd on késitelty suhteellisen vihan. Minna Helteen vuonna 2004
ilmestynyt teos nimeltd Etdtyé lienee ainoa etdtyotd kokonaisvaltaisesti késitteleva teos, kun
taas muussa kirjallisuudessa aihetta késitelldéin padosin vain lyhyesti ja yleiselld tasolla
yksittéisissd alaluvuissa. Oikeudellisia artikkeleita on niin ikddn ilmestynyt rajallinen mééra,
joissa kisitellddn etityon eri muotoja,® yleistason oikeudellisia ongelmia® seké valtion rajojen
ylittévii tilanteita.'® Etityoehtoa ei kuitenkaan ole kisitelty oikeuskirjallisuudessa lainkaan.
Niin ikdén tyontekopaikkaa koskevasta tydsuhteen ehdon muuttamisesta ei myodskddn ole
kirjoitettu Koskisen oikeudellista artikkelia!' lukuun ottamatta, missé ei kuitenkaan ole
huomioitu etityon nidkokulmaa lainkaan. Néin ollen suoranaista vastausta
tutkimuskysymykseen ei ole johdettavissa mistddn ldhteestd. Tdma luo tarpeen kysymyksen

syvillisemmaille tutkimiselle eli niin sanotun tutkimuksellisen aukon.

Tutkielman keskeisimpani rajauksena on se, ettd tarkastelu kohdistetaan vain tilanteisiin,
joissa etitydehto on jo olemassa. Tdmai rajaa tarkastelun ulkopuolelle tilanteet, joissa
etatyojarjestelyisti ollaan vasta padttimissa. Tahdn liittyen tutkielma tulee 1dhemmin
tarkastelemaan etity6ehdon muuttamista siten, ettd muutoksen seurauksena yksittdinen
tyontekijé olisi velvoitettu palaamaan tydskentelemién tyonantajan fyysisiin toimitiloihin.
Niin ollen keskiossé on yll4 mainittu tyontekopaikkaa koskeva ehto. Tama valinta perustuu
sithen, ettd etity0 perustuu vapaaehtoisuuteen, mikd puolestaan rajaa tydonantajan

mahdollisuuden méaarita tyontekijda yksipuolisesti etdtdihin. Kuitenkin koronapandemian

8 Ks. Helle 2006.

 Ks. Koskinen 1.12.2021.
10 Ks. Rosin 2024.

1 Ks. Koskinen 5.9.2017.



aikana huomattiin, ett tillainen on kéytdnndssd mahdollista. Talloin kuitenkin erittdin
poikkeuksellisesti vakava tartuntatauti antoi tyonantajalle perusteen antaa téllainen

yksipuolinen méériys.!?

Edelliseen rajaukseen liittyen tarkastelu tulee siten keskittyméén tyonantajan direktio-
oikeuden ja tyontekijidn henkildon liittyviin irtisanomisperusteisiin perustuviin yksipuolisiin
muutoksiin. Néin ollen tarkastelun ulkopuolelle jd4 ty6sopimuksen ehtojen muuttaminen
tyontekijin ja tyonantajan viliselld sopimuksella tai paikallisella kollektiivisella
sopimuksella, koska néissi ei ole kyse yksipuolisesta ehdon muuttamisesta. Niin ikdén TSL
7:3:n kollektiiviset irtisanomisperusteet jatetddn tutkielman ulkopuolelle, koska néiden
mukainen irtisanomisperuste soveltuu ndhdédkseni huonosti tutkimuskysymyksen tilanteisiin,
joissa yksittdinen tyontekijd halutaan velvoittaa palaamaan etdtyOsté toimistolle. TSL 7:3:n
kdyttd on paremmin sovellettavissa esimerkiksi toimitilojen lopettamiseen ja sen perusteella
kaikkien tyontekijoiden etitydhon méidrddmiseen.!? Vaihtoehtoisesti kyse voisi myds olla
esimerkiksi sellaisesta tyonantajan kollektiivitason kéytintduudistuksesta, joka edellyttiisi
kaikkia tyontekijoitd palaamaan etéitdistd toimistolle irtisanomisuhan nojalla, koska etdtyo ei

endi olisi mahdollista.

Tutkielmassa arvioidaan myos vain toistaiseksi voimassa olevia tydsopimuksia. Mikéli
kyseessd on madrdaikainen tydsopimus, ndiden olennaisten ehtojen muutokset ovat
mahdollisia vain purkamisperusteella, tydehtosopimuksen nojalla tai osapuolten véliselld
sopimuksella.™ Tdmé on seurausta siitd, ettd madrdaikaisia sopimuksia ei voi irtisanoa kesken
sopimuskauden, ellei téllaisesta ole erikseen sovittu.'® Vield lopuksi oikeudellisena rajauksena
todettakoon, ettd tarkastelu keskittyy vain tydsopimuslailla sddnneltyyn etityohon, joten
itsendiset yrittdjat, julkisoikeudelliset palvelusuhteet sekd muut toisella lailla sdédnnellyt
tyosuhteet jadvit tutkielman ulkopuolelle. Témai valinta perustuu siihen, etti niiden
oikeudellinen sdéntely ja arviointi poikkeavat olennaisesti tydsopimuslain mukaisesta

tyOsuhteesta.

12 Hietala — Hurmalainen — Kaivanto 2020, s. 92.

13 Ks. tarkemmin esim. Helle 2004, s. 123.

14 Koskinen — Nieminen — Valkonen 2008, s. 382. Ks. samansuuntaisesti Tiitinen — Kroger 2012, s. 823, jossa
kirjoittajat huomauttavat myds, ettei tyonantajalla ole oikeutta muuttaa yksipuolisesti madraaikaisen
tydsopimuksen ehtoja siindkéddn tapauksessa, ettd tydsopimus olisi my0s irtisanomisenvarainen, ellei
tydsopimuksen médrdaikaisuuden perusteena ole TSL 1:3.2 ja 5:2.3:ssa tarkoitettu sijaisuus.

15 Ks. KKO 2006:4 kohta 7, jonka mukaan méirdaikaiseen tydsopimukseen on mahdollista ottaa irtisanomisehto.



1.3 Tutkimusmetodi ja lahdeaineisto

Tutkimusmetodina on lainoppi eli voimassa olevan oikeuden tulkintaa ja systematisointia. '
Lainopista puhutaan my0s oikeusdogmatiikkana, jonka avulla oikeusjérjestyksen siséltod ja
tulkintaa voidaan hyodyntii oikeudellisen ongelman ratkaisemiseksi.!” Lainopista voidaan
erottaa kdytdnnollinen ja teoreettinen ndkdkulma, jolloin puhutaan kédytannoéllisestd ja
teoreettisesta lainopista. Nama eivét kuitenkaan ole irrallisia toisistaan, vaan
vuorovaikutussuhteessa toisiinsa.'® Kiytéinnéllinen lainoppi tulkitsee yksittéisié
oikeusnormeja esittden niihin liittyvid tulkintasuosituksia, kun taas teoreettinen lainoppi
systematisoi oikeusnormeja osana suurempaa oikeusnormien kokonaisuutta.'® Lainopin
tulkinnalla tarkoitetaan eri oikeussddntdjen ja -periaatteiden eli oikeusnormien
merkityssisillon selvittimistd.?’ Systematisoinnilla taas tarkoitetaan sididdsten tai sddnnosten
vilisten yhteyksien ja suhteiden jasentimistd.?! Tama tutkielma painottuu kiytidnnolliseen
lainoppiin ja vield tarkemmin vallitsevan lainopin suuntaukseen,?” koska sen tavoitteena on
tuottaa de lege lata perusteltuja tulkintakannanottoja eli selvittdd, mitd voimassa oleva oikeus
on.?? Kuitenkin systematisointia tullaan myds kiyttdméin, jotta voimassa olevaa oikeutta
voidaan jasentdd kokonaisuutena siten, ettd tutkimuskohteen oikeudelliset jarjestelyt ja niiden

keskindissuhteet hahmottuvat selkeésti.?*

Lihdeaineiston kidyttd tutkielmassa perustuu niin sanottuun peczenikildis-aarniolaiseen
oikeusldhdeoppiin,?’ vaikka tutkielmassa ei ole kyse lainsoveltamisesta
lainkdyttomenettelyssd. Peczenikildis-aarniolainen oikeusldhdeoppi on suomalaisessa
ratkaisutoiminnassa 1970- ja 1980-luvuilla omaksuttu oikeusldhteiden kéyttod jdsentéva oppi,
jossa huomio kohdistuu oikeuslédhteiden muodolliseen velvoittavuuteen ja niille annettavaan
painoarvoon paidtdksenteossa. Opin ytimessd on oikeusldhteiden jaottelu vahvasti

velvoittaviin, heikosti velvoittaviin ja sallittuihin oikeusléhteisiin. Oikeusldhdeoppi ei

16 Aarnio 1978, s. 52. Vrt. muut olennaiset oikeustieteen tutkimusmenetelmét, Husa — Mutanen — Pohjolainen
2008, s. 19-28.

17 Husa — Mutanen — Pohjolainen 2008, s. 20; Aarnio 1978, s. 52.

18 Aarnio 1997, s. 37.

19 Aarnio 2011, s. 126.

20 Hirvonen 2011, s. 24-25; Husa — Mutanen — Pohjolainen 2008, s. 20; Timonen 1998, s. 1; Aarnio 1989, s. 48.
2! Timonen 1998, s. 1; Aarnio 1989, s. 48.

22 Siltala 2001, s. 121-123. Vrt. Siltala 2001, s. 124-132, jossa kisitelliéin muita kiytinngllisen lainopin
suuntauksia: vaihtoehtoista, kriittistd ja poliittista lainoppia.

23 Kolehmainen 2016, s. 107.

24 Husa — Mutanen — Pohjolainen 2008, s. 20-21.

25 Aarnio 2011, s. 65-89; Aarnio 1989, s. 221-243.



kuitenkaan ole vain luettelo ratkaisun perusteista, vaan siihen liittyvdt my0s oikeusldhteiden

kiyttod koskevat pelisdannot, tulkinta ja ratkaisujen argumentatiivinen perusteleminen.2®

Lihdeaineistoon on pyritty kokoamaan kattavasti ja laajasti eri tekijoiden kirjallisuutta ja
oikeuskdytintdd, jotta tutkimus tdyttid riittdvin kriittisyyden ja argumentaation vaatimukset.?’
Tutkielman oikeusldhteiksi on valittu ensisijaisesti Suomessa voimassa oleva ty6lainsdadanto.
Lisdksi hyodynnén ndiden lakien valmisteluaineistoa, koska se auttaa hahmottamaan
sdannosten taustaa ja tarkoitusta. My0s oikeuskdytdnndlld on keskeinen asema, erityisesti
korkeimman oikeuden ja ty6tuomioistuimen ratkaisuilla, joita kdytetdin tulkinta-apuna
tutkimuskysymyksen kannalta. Keskeisend ldhteend toimii lisdksi oikeuskirjallisuus.
Hyddynnin padasiassa yleistd tydoikeudellista kirjallisuutta, mutta otan mukaan myos
sopimusoikeudellista kirjallisuutta, koska aihe liittyy ldheisesti my0s sopimusehtojen
muuttamiseen. Ndiden liséksi keskeiseni oikeuslidhteeni etdtyohon liittyen tulee olemaan

eurooppalainen etityosti laadittu puitesopimus.?®
1.4 Tutkimuksen rakenne

Tutkielmassa on neljd padlukua. Ndiden ympaérilld on téssé luvussa 1 esitetty johdanto sekd
tutkielman lopussa pailukujen jilkeen luvussa 6 johtopditokset, joissa esitetddn kokoavia
havaintoja tutkielmasta ja tutkimuskysymyksesti. Luvussa 2 tarkastellaan etity6ta yleisesti
(luku 2.1) seka keskeisesti siithen liittyvid edellytyksid (luku 2.2) ja oikeudellisia
erityispiirteitd tyontekijan kannalta (luku 2.3).

Tédmin jdlkeen luvussa 3 tarkastellaan etitydehtoa osana tydsopimusta. Tarkastelu aloitetaan
siitd, miten tydosopimuksen ehdot yleisesti madrdytyvat (luku 3.1.1), jonka jdlkeen tarkastelu
kohdistetaan etdtyon kannalta keskeiseen tyontekopaikkaa koskevaan ehtoon (luku 3.1.2).
Taman jélkeen luvussa 3.2 tarkastellaan, miten etdtyoehto muodostuu tydsuhteen osaksi.
Aluksi esitellddn lyhyesti pddsdintdinen tapa eli osapuolten viliselld sopimuksella (luku
3.2.1), minka jdlkeen tarkastelu siirtyy ehdon muodostumiseen vakiintuneen kdytdnnon
perusteella (luku 3.2.2), jolla on keskeinen merkitys myohemmaésséd ehdon olennaisuuden

arvioinnissa. Lopuksi tarkastellaan sopimusoikeudellisten periaatteiden (luku 3.3.1) ja

26 Ks. lisé# Peczenikiliis-aarniolaisesta oikeuslihdeopista Aarnio 2006, s. 336; Siltala 2003, s. 254-265.

27 Husa — Mutanen — Pohjolainen 2008, s. 31.

28 Oikeuslihdeopin kannalta etiitydn puitesopimus on vaikeasti sijoitettavissa sen sisdltimiin hierarkiaan.
Kuitenkin tdmén vaikutus Suomessa ja merkitys tutkimuskysymyksen kannalta on tarkasteltu lahemmin luvussa
2.1. Tarkemmin oikeusldhdeopin hierarkiasta ks. Siltala 2004, s. 416-434.



tasapuolisen kohtelun vaatimuksen (luku 3.3.2) merkitysté tydsuhteen ehtojen muuttamisen

kannalta, joilla luodaan ldhtokohdat ja kehys seuraavassa luvussa tarkasteltavalle aiheelle.

Luvussa 4 tarkastellaan ensimmaistéd tutkimuskysymyksen keskeistd etidtydehdon yksipuolisen
muuttamisen keinoa eli tydnantajan direktio-oikeutta. Aluksi tarkastellaan direktio-oikeuden
sisdltéd, mitd edellytyksid sen kdyttoon liittyy ja millainen ulottuvuus silld 1dhtokohtaisesti on
(luku 4.1). Tdmaén jilkeen tarkastelu kohdistetaan direktio-oikeuteen liittyvan olennaisuuden
kisitteen ympdrille, missé tarkastelu kohdistuu olennaisuuden mééritelmén selvittdmiseen

sekd ehtoon kohdistuneen muutoksen olennaisuuden arviointiin (luku 4.2).

Luvussa 5 kisitellddn toista tutkimuskysymyksen keskeisté etidtyoehdon yksipuolisen
muuttamisen keinoa eli irtisanomisperusteista ehdon muuttamista. Kuten direktio-oikeuden
osalta, tarkastelu aloitetaan henkildon liittyvien irtisanomisperusteiden yleisella tarkastelulla
(luku 5.1). Tdmén jilkeen tarkastellaan irtisanomisperusteisiin vaikuttavan kokonaisharkinnan
sisdltod (luku 5.2). Tdman jdlkeen irtisanomisperusteet otetaan erikseen ldhempain
tarkasteluun, missé késitelldén niitd koskevan lainsddannoksen sisdltdd ja menettelyllisid
edellytyksié sekd soveltumista tutkimuskysymyksen valossa. Tarkastelu aloitetaan
tyontekovelvoitteiden rikkomiseen ja laiminlyOntiin liittyvén irtisanomisperusteesta (luku
5.3.1-5.3.2). Taman jdlkeen kasitelldén tyontekoedellytysten olennaiseen heikentymiseen
liittyva irtisanomisperuste (luku 5.4.1) ja sen suhde “sairausperusteiseen” irtisanomiseen
(luku 5.4.2). Lopuksi luvussa 6 esitetdén tutkielman johtopédatokset ja vastataan

tutkimuskysymykseen tutkielmassa tehtyjen havaintojen perusteella.



2 Etityd
2.1 Etatyon maaritelma

Euroopan unionin tasolla etidtyon sddntelyn pohjana toimii etdtyon puitesopimus (eng.
Framework agreement on telework). Etityon puitesopimus mairittelee etéityon soveltamisalan
ja luo yleisen kehyksen etitydntekijoiden tydehdoille.?® Tdmi sopimus tietotekniikka-
avusteisesta etdtyostd allekirjoitettiin heindkuussa 2002 eurooppalaisten palkansaajien ja
tyonantajien kattojirjestéjen kesken, mutta sen kansallinen tiaytdntdonpano jatettiin
jasenvaltioiden tyomarkkinaosapuolten vastuulle.’® Suomessa puitesopimuksen kansallinen
taytdntoonpano toteutettiin tydmarkkinoiden keskusjérjestojen 23.5.2005 allekirjoittamalla
asiakirjalla seki sen edellyttéimilli jatkotoimilla.3! Asiakirjan allekirjoittajina olivat Akava,
Elinkeinoeldmin Keskusliitto, Kirkon sopimusvaltuuskunta, Kunnallinen tyomarkkinalaitos,

Suomen Ammattiliittojen Keskusjérjestdo SAK sekd Valtion tydmarkkinalaitos.

Etityon puitesopimuksella ei ole suoraa vaikutusta jasenvaltioiden lainsdddédnnon sisaltoon.
Tassd suhteessa se eroaa perinteisestd suomalaisesta sopimusoikeudellisesta
puitesopimuksesta, jonka perusteella yksittdisen sopimuksen sisdltd voi miédrdytyé ja josta
poikkeaminen edellyttii nimenomaista sopimista.’? Kuitenkin etityon puitesopimus on
suomalaisten tydmarkkinoiden keskusjérjestdjen allekirjoittama, joten puitesopimuksen
vastaiset ehdot esimerkiksi tydehtosopimuksissa eivit ole sallittuja.3 Etitydn
puitesopimuksella on siten tosiasiallinen tulkintavaikutus EU:n jésenvaltioiden etdtyota
koskevaan kansalliseen sddntelyyn. Toisin sanoen EU-tason sdédntely toimii kehikkona ja
ohjaa kansallista sdintelyd, vaikka etityokdytdnnot voivat poiketa huomattavasti

jasenvaltioiden vililla.>*

Jasenvaltioiden vilisid sddntely- ja kdytintderoja voidaan hahmottaa niin sanottujen
sddntelyklustereiden avulla. Kéytinnossa tdma tarkoittaa, ettd osa maista kayttaa
tyomarkkinamallia ja paikallistason tydehtosopimuksia tai -kédytint6jé etdtyon sdantdjen

luomiseksi, kun taas osassa painottuu valtiovetoinen lainsdédéntd.>> Suomessa ja muissa

2 Barnard 2012, s. 74.

30 Anttila ym. 2021, s. 690.

31 Helle 2004, s. 78.

32 Hemmo 2003a, s. 568—5609.
33 Helle 2004, s. 59.

34 Eurofound 2022, s. 7.

35 Eurofound 2023, s. 8.



pohjoismaissa on kdytdssd ensin mainittu malli, jossa etityon sddntely perustuu pitkélti
sopimiseen sekd tydlainsddddnnon ja tydehtosopimusten tulkintaan eiki erilliseen

etitydlakiin.3°

Etityon puitesopimuksessa etdtyé madritellddn tavaksi organisoida tai suorittaa tyoté
tyosopimuksen perusteella tai tydsuhteessa kéyttien tietotekniikkaa siten, ettd tyd, jota
voitaisiin tehdd myos tyonantajan tiloissa, tehddédn sdannollisesti ndiden tilojen ulkopuolella.’’
Mairitelmén tdyttyminen edellyttdd siis tietotekniikan hyodyntdmisté tydssi tai sen
organisoinnissa.’® Sopimuksessa etitydlle on myds annettu laaja soveltamisala, joka
mahdollistaa késitteen nopean ja joustavan soveltamisen erilaisiin etityon muotoihin eikd
siten luo selkeitd rajoja tille.’® Médritelma kuitenkin rajaa puitesopimuksen kattamaan vain
sdannollisen tydsuhteisen etdtyon eli se ei sovellu yrittdjamuotoiseen etityohon eika
epasdannolliseen etitydhon.*? Soveltamisalan ulkopuolelle jid myds sellainen etityd, jota ei

olisi ylipdataan mahdollista tehd4 tyonantajan tiloissa, kuten esimerkiksi asiakkaan luona

tehtdvit korjaus- ja myyntityot, vaikka niissd hyddynnettdisiinkin tietotekniikkaa.*!

Suomen tydlainsdadanto ei sisdlld etdtyon médritelmad, joten se ei muodosta itsendisti
tyosuhteen muotoa, vaan sité tarkastellaan ensisijaisesti tyon organisointitapana.*> Myos
oikeuskirjallisuudessa etityd ymmarretddn tyonteon malliksi, jossa tyotd tehdddn esimerkiksi
kotona, tyGnantajan eri toimipisteissd, tyokohteissa, matkoilla tai muussa tyontekijan
valitsemassa paikassa.*3 Etityohon siis sovelletaan ldhtokohtaisesti samoja tydoikeudellisia
normeja kuin muuhun tydsuhteessa tehtdavéddn tyohon, mikali tydsopimuslain tunnusmerkit
tayttyvét. Tahdn liittyen etityontekijin tyooikeudellista asemaa ja suojaa verrattuna

lahitydpaikalla tyoskentelevdédn tyontekijdén tarkastellaan luvussa 2.3.

36 Eurofound 2023, s. 8. Vrt. esim. Itd-Euroopan maihin, joissa etidtydsti on péiiosin sdinnelty lainsdidinndn
tasolla ja tydehtosopimuksilla on vain marginaalinen rooli sédéntelyssi. Eurofound 2023, s. 9.

37 Framework agreement on telework, s. 2. Oheinen mééritelmé on kid#innetty etityon puitesopimuksen 2
artiklasta: "Maéiritelma ja soveltamisala” (eng. Definition and Scope).

33 Helle 2004, s. 41.

39 Interpretation guide, s. 9.

40 Helle 2004, s. 46; Interpretation guide, s. 10. Tulkintaoppaassa ei ole mééritelty tarkemmin, mikd kaikki on
saannollisti etidtyotd. Kuitenkin tahén liittyen mainitaan, ettd etityd on sdénnollista, jos sitd tehdédin ainakin yksi
pdivé viikossa. Tdmén perusteella olisi ymmarrettdvissd, ettd epasdannolliseksi etdtyoksi katsottaisiin timén
saannollisen méardn alittavat madrat. Helle mainitsee my®0s, ettd yksittdiset poikkeamat, joiden takia tyontekija
on etitdissa eivit kuulu etdtyon puitesopimuksen soveltamisalaan. Interpretation guide, s. 10. Ks. aiheeseen
liittyen my6s Helle 2004, s. 48—49.

4! Interpretation guide, s. 11.

42 Nieminen 2025, s. 51; Jarmas 2021, s. 46.

43 Hietala — Hurmalainen — Kaivanto 2019, s. 185—186.
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Tutkielman selkeyden kannalta etitydstd on kuitenkin hyvé kayttad yksiselitteisté
médritelmai, jonka pohjalta sitd 1dhdetédén arvioimaan tutkimuskysymyksen valossa.
Tutkielmassa etityolld tullaan tarkoittamaan puitesopimusta ja Seppo Koskista mukaillen
sellaista sddnndllista tyosopimuksen mukaista tyoti, jota tehdién tietotekniikan avulla, ja jota
voitaisiin tehdé tydnantajan toimitiloissa, mutta tehdéin tosiasiallisesti ndiden ulkopuolella.*
Nain ollen tutkimuskysymyksen kannalta keskeistd on ennen kaikkea se, ettd tyotd tehddian

tietotekniikan avulla tydnantajan tilojen ulkopuolella osana sovittua etityojérjestelya.
2.2 Etatyon edellytykset ja etatydsopimus

Etatyotd sddntelevit tietyt edellytykset, joiden tulee tdyttyd ennen sen kdyttdonottoa
tyopaikalla. Perusedellytyksind voidaan pitdd tyopaikan organisatorisia valmiuksia etityohon,
tyOtehtdvén soveltumista etdtyohon, teknisid edellytyksid etdtyohon ja etdtyontekijan
henkilokohtaisia ominaisuuksia.* Taman lisdksi puitesopimuksen korostama etétyon
vapaachtoisuus on mielestdni perusteltua lukea vield viidenneksi edellytykseksi, vaikka sita
oikeuskirjallisuudessa ei listaan olekaan otettu. Tétd ndkemysté perustelen silld, ettd
oikeuskirjallisuuden listaamat edellytykset vastaavat ldhinnd kysymyksiin, onko etityo
kaytinndssd mahdollista toteuttaa sekd kykeneeko tyontekijd suoriutumaan siind. Tama jattaa
kuitenkin huomioimatta jérjestelyyn liittyvén oikeudellisen sallittavuuden, johon taas
vapaaehtoisuuden edellytys kohdistuu. Tutkimuskysymyksen kannalta keskeisiksi
nousevatkin vapaaehtoisuuden ja tyontekijan henkilokohtaisten ominaisuuksien tarkastelu
sekd sen arvioiminen, mikd merkitys ndiden edellytysten puuttumisella on etétydehdon

yksipuolisen muuttamisen kannalta.

Etityontekijan henkilokohtaiset ominaisuudet liittyvat hidnen kykyynsé suoriutua etdtydssa.
Etityo edellyttdaa 1ahtokohtaisesti enemman itsendistd padtoksentekoa, ajanhallintaa,
tietoteknistd osaamista ja aiempaa kokemusta kyseisestd tyOsti, jottei jatkuvaa valvontaa tai
opastusta vaadita. Myos henkilokohtaisia ominaisuuksia kuten vastuuntuntoisuutta,
motivaatiota, keskittymisté ja kykya selviytyd vahentyneillé sosiaalisilla kontakteilla tarvitaan
etitydssd selviytymiseen.*® Tutkimuskysymyksen kannalta télld on merkitystd mydhemmin

tarkasteltavan alisuoriutumisen yhteydessa. Télloin arvioitavaksi tulee, mikd merkitys

4 Koskinen 1.12.2021.

4 Helle 2004, s. 14. Ks. Helle 2004, s. 90-97, jossa avataan kolmen ensimmaiisen edellytyksen sisiltod
laajemmin.

46 Helle 2004, s. 94-95.
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tyontekijin alisuoriutumisella ja siitd seuraavalla henkilokohtaisten edellytysten tiyttymatta

jadamiselld on tyonantajan oikeudelle muuttaa etidtyoehtoa yksipuolisesti.

Vapaaehtoisuudella on my6s keskeinen merkitys, silld etdtyon tulisi etdtyon puitesopimuksen
mukaan ldhtokohtaisesti perustua vapaachtoisuuteen. Etdtyon puitesopimuksen 3 artiklan

mukaan:

”Etity0 on vapaaehtoista seké tyontekijélle ettd tyonantajalle. Etdtyd voi olla osa
tyontekijén alkuperdistd tyonkuvaa tai se voi olla myShemmin tehty
vapaaehtoinen jérjestely.”

Etityon puitesopimuksen tulkintaoppaassa korostetaan, etti etityd voidaan ottaa kayttoon
vain yhteiselld sopimuksella ja timé sopimus estdéd tyonantajaa yksipuolisesti madrddmasta
tyontekijda etdtdisti takaisin lahityopaikalle.*® Etityon 1dhtokohtana on siten, ettd se perustuu
tydsuhteen osapuolten viliseen sopimukseen.*® Tydnantaja ja tyontekiji voivat sopia etityon
tekemisestd joko nimenomaisesti tydsopimuksessa etitydehtona tai vaihtoehtoisesti erillisend
etitydsopimuksena.’® Laissa ei sdddeti etitydsopimukselle muotovaatimuksia, joten siiti
sopiminen on tdysin vapaamuotoista.>! Sama koskee myos tydsopimusta, joten etityoehdon
sisdllon madrittdminen on niin ikddn vapaamuotoista esimerkiksi suullisesti. Helle kuitenkin
katsoo, ettd suullinen sopiminen soveltuisi vain sellaisiin tilanteisiin, joissa etdtyotd tehdddn
satunnaisesti.> Tilloin nihdikseni kyse ei olisi etityon méidritelmin mukaisesta tydsti sen
saannollisyyden tiayttymaittd jddmisen vuoksi, eikd tdimin mydskdin voida katsoa olevan
tyosopimuslain tarkoittaman sopimusvapauden kanssa yhdenmukainen. Taéméan vuoksi
mielestéini Helteen ndkemysta olisi perustelua pitdd ennemmin kdytannollisend suosituksena

kuin sitovana méarayksena.

Tutkielmassa tarkastellaan etdtydehdon yksipuolista muuttamista kummankin
sopimisvaihtoehdon osalta. Ongelmallisuus koskee padasiallisesti tilanteita, joissa
etitydjérjestelystd on sovittu, mutta siihen liittyy joitakin epéselvyyksié tai tulkinnallisuuksia.
Tallaisissa tilanteissa jirjestelyn oikeudellista perustaa tai sisiltdd ei yleensd madritella

riittdvén tarkasti ennen kuin osapuolten vilille on jo syntynyt erimielisyys. Juuri téllaisissa

47 Framework agreement on telework, s. 2. Oheinen méiritelmi on kéénnetty etiityon puitesopimuksen 3
artiklasta: ”Vapaaehtoinen luonne” (eng. Voluntary Character).

8 Interpretation guide, s. 12.

4 Hietala — Hurmalainen — Kaivanto 2020, s. 92.

30 Koskinen 1.12.2021.

5! Hietala — Hurmalainen — Kaivanto 2020, s. 101.

32 Ks. Helle 2004, s. 111.
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tilanteissa tulee arvioitavaksi, missd mdérin tyonantaja voi muuttaa etatydehtoa yksipuolisesti.

Naitd kysymyksié tarkastellaan jaljempéna tutkielmassa.
2.3 Etatyontekijan tyooikeudellinen asema

Etityontekijoiden tydoikeudellista asemaa suhteessa verrattavassa asemassa léhityopaikalla
tyoskenteleviin tyontekijoihin turvaa etityon puitesopimuksen 4 artiklan ensimmaéinen virke

sekd TSL 2:2, joiden mukaan:

4 art.: “Tyosuhteen ehtojen osalta etétyontekijoilld on samat oikeudet, jotka
taataan sovellettavassa lainsdddannossa ja tyoehtosopimuksissa, kuin
vertailukelpoisilla tydntekijoilld tyonantajan tiloissa.”>?

2:2.1: Tyonantajan on kohdeltava tyontekijoitd tasapuolisesti, jollei siitd
poikkeaminen ole tyontekijoiden tehtdvit ja asema huomioon ottaen perusteltua.
2:2.2: Méirdaikaisissa ja osa-aikaisissa tyosuhteissa ei saa pelkdstidin
ty0sopimuksen kestoajan tai tydajan pituuden vuoksi soveltaa epdedullisempia
tydehtoja kuin muissa tydsuhteissa, ellei se ole perusteltua asiallisista syista.
2:2.3: Yhdenvertaisuudesta ja syrjinnén kiellosta sdddetidén yhdenvertaisuuslaissa
(1325/2014). Tasa-arvosta ja sukupuoleen perustuvan syrjinnin kiellosta
sdddetddn naisten ja miesten vélisestd tasa-arvosta annetussa laissa (609/1986).

TSL 2:2 siséltad edelld esitetyn mukaisesti siis tasapuolisen kohtelun vaatimuksen,
yhdenvertaisen kohtelun velvoitteen koskien osa- ja midrdaikaisia tyontekijoitd seka
syrjintékiellon. Lisdksi etityon ollessa edelld todetun mukaisesti vain tyontekotapa, etityohon
siirtyminen ei lihtékohtaisesti vaikuta tyontekijin oikeudelliseen asemaan.>*
Etityontekijoiden syrjintd ndiden perusteella on kielletty ja heilld on samat oikeudet kuin
tyOnantajan toimitiloissa tydskentelevilld tyontekijoilla. Kuitenkin etidtyon erityispiirteet
voivat estad tdysin identtisen kohtelun tydpaikalla tydskentelevien kanssa kdytinnossa.>
Tassd luvussa kasitellddn tiiviisti etdtyontekijian tydoikeudellista asemaa sovellettavien lakien
osalta verrattuna ldhityopaikalla tydskentelevédn tyontekijdin. Témaé erottelu on

merkityksellistd tehdd, jotta etatyontekijoiden oikeuksien mahdolliset erityispiirteet voidaan

huomioida tutkimuskysymyksen kannalta my6hemmissa késittelyluvuissa.

33 Framework agreement on telework, s. 2. Oheinen méiritelmé on kiéinnetty etityon puitesopimuksen 4
artiklasta: "Tyodsuhteen ehdot” (eng. Employment Conditions).

54 Helle 2006, s. 73.

35 Rosin 2024, s. 757.
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Ty6sopimuslakia sovelletaan siis etityontekijoihin samalla tavalla kuin 1&hityopaikalla

on médritelty TSL 1:1.1:ssa, jonka ensimmdisen virkkeen mukaan:

”Téti lakia sovelletaan sopimukseen (tydsopimus), jolla tyontekija tai tyontekijat
yhdessé tyokuntana sitoutuvat henkilokohtaisesti tekeméén tyotd tyonantajan
lukuun tdmén johdon ja valvonnan alaisena palkkaa tai muuta vastiketta vastaan.”

Tyosopimuksen tunnusmerkkejé ovat siis sopimus, henkilokohtaisesti tyontekeminen, sen
tekeminen tyonantajan lukuun, tyonantajan direktio-oikeuden alaisuudessa ja vastiketta
vastaan. Nama4 kiistatta tdyttyvét etdtyontekijén osalta, mikéli ne téyttyisivat ldhityopaikalla

tyontekijoiden osalta. Téta tulkintaa tukee lisdksi TSL 1:1.3, jonka mukaan:

”Lain soveltamista ei estd pelkdstdén se, ettd tyd tehdédédn tyontekijan kotona tai
hinen valitsemassaan paikassa eikd sekéin, ettd tyod suoritetaan tyontekijan
tyovilineilld tai -koneilla.”

Niéin voidaan ainakin ldhtokohtaisesti todeta, ettd etityOntekijén tyboikeudellinen asema on
ty0sopimuslain osalta sama kuin tyonantajan tiloissa tyoskentelevén, kuten etdtyon
puitesopimuksen 4 artikla ja TSL 2:2 edellyttiaviat. Tydsopimuslain soveltumisen seurauksena
tehtdvdan tyohon. ¢ Etityontekijit lasketaan myos ldhityontekijéiden tavoin mukaan
yhteistoimintalain (1333/2021) 2 §:ssé tarkoitettuun tyontekijoiden mééradn, jolla on
merkitystd lain soveltamisalan arvioinnissa. Etdtyontekijoitd niin ikddn sitoo tyOpaikalla
noudatettava tydehtosopimus, kuten muitakin tyontekijoitd tydehtosopimuslain (436/1946) ja

sitovan tydehtosopimuksen mukaisesti.

Etityohon sovelletaan my0s uutta tydaikalakia (872/2019).57 Etityon soveltaminen lisittiin
uuteen lakiin, koska sen ei endé katsottu luonteeltaan eroavaksi ldhityopaikalla tehdysti
tyostd.’® Uudistuksen jélkeen lain soveltamisalaan katsottiin kuuluvan tyonantajan
toimitiloissa tehdyn tyon lisiksi muun muassa etétyo ja asiakkaan luona tehty tyd.> Vanha

tyoaikalaki (605/1996) soveltui etdtyontekijadn lahtokohtaisesti vain silloin, kun ty6nantaja

%6 Vuosilomalain 1.1 §:n mukaan: “Titi lakia sovelletaan tyd- ja virkasuhteessa tehtiviin tydhon, jollei toisin
saadetd.”

57 Tyoaikalain 1.1 §:n ensimmdisen virkkeen mukaan: Téti lakia sovelletaan tydsopimuslain

(55/2001) 1 luvun 1 §:ssé tarkoitetun tyosopimuksen seka virkasuhteen perusteella tehtdvaan tyohon, jollei
muualla laissa toisin sdddetd.”

8 HE 158/2018 vp, s. 70 ja 179.

% Hietala — Kaivanto — Schén 2022, s. 66.
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médrdsi tyon alkamis- ja padttymisajat sekd valvoi niiden noudattamista.®® Mikéli naima
Talld oli vaikutusta esimerkiksi siltd kannalta, ettd ylityokorvauksia ei maksettu, vaan usein
palkanmaksu perustui esimerkiksi tyon tuloksiin tai suorituksiin.®! Kuitenkin nykyéén
tyodaikalain voidaan katsoa soveltuvan etdtyontekijoihin samalla tavalla kuin 1dhityopaikalla

tyontekijoihin, joten tiltd osin etdtyontekijoiden tydoikeudellinen suoja on myds vastaava.

Etityontekijan tyooikeudellinen asema on kuitenkin tietyiltd osin heikompi kuin toimistolla
tyoskentelevin tyontekijan. Ensinnékin tyoturvallisuuslain soveltamiseen siséltyy
etatyontekijan kannalta tiettyjd rajoituksia, vaikkakin kotona tehty tyo siséltyy lain
médrdamiin tyonantajan huolehtimisvelvoitteeseen.%? Rajoitukset perustuvat kiytinnossi
sithen, ettd PL 10 §:n yksityiselimén suoja asettaa kotirauhan osalta oikeudelliset ja
tosiasialliset rajoitukset tyonantajalle toteuttaa tyoturvallisuuslain asettamia velvoitteitaan
tyontekijin kodissa.® Tillaisia rajoituksia ei samoissa méérin luonnollisesti sisélly
ldhityopaikalla tehtyyn ty6hon liittyen. Vastuu kotona tehdyssé tydssd on siten rajattu sithen
asti, mitd tyonantaja tosiasiallisesti pystyy tekemddn sddannosten edistdmiseksi rikkomatta
tyontekijin kotirauhaa. Lisdksi téllaisen etdtyontekijan luona suoritettavan tarkastuskdynnin
edellytyksend on ennakkoilmoitus ja etityontekijin suostumus.® Niin ollen tdmé viistimattd
heikentdd tyonantajan mahdollisuuksia varmistaa tyoturvallisuusvelvoitteiden toteutuminen

tyontekijin kodissa.®

Tyotapaturma- ja ammattitautilaki (459/2015) asettaa myds rajoituksen etétyon osalta. Toisin
kuin 1dhitydpaikalla tydskennellessd, etdtyon osalta lain 25 § sulkee pois tyontekopaikan
alueella, asunnon ja ldhitydpaikan viliselld matkalla sekd ruokailu- ja virkistystauolla
sattuneen tapaturman korvaamisen, jos tyotd tehddédn tyontekijdn asunnossa tai muuten

tyOonantajan médrittelemattomassi paikassa. Néin ollen esimerkiksi tyOpisteen ja keittion

60 Helle 2004, s. 58. Ks. Samansuuntaisesti Moilanen 2013, s. 126. Ks. myds esim. KKO 2002:36 tiivistelma,
jossa korkein oikeus katsoi, ettd puhelinkeskustelijan kotona tekema ty6 kuului vanhan tydaikalain
soveltamisalaan. Helle 2004, s. 149 mukaan tapauksen oikeusohjeena oli se, ettd vanha tydaikalaki soveltuu
niihin etdtyontekijoihin, joiden tyon alkamis- ja paéttymisajat ovat siind méérin ennalta maératty, etti tyd on
tehtévi tiettynd aikana. Vastaavasti ulkopuolelle jadvit ne etityontekijat, jotka méaarittelevét itse tyon alkamis- ja
paittymisajat, ja heidén tydaikansa kayttoa tai jarjestelyitd tydnantaja ei voi valvoa eikd kidytdnnossi tee sitd.

61 Hietala — Hurmalainen — Kaivanto 2019, s. 186.

02 Ks. TTurvL 5 § tydturvallisuuslain soveltamisesta kotona tehtyyn tyohon ja TTurvL 8 § tydnantajan
huolehtimisvelvollisuudesta.

% HE 59/2002 vp, s. 28. Vrt. Koskinen 1.12.2021, jonka mukaan TTurvL sovellettaisiin kauttaaltaan etiitydhon.
Tamaén osalta asia ei kuitenkaan ole tdysin, niin kuten tutkielmassa esitetién.

4 Koskinen 1.12.2021.

% Rosin 2024, s. 757.
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viliselld matkalla tapahtunut tapaturma olisi rajoitettu korvauksen saamisen ulkopuolelle,
puhumattakaan kodin ulkopuolella tapahtuneista tapaturmista. Asiaan liittyen
havainnollistavana ratkaisuna voidaan esittdd VakO 4073:2020, jossa etdtydssé tapahtunut
tapaturma oli katsottu sattuneen tyotapaturma- ja ammattitautilain 21.1 §:n tarkoittamalla
tavalla tyonteon yhteydessd. Tapauksessa tyontekijd oli lahtenyt hakemaan latauksessa ollutta

tyopuhelinta pdydén toiselta puolelta ja 161 varpaansa kaapin jalkaan.

Etityontekijat voidaan my0s asettaa erdiden tydsuhde-etujen osalta eri asemaan kuin
lahityopaikalla tyoskentelevit tyontekijét. Esimerkkind tdllaisesta voidaan mainita
tyOnantajan parkkipaikan pysékointilupa, jota etdtyontekija ei valttdmattd tarvitse samassa
médrin kuin ldhity6paikalla tyoskenteleva tyontekijd.®® Téhan liittyen etityontekijén
toimistopaivien kulkuneuvon pysdkoinnistd voidaan korvata esimerkiksi vastaavan tasoisella
etuudella. Vastavuoroisesti etityontekijalld on kéytdssdin omat etunsa etétyon
erityispiirteiden vuoksi, joita ldhityopaikalla tyoskentelevilla taas ei valttamatté ole.
Esimerkkind tdllaisesta voidaan mainita tydnantaja, jolla on kdytdssé politiikka, ettd
tyOnantajan tiloissa ei saa tehdé toitd kello 18.00 jélkeen. Tama luonnollisesti rajoittaa tadlla
toitd tekevien tyontekijoiden tydaikajéirjestelyd, kun taas etityontekijalld ei valttdmattd ole tété

koskevaa rajoitusta ja hin voi halutessaan jirjestelld tydaikansa kello 18.00 jilkeen.®’

Niin ollen voidaan yhteenvetona todeta etdtyontekijén tyoikeudellisen aseman olevan
tietyilld osa-alueilla heikompi verrattuna tyonantajan toimitiloissa tydskentelevain
tyontekijaén. Tutkimuskysymyksen kannalta olennaista on kuitenkin se, ettd tyosopimuslaki
el tee erottelua etdtyontekijén ja tyonantajan toimitiloissa olevan tyontekijin valilla. Néin
ollen mydhemmissé luvuissa tullaan tarkastelemaan tutkimuskysymysta siitd 1dhtokohdasta,
ettd etdtyontekijddn sovelletaan tydsopimuslakia samalla tavalla kuin ldhitydpaikalla
tyoskentelevédn tyontekijdin. Tydsuhde-etuja koskeva havainto on merkityksellinen myos
siksi, koska se osoittaa erilaisen kohtelun myds olevan tietyissé tilanteissa sallittua ja
hyviksyttavdd. Tahén liittyvdd rajanvetoa tullaan tarkastelemaan myéhemmin tutkielman

tasapuolisen kohtelun vaatimuksiin liittyvissi osioissa.

% Interpretation guide, s. 14.
%7 Interpretation guide, s. 21.
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3 Etatyoehto osana tyosopimusta
3.1 Etatyoehto tyontekopaikkaa koskevana tyoehtona
3.1.1 Tyosopimuksen ehtojen maaraytymisesta

Tyo6sopimuksessa sovitaan niistd ehdoista, joilla tyotd tehdddn. Tydsuhteen ehdoilla
tarkoitetaan tietyssi tyosuhteessa sovellettavien normien muodostamaa kokonaisuutta. 8
Ty6suhteen ehdot midrdytyvit ensisijaisesti lain perusteella, mutta niiden sisaltoon
vaikuttavat myos useat muut normildhteet. Vakiintuneena tydsuhteen ehtojen
jdsentdmistapana pidetdan sddnnostyskeino-opillista hahmotustapaa.®® Saédnnostyskeino-opin
mukaan tydsuhteen ehtojen oikeusvaikutukset madrdytyvit sddannostyskeinojen perusteella
itsendisesti. Jari Murron sanoin: “Tydsuhde on tyhja késitteellinen alusta tai séilid, johon eri
saannostyskeinot vaikuttavat™ eli toisin sanoen tydsuhteen ehdot muodostuvat kulloinkin

voimassa olevien, eri sdfinnostyskeinoihin perustuvien normien yhteisvaikutuksesta.”

Naitd sddnnostyskeinoja ovat oikeuskirjallisuuden mukaan lait, asetukset, tydehtosopimukset,
ty0sddnnot, yhteistoimintasopimukset, tydsopimus, tyosopimuksen veroinen kaytanto,
vakiintunut kdytinto, tydnantajan direktio-oikeus ja yrityskohtaiset ryhménormit.”! Nama
normit voidaan asettaa pelkistetysti seuraavaan etusijajarjestykseen: pakottavat lain
sdannokset, tydehtosopimus,’ semidispositiiviset lain sddnnokset,” tydpaikan sddnnot,
ty0sopimus ja tyosopimuksen veroinen kdytianto, vakiintunut kiyténtd, dispositiiviset
tydehtosopimuksen sidénnokset, dispositiiviset lain sdédnndkset seké tydonantajan direktio-
oikeuteen perustuvat miirdykset.”* Lihtokohtaisesti ylempi normi syrjiyttdd alemman normin

kollisiotilanteessa etusijajérjestyksen mukaisesti.” Tatd jarjestystd ei kuitenkaan ole

% Niemi 2008, s. 50.

% Vaaja 2025, s. 375. Vrt. kilpaileva hahmotustapa tydsopimusoppi, jossa siéinndstyskeinojen ei katsota
siséltivin itsendisid oikeusvaikutuksia, vaan tydsopimus nihdaédn keskeisend ehtojen méédrdytymisen ytimena.
Ks. laajemmin tydsopimusopista Murto 2015, s. 46-53.

70 Murto 2022, luku 3.1.

"' Vaaja 2025, s. 347.

2 Tydehtosopimuksen etusijasta tydsopimukseen nihden kollisiotilanteissa 16ytyy nimenomainen laintasoinen
saannos ks. tydehtosopimuslain (436/1946) 6 § ja TSL 13:7-8.

73 Semidispositiivinen lainsiénnds tarkoittaa sdinnosti, josta voidaan poiketa tydehtosopimuksella. Niin ollen se
sijoittuu pakottavan ja dispositiivisen lainsddnndksen vélimaastoon.

74 Moilanen 2013, s. 107-108. Ks. samansuuntaisesti Anttila ym. 2021, s. 3-5; Vuorio 1955, s. 422.

7> Anttila ym. 2021, s. 5.
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vahvistettu laissa, minké liséksi hierarkiaa tiydentdvét tyontekijan edullisemmuusperiaate

sekd tyonantajan tulkintaetuoikeus, joilla etusijajérjestyksestd voidaan poiketa.”®

Edullisemmuusperiaatteen mukaan, kun sovellettavana olevassa tilanteessa tulee valita
kahden tai useamman keskendén ristiriidassa olevan normin vililld, tulee valita tyontekijén
kannalta edullisin. Tdmi mahdollistaa hierarkiassa ylemmén tason normista poikkeamisen
alemman tasoisella.”” Tyonantajan tulkintaetuoikeus taas tarkoittaa, ettd téillaisessa
epaselvissi tilanteessa noudatetaan tydnantajan paitostd, kunnes asiaan tulee lopullinen
ratkaisu.”® Ty6nantajan on kuitenkin tehtivé tulkintaansa perustuva ratkaisu asiallisesti ja
objektiivisesti.”® Toisin sanoen nimé periaatteet mahdollistavat normijérjestyksesti
poikkeamisen, niin pysyvisti kuin véliaikaisesti. Vaikka normijérjestystd ei ole vahvistettu
laissa, se antaa kuitenkin hyddyllisid suuntaviivoja arvioitaessa tydehdon muuttamista

koskevia oikeudellisia kysymyksia.

Naéin ollen tydsuhteen ehtojen médrdytymistd on luontevaa tarkastella tydsuhteen eikd
ainoastaan tydsopimuksen nidkokulmasta. Vaikka tydsopimus on vilttdméton tydsuhteen
synnylle, se on vain yksi useista tydsuhteen ehtoja tuottavista normiléhteistd. Kaytidnnossa
tydsuhteen siséltd muodostuu samanaikaisesti edelld mainituista sddnndstyskeinoista. Tamén
vuoksi keskeiset oikeudelliset kysymykset eivit rajoitu sithen, mitd tydsopimukseen on
kirjattu, vaan siithen, miten eri sdinndstyskeinot madritelldéin, miten ne suhteutuvat toisiinsa ja
milld tavoin niiden varaan rakentuvat ehdot voivat muuttua tydsuhteen aikana. Tydsuhteen
ehtojen kokonaisuus rakentuu siis useiden normildhteiden yhteisvaikutuksena, jossa

tyosopimus on vain yksi siéinndstyskeino muiden joukossa.%°

Lopuksi, koska tutkielmassa kéytetddn sekd tydosopimuksen ettd tydsuhteen kasitteitd, on
niiden vilinen ero tdssd vaiheessa syytd tismentdd. Tunnusmerkistoltdédn molempia on
kisitelty johdonmukaisesti samana asiana oikeuskdytdnnossa ja -kirjallisuudessa.®! Tita linjaa
tullaan seuraamaan my0s tdssé tutkielmassa, eika kasitteiden erottelu tutkimuskysymyksen
kannalta ole ylipdétian tarkoituksenmukaista. Lyhyesti todettakoon, ettd tydsuhteella

tarkoitetaan tyonantajan ja tyontekijan vilistd tydsopimukseen perustuvaa oikeussuhdetta, kun

76 Moilanen 2013, s. 108.

77 Hietala — Hurmalainen — Kaivanto 2019, s. 28—29.

78 Moilanen 2013, s. 108.

7 Anttila ym. 2021, s. 872.

80 Ks. Samansuuntaisesti Vaaja 2025, s. 347-348.

81 Ks. esim. KKO 2016:80 perustelut; HE 157/2000 vp, s. 55-56. Kisitteiden eroavaisuuksista luovuttiin vuoden
2001 tydsopimuslain voimaan tulemisen yhteydessa.
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taas tyosopimuksella tarkoitetaan tydsuhteen syntyperustetta seké itsendistd tydsuhteen

sdanndstyskeinoa.®?
3.1.2 Tyontekopaikkaa koskevan tydehdon merkitys

Tyontekopaikka on yksi tydsopimuksen tiarkeimmisté tydehdoista.®? Tdmad ilmenee myos TSL

2 luvun seuraavista sddnnoksisté, joiden mukaan:

4.1 §: “TyoOnantajan on annettava tyontekijélle kirjallinen selvitys tyonteon
keskeisistd ehdoista, jolleivét ehdot kdy ilmi kirjallisesta tydsopimuksesta - -”
4.3 § 5 k: ”’Selvityksestd on kdytava ilmi ainakin: tydontekopaikka tai, jos
tyontekijéllé ei ole padasiallista kiinteda tyontekopaikkaa, selvitys niista
periaatteista, joiden mukaan tyontekijd tyoskentelee eri tyokohteissa tai on vapaa
médrittimadn oman tyontekopaikkansa”.

TyoOntekopaikka on siten tydsopimuslain mukaisesti yksi tyonteon keskeisistd ehdoista, joista
tyOnantaja on velvollinen antamaan tyontekijélle kirjallisen selvityksen, mikéli ehto ei kédy
ilmi tydsopimuksesta. Kirjallinen selvitys ei kuitenkaan 1dhtokohtaisesti luo kummallekaan
tyOsuhteen osapuolelle oikeuksia tai velvollisuuksia eikd sellaisenaan ole merkityksellinen

arvioitaessa tyonantajan oikeutta muuttaa tydsuhteen ehtoja yksipuolisesti.®*

Saannokseen lisdttiin etityon kannalta olennainen tdsmennys vuonna 2022 tydehtodirektiivin
taytdntdonpanon yhteydessd. Maininta siitd, ettd tyontekijd on vapaa mairittimain oman
tyontekopaikkansa, mahdollistaa nimenomaisesti esimerkiksi laajan etdtyojarjestelyn
kayton.®> Talld on merkitystd tutkimuskysymyksen kannalta, koska tyontekopaikka ei timéan
takia endd hahmotu vain yhdeksi kiintedksi tyontekopaikaksi. Oikeudellisesti ylla esitetyn
TSL 2:4:n perusteella annettua selvitysta ei tule rinnastaa tydsopimukseen, vaan kyse on
tyonantajan késityksestd tydsopimuksen ehdoista.®® Niin ollen voidaan mielestini tulkita, etti
TSL 2:4:ssd tarkoitettu selvitys synnyttdd tyonantajan tulkintapresumption tyontekopaikkaa
koskevasta ehdosta. Ndahdékseni kuitenkin tdmén pitkdaikainen noudattaminen luo riskin

kdytdnnon vakiintumiselle, joka voisi tehda selvityksessd mainitusta ehdosta tydsopimuksen

82 Vuorio 1955, s. 178. Ks. esim. TSL 1:1.1, jossa ensin puhutaan tydsopimuksesta, mutta timin jilkeen kisite
vaihtuu tyGsuhteeseen.

83 Ks. Saarinen 2015, s. 101-102.

84 Tiitinen — Kroger 2012, s. 112.

8 HE 60/2022 vp, s. 40.

8 Koskinen ym. 2018, s. 83.
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veroisen ehdon sddnndstyskeino-opillisessa hierarkiassa. Téhén liittyen vakiintumista

kisitelldan 1lahemmin luvussa 3.2.2.

Edelld kisitelty TSL 2:4:n sisdltima tyOnantajan selvitysvelvollisuus voidaan kidytanndssi
valttdd madrittelemalld tyontekopaikka jo tydsopimuksessa. Tydehtosopimuksissa ei
padsdintoisesti anneta tyontekopaikkaa koskevia yksityiskohtaisia maédrdyksid, vaan asia
jitetddn sovittavaksi tydsopimuksessa.?” Tydsopimukseen tulisi siis 1dhtokohtaisesti kirjata
tyontekopaikka, tai jos tyontekijéllé ei ole pddasiallista kiintedd tyontekopaikkaa, tulee
tyonantajan edelld mainitun mukaisesti antaa selvitys niistd periaatteista, joiden mukaan
tyontekijd tyoskentelee eri tyokohteissa. Tyontekopaikkaa koskeva tydsopimuksen ehto
voidaan muotoilla esimerkiksi siten, ettd tyontekijd on velvollinen tydskentelemddn myos
tyOnantajan muissa toimipisteissé, tyokohteissa tai asiakkaan tiloissa. Vastaavasti tyé voidaan
myds suorittaa tyontekijidn kotoa késin etityond.®® Kiinted tyontekopaikka ei ole vilttimaton

ty0sopimuksen olemassaolon kannalta.

TyoOntekopaikan mairittely on tutkimuskysymyksen osalta siten keskeisessé asemassa, ettd
sitd koskevan ehdon tdsmallisyys tai sanamuoto ovat merkittavia tekijoitd arvioitaessa ehdon
yksipuolisen muuttamisen mahdollisuuksia. Tydntekopaikasta voidaan siten sopia
tyosopimuksessa, se voi midraytyd tyoehtosopimuksen, vakiintuneen kiytdnnon tai
tyOnantajan médrdysten perusteella, tai se voi jidda kokonaan méérittelemittd. Vastaavasti
tyontekopaikan mééritelméa voi olla tietty paikka, tietty alue tai tyonantajan paétettdvissa
oleva paikka. Néihin erilaisiin tyontekopaikan madrittelytapoihin liittyy tutkimuskysymyksen

kannalta erilaisia oikeudellisia ldhtokohtia, joita tarkastellaan tarkemmin luvuissa 4 ja 5.
3.2 Etatyoehdon syntyminen
3.2.1 Etatyéehdon syntyminen sopimalla

Tyontekijan suorittaessa tyonsa kotona tai hdnen valitsemassaan paikassa, tulee
tyosopimuksessa lihtokohtaisesti ottaa huomioon etidtyon luomat erityispiirteet.® Etityostd
voidaan sopia joko etitydehdolla tai laatia kokonaan erillinen etitydsopimus. Erona ndiden
vililld on se, ettd etidtydsopimus voi olla kokonaan erillinen sopimus, joka on usein

varsinaisen tyosopimuksen liitteend. Etidtyoehdosta puhuttaessa ehto on kuitenkin osana

87 Koskinen — Nieminen — Valkonen 2008, s. 402.
88 Moilanen 2013, s. 126.
89 Saarinen 2015, s. 107.
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tydsopimusta, jolloin etity6hon liittyvit erityispiirteet tulisi myos olla sovittuna
tyosopimuksessa. Téllaisia voi olla esimerkiksi tyontekijan velvollisuus kdyda lahityopaikalla,
tyontekijin tavoitettavuus, tyohon liittyva tietoturva tai etdtyon mahdollinen
médrdaikaisuus.”® Etityostd sopiminen on myds edelld kisitellyn eurooppalaisen etityon
puitesopimuksen tarkoittama ldhtokohta etatydjérjestelylle. Talld on mielesténi se keskeinen
merkitys, ettd etityostd sopimalla se tulee ensisijaisesti arvioitavaksi sopimusoikeudellisesta
nakokulmasta. Talloin olennaista ei ole ainoastaan se, onko etitydstd sovittu, vaan myos mistd
kaikesta etityohon liittyen on sovittu ja kuinka tasméllisesti ndiden ehtojen sisdltd on

madritelty.

Tutkimuskysymyksen tarkastelun kannalta kuitenkin oleellista on huomioida, etti tydsopimus
sitoo osapuolia, kuten muutkin sopimukset. Sopimusten sitovuutta ilmentda vanha
sopimusoikeudellinen periaate “pacta sunt servanda” eli sopimukset on pidettiva eika
lahtokohtaisesti pitevii sopimusta voi yksipuolisesti muuttaa tai perua.®' Niin ollen tilld on
keskeinen merkitys arvioitaessa tyOnantajan oikeutta muuttaa ehtoa yksipuolisesti.
Esimerkiksi nimenomaisesti sovitun etitydehdon rikkominen tai laiminlyonti voi toimia
oikeusperusteena etitydehdon yksipuoliselle muutokselle siten, ettd tyontekijd madratian
tyoskentelemédén takaisin tyonantajan tiloihin. Vastaavasti etdtydstd on voitu sopia siten, ettd
tyonantajalla on oikeus peruuttaa etitydjarjestely yksipuolisesti, jolloin tydntekijd voidaan

madratd ilmoitusluonteisesti palaamaan ldhityopaikalle.

Etitydjérjestely voi syntyd myds ilman kirjallista sopimista, jolloin tilanne on usein paljon
tulkinnallisempi. Etéity6jarjestely on voinut syntyd esimerkiksi suullisella sopimuksella tai
tyonantajan direktio-oikeudella koronapandemian aikaisissa poikkeusoloissa. Téllaisissa
tilanteissa suullisen sopimuksen sisdltod voi olla vaikea todistaa, koska oikeudellista
arviointia ei voida perustaa sopimusasiakirjaan sen puuttuessa. Tdmén vuoksi arvioinnissa
korostuu osapuolten tosiasiallinen toiminta ja sen perusteella muodostunut kéytinto, joista
voidaan saada tulkinta-apua ehdon siséllon ja sitovuuden arvioinnissa. Etdtydehto voi

muodostua sitovaksi my0s vakiintuneen kéytdnnon perusteella, mika taas on merkityksellisti

% Saarinen 2015, s. 107.

%1 Saarnilehto — Annola 2018, s. 19. Mielenkiintoisena nostona téhén liittyen voidaan mainita sdinndstyskeinojen
yhteydesséd mainitun kilpailevan tyésopimusopillisen hahmotustavan. Sopimusten sitovuus on ldhtokohtaisesti
nimenomaan tété ajattelutapaa kuvastava seikka, joka ilmenee muun muassa siten, ettei
tydsopimusoikeudellisesti katsota olevan mahdollista muuttaa yksittdista tyosopimuksen ehtoa siten, ettd muu
tydsopimus jdisi voimaan sellaisenaan. TAmé perustuu taas siithen, ettd tydsopimus hahmotetaan yhtena
kokonaisuutena.
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arvioitaessa etityoehdon yksipuolista muuttamista. Tdmén vuoksi seuraavaksi tarkastellaan

lahemmin etdty6ehdon syntymistéd vakiintuneen kdytannon perusteella.
3.2.2 Etatydehdon syntyminen vakiintuneella kaytannolla

Tyosopimuksen osaksi voi muodostua ehto myos vakiintuneen kdytannon perusteella. Tassi
tutkielmassa, samoin kuin péddsdéntoisesti oikeuskdytinndssi, vakiintumisella viitataan
nimenomaan tydnantajan luomaan ja johdonmukaisesti noudattamaan kaytantoon. Etityon
puitesopimus ei myOskddn poissulje mahdollisuutta sille, ettd etdtydehto muodostuu hiljaisen
sopimisen kautta vakiintuneena kayténtond. Ehdon vakiintumisella on tutkimuskysymyksen
kannalta keskeinen merkitys, koska se vaikuttaa ehdon yksipuolista muuttamista koskevaan
saantelyyn. Téssd luvussa tarkastellaan vakiintunutta kiytintdd koskevia oikeudellisia
lahtokohtia ja sen syntymisen edellytyksid. Vakiintuneen kidytdnnon merkitysti
tutkimuskysymyksen kannalta arvioidaan tarkemmin mydhemmin, kun tarkastellaan
tyOnantajan mahdollisuutta maaréti tyontekija takaisin toimistolle direktio-oikeuden tai

irtisanomisperusteen nojalla luvuissa nelji ja viisi.

Tydoikeudessa vakiintuneen kdytdnnon noudattamisesta voi olla laissa nimenomainen
saannds, tyOnantaja ja tyontekiji ovat voineet sopia tédllaisen noudattamisesta tydsuhteessaan
tai téllainen méériys voi olla itse tydehtosopimuksessa.®”> Vakiintuneesta kdytinndsti voidaan
myoOs puhua itsendisend normina, jolloin oikeuskdytdnnosti ja -kirjallisuudesta kdy ilmi, ettd
lahtokohtaisesti tydnantajan yksipuolisesti kdyttoon ottama menettely voi vakiintua joko
tyopaikalla, sen osassa tai yksittdisessé tydsuhteessa molemmin puolin sitovaksi ehdoksi.”?

Tillainen kédytinto voi koskea esimerkiksi yksittdisen tyontekijin tyontekopaikkaa.”*

Vakiintunut kdytinto voi tdydentdd, muuttaa tai syrjayttad alkuperdisen tydsopimuksen
ehdon.” Tama perustuu keskeisesti siihen, ettd tydsopimus on sopimustyypiltién
kestovelkasopimus, jonka luonne mahdollistaa vakiintuneen kiytinnon téillaisen

vaikutuksen.’® Syrjdyttiminen voi tapahtua yksinéin tai yhdessé esimerkiksi vilpittoméin

92 Tiitinen — Krdger 2012, s. 769-770.

%3 Tiitinen — Kroger 2012, s. 770.

94 Koskinen — Nieminen — Valkonen 2008, s. 374.

%5 Ks. KKO 2010:93 kohta 7; KKO 2009:83 kohta 7. Ks. my&s vakiintumisesta tydntekopaikkaa koskien
Helsingin HO tuomio 21.9.2011 asiassa S 11/599, jossa tyontekija oli viimeiset vuodet tydskennellyt ainoastaan
Lansi-Uudenmaan alueella, jonka oli katsottava vakiintuneen tyontekopaikkana osaksi hdnen tydsopimustansa.
Hovioikeus ei antanut merkityst sille, ettd tyontekijan tyosopimuksessa oli alun perin méaaritelty
tyontekopaikaksi padkaupunkiseutu.

% Niemi 2008, s. 55.
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mielen suojan, kohtuusperiaatteen tai tasapuolisen kohtelun vaatimuksen kanssa.®’
Taydentdminen taas voi tapahtua, jos tyontekopaikasta ei alun perinkdin ole sovittu
tyosopimuksessa. Kuitenkaan vakiintuneen kiytdnnon sitovuudesta ei ole tydsopimuslaissa
saannostd, joten tima arviointi tulee tehda yleisten tyd- ja velvoiteoikeuden periaatteiden

valossa.”®

Vakiintuneella kdytanndlld on my0s paljon hiljaisen eli konkludenttisen sopimuksen
piirteitd.”® Hiljainen sopimus voi ilmeté tydsopimuksen ehdon vakiintumiseen liittyvissé
kontekstissa esimerkiksi siten, ettd osapuolet harjoittavat sellaista yhteistoimintaa, joka
osoittaa sopimussuhteen olemassaoloa, mutta tillaisen sopimuksen syntymisté ei voida
osoittaa kummankaan osapuolen nimenomaisella tahdonilmaisulla.!? Téllaisiin tulee
lahtokohtaisesti suhtautua pidéttyvisti, jotta osapuolta ei katsota sidotuksi sellaiseen
oikeustoimeen, jota hin ei ole hyviksynyt.'”! Viime kidessi hiljaisen sopimuksen

olemassaoloa koskeva harkinta tehddin kokonaisarvioinnilla. 2

Vakiintuneessa kadytdnnossa voidaan katsoa sdédnndstyskeino-opillisesti ilmenevéan niin
tydsopimus- kuin sopimusoikeudellisia piirteiti. % Koska tutkimuskysymys kisittelee
etitydehtoa, tulee tarkastelu my0s padasiallisesti keskittdd tyontekopaikkaa koskevan ehdon
arviointiin. Koska tyontekopaikasta voidaan kdytdnndssé sopia vain tydsopimuksessa,
tyontekopaikkaa koskevan kdytinnon katsotaan sdinndstyskeino-opillisesti muodostavan
tyosopimuksen veroista kdytantoa. % Oikeuskirjallisuudessa sopimuksen veroinen kiytintd
rinnastetaan tydsopimuksen veroiseen kadytdntoon, jonka vuoksi se sijoittuu normien

etusijajirjestyksessé hierarkkisesti samalle tasolle tydsopimuksen kanssa.'%

Ehdon vakiintuminen edellyttdi tiettyjen edellytysten tdyttymisté, jonka lisdksi arvioinnissa

huomioidaan tyontekoalan luonne seki kdytinnon konkreettinen sisilto. % Vakiintumisella

97 Tiitinen — Krdger 2012, s. 770-771.

% Niemi 2008, s. 61. Ks. tarkemmin Niemi 2008, s. 61-67, jossa Niemi kisittelee aiheeseen liittyen huomioon
otettaviksi erityisesti velvoiteoikeudellisen tahto- ja luottamusteorian, vilpittdmén mielen suojan, hyvén tavan ja
kohtuullisuuden vaatimukset, tasapuolisen kohtelun periaatteen, tyontekijan suojeluperiaatteen seké
lojaliteettivelvollisuuden.

% Murto 2022, luku 4; Tiitinen — Kroger 2012, s. 771.

100 Hemmo 2003a, s. 133. Ks. samansuuntaisesti Anttila ym. 2021, s. 158.

10T Hemmo 2003a, s. 134.

102 Hemmo 2003a, s. 136.

103 Murto 2022, luku 5.

104 Vaaja 2025, s. 357.

105 Murto 2022, luku 4.2.

106 Ks. Koskinen ym. 2018, s. 681-682.
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voidaan pelkistetysti katsoa olevan neljd edellytystd: ajallinen vakiintuminen, kdytdnnon selvé
ja yksiselitteinen siséltd, tehokas noudattaminen ilman merkittivid poikkeuksia seka
kaytdnnon hyviaksyminen.!?” Vastaavaa jaottelua on havaittavissa myos korkeimman
oikeuden oikeuskdytinnossi, jossa ehdon vakiintumisen arvioinnissa on annettu merkitysté
kdytinnon ajalliselle kestolle, toistuvuudelle, sisdllon selvyydelle ja yksiselitteisyydelle,
johdonmukaiselle noudattamiselle sekd osapuolten sitoutumistahdolle.!%® Niiden edellytysten
yksityiskohtaisempi tarkastelu on tarpeen ehdon vakiintumisen rajanvedon selventdmiseksi.
Tarkastelu tulee keskittyméén padosin korkeimman oikeuden ja tydtuomioistuinten

ratkaisukdytdntoon vakiintumiseen liittyen.

Oikeuskirjallisuudessa ajallista kestoa on pidetty vakiintumisen keskeisimpéana edellytykseni,
koska oikeuskédytdnnon perusteella se voi itsendisesti johtaa ehdon vakiintumiseen myos

ilman tyOnantajan nimenomaista hyviksyntéa.!?

Oikeuskdytinndssi ja

-kirjallisuudessa on ldhdetty ajatuksesta, ettd kdytdnndn on tullut jatkua “pitkdhkon” aikaa,
jotta se voi vakiintua osaksi tyosopimusta.'!? Pitkahkon ajan kisitettd ei ole taisméllisesti
madritelty ja siten se tulee aina médritelld tapauskohtaisesti.!'! Toisaalta lyhytaikainenkin
kdytantd voi muodostua tydsuhteessa sitovaksi, jos muiden vakiintumisen edellytysten

katsotaan myds tiyttyvin.!1?

Ajallisen keston ja vakiintumisen yhteyttd voidaan havainnollistaa seuraavilla ehdon
vakiintumista koskevilla korkeimman oikeuden ratkaisuilla. Ratkaisussa KKO 1990:103
pitkahkoksi ajaksi katsottiin noin 30 vuotta, kun taas ratkaisussa KKO 1984 II 23 mééaritelméin
taytti vajaa kolmen vuoden ajan noudatettu kiytint0. Vastaavasti tuoreessa KKO 2026:12
ratkaisussa noin 25 vuoden ajan jatkunutta kdytantda ei pidetty vakiintuneena. Todettakoon,
ettd nidissa ratkaisuissa ei ollut kysymys tyontekopaikkaa koskevasta ehdon vakiintumisesta,
eikd tdllaista korkeimman oikeuden toimesta vield tété kirjoittaessa ole annettukaan.
Kuitenkin hovioikeustasolla on vahvistettu, ettd 11 vuotta jatkunut tydskentely tietyssi

paikassa katsottiin vakiintuneeksi tyosuhteen ehdoksi, kun tydsopimuksessa ei ollut maaritelty

107 K oskinen — Ullakonoja 2020, s. 66.

108 KKO 2026:12 kohta 13; KKO 2021:76 kohdat 13—14. Ks. myds ratkaisut KKO 2010:93, KKO 1989:92 ja
KKO 1984 II 135, joissa kaytannon pitkdkestoisuutta ei pidetty yksindén riittdvdna perusteena ehdon
vakiintumiselle osaksi tydsopimusta.

19 Niemi 2008, s. 67.

110 KK O 2021:76 kohta 12; Tiitinen — Krdger 2012, s. 772.

' Moilanen 2013, s. 112.

112 Ks. Tiitinen — Kroger 2012, s. 773.
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tyontekopaikkaa.!!3 Yhteenvetona edelld esitetyn perusteella ei voida mééritelld yleispéatevad
ajallista vihimmaiskestoa ehdon vakiintumiselle, vaan arviointi tulee tehdé tapauskohtaisesti

huomioiden my6s muut vakiintumisen edellytykset kokonaisuutena.

Vakiintuneen kaytdnnon selvé ja yksiselitteinen sisiltd on mielesténi vahintddn vélillisesti
sidoksissa ehdon tehokkaaseen ja poikkeuksettomaan noudattamiseen. T4td ndkemysta
perustelen silld, ettid kdytdnnon sisdltdessd merkittdvid poikkeuksia, sitd ei voida tilldin pitda
my0Oskiin selvind ja yksiselitteisend sisdlloltddn. Kuitenkin kdytdnnon sisdllostd voidaan
mainita sen luonteeseen liittyvié seikkoja, jotka vaikuttavat sen vakiintumiseen ja siksi ovat
hyva esittid tdssd yhteydessa. Télld viittaan sithen, ettd tiettyja tydosopimuksen ehtoja koskeva
kaytantd vakiintuu helpommin kuin toisia. Oikeuskdytidnndstd on havaittavissa, etti
esimerkiksi palkkausta, vuosilomaan liittyvi etuja, lomauttamista ja tyontekemisen
paikkakuntaa koskeva vakiintunut kdytanto voi ainakin muodostua sitovaksi.'!'* Kun taas
tyOnantajan direktio-oikeuden ydinalueeseen keskeisesti kuuluvien asioiden, kuten
tyotehtdvien, tydaikajérjestelyjen ja tyontekopaikan, vakiintumiseen on suhtauduttu
pidittyvdisemmin.'!> Tistd voidaan nihdikseni tulkita, ettd tydntekopaikkaa koskevan ehdon
kuuluessa tyonantajan direktio-oikeuden ytimeen sen vakiintumiselta edellytetidén

lahtokohtaisesti pidempaai ajallista kestoa.

Ehdon tehokkaaseen ja poikkeuksettomaan noudattamiseen liittyen poikkeuksettomuutta on
kisitelty jo ylla, eikd tdman 1dhempi tarkastelu ole tarpeen. Ehdon tehokas noudattaminen
ensinndkin edellyttdd, ettd ehto ei ole TSL 10 luvun tarkoittamalla tavalla pateméton tai
kohtuuton, joka estéisi ehdon vakiintumisen mahdollisuuden. Tdmén liséksi ehdon
vakiintumista rajoittaa se, jos se perustuu tyonantajan virheeseen. Vakiintuneen kidytdnnon
perustuessa tyonantajan virheeseen, sen ei ldhtokohtaisesti oikeuskirjallisuuden mukaan ole
katsottu sitovan tyonantajaa.!''¢ Télloin kuitenkin tyOnantajalta edellytetdin aktiivisia toimia
varmistaakseen, ettei jokin ei-toivottava kaytdntd muodostu vakiintumisen avulla
tydsopimuksen ehdoksi.'!” Sama periaate ulottuu myos ehdon vakiintumisen arviointiin, silli

tyonantajalla on paremmat tosiasialliset mahdollisuudet vaikuttaa kdytdnnon noudattamiseen

113 Tt4-Suomen HO tuomio 3.5.2016 asiassa S 15/286.

114 Tiitinen — Kroger 2012, s. 776.

115 Ks. HE 157/2000 vp, s. 56; Tiitinen — Kroger 2012, s. 777. Ks. myds esimerkkini tillaisesta ylld mainittu
KKO 2026:12.

116 Vaaja 2025, s. 355.

17 Moilanen 2013, s. 112-113.
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ja siten vakiintumisen riskiin.''® Tdmén vuoksi tyonantajan passiivisuus tulee myos
huomioida timén edellytyksen osalta. Lopuksi tehokkuuteen liittyen voidaan mainita, miten
usein kyseistd ehtoa sovelletaan. Kéytdnnossa tdimén perusteella paivittdin tai viikoittain
sovellettavan kiytdnnon voidaan katsoa vakiintuvan nopeammin verrattuna kuukausittain tai

vuosittain sovellettavaan kiytintoon. '

Kaytannon hyviksymisti koskeva edellytys ei vield itsessdéin mairittele millaisesta
hyviksynndstd on kyse. Yleisesti on kuitenkin katsottava tdmén edellyttdvin nimenomaista
hyviksymisti tai kiytokselld sitoutumistahdon osoittamista kdytintoon. '° Néin ollen
episuorien viittausten kiytinnon hyviksymisesti ei voida katsoa sitovan tydnantajaa.'?!
Hyviéksymisti vastaan puhuu myo0s ne seikat, jos kidytdnnon hyviksymisestd tehddén joka
kerta aina erillinen pédtds tai vaihtoehtoisesti tdimén jatkuvuudelle asetetaan edellytyksia,
jotka on sidottu epdvarmoihin tulevaisuuden tekijéihin.'??> Tama ei kuitenkaan ole
poikkeukseton piisidntd, vaan tillainenkin ehto voi vakiintua ajallisen kulumisen myéta. 23
Niéin ollen ehdon vakiintumisen estdmiseksi téltd osin, tydnantajalta voidaan edellyttia
selkedi kielteistd ilmaisua siité, ettd kiytintod ei tule katsoa sitovaksi. '?* Niin ollen
ndhddkseni tutkimuskysymyksen valossa tidstd on tulkittavissa, ettd esimerkiksi juuri
poikkeusoloihin perustuva etitydjéarjestely ei vield sellaisenaan vakiinnu tyésuhteen ehdoksi.
Kuitenkin mité pidempédin kaytinto jatkuu ilman nimenomaista varaumaa sen tilapéisyydesti,
sitd suurempi on riski siitd, ettd etityojarjestely voidaan katsoa vakiintuneeksi. Riski on niin
ikddn katsottava vield suuremmaksi, jos jirjestelyn aiheuttanut poikkeusolosuhde on lakannut,

mutta etitydjérjestely yha jatkuu.

Yhteenvetona voidaan siten mielesténi todeta, ettd padasiallinen riski ehdon vakiintumisesta
on usein tydnantajalla, koska téll4 on tosiasiallisesti paremmat mahdollisuudet vaikuttaa
kdytdnnon noudattamiseen. Lisdksi voidaan todeta, ettd vakiintuneen kdytannon merkitys

korostuu erityisesti silloin, kun etdtyosti ei ole nimenomaisesti sovittu tydsopimuksessa. Sen

8 Niemi 2008, s. 71.

119 K. Anttila ym. 2021, s. 160.

120 Niemi 2008, s. 69.

21 Ks. TT 1984-86, jossa kiytinnon ei katsottu sitovan télld perusteella, koska tydntekijit eivit kyenneet
ndyttdmaan tyonantajan sitoutumistahtoa kaytdntoon.

122 Tiitinen — Kroger 2012, s. 774. Ks. KKO 2010:93 kohdat 8-9, jossa oli kyse kiytintd6n sisiltyviisti
rajoitusehdosta, joka oli tulkittavissa kdytdnnon vakiintumista vastustavana seikkana. Kuitenkin ehtoa ei katsottu
tehokkaaksi, eikd siten sen soveltaminen my6skdan ollut lainmukaista.

123 Ks. KKO 1990:103, jossa joulurahan maksamisen katsottiin vakiintuneen ajallisen kulumisen puolesta
riippumatta siitd, ettd paatos rahan maksamisesta ja sen summasta tehtiin vuosittain aina erikseen.

124 Niemi 2008, s. 70.
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sijaan tilanteissa, joissa etdtyOstd on sovittu tydsopimuksessa, voidaan ehdon vastaisen
kaytannon vakiintumista ldhtokohtaisesti pitdd melko epatodennékoisend. Tallaisissa
tilanteissa tarkastelu tulee ndhdédkseni aloittaa siitd, onko tyonantajalla ollut oikeus muuttaa
sovittua ehtoa yksipuolisesti direktio-oikeutensa nojalla. Koska tillainen arviointi kytkeytyy
keskeisesti tyonantajan direktio-oikeuden ulottuvuuteen, seuraavassa paidluvussa tarkastellaan
etityoehdon yksipuolista muuttamista tdstd nikokulmasta. Tétd ennen on kuitenkin tarpeen
lyhyesti tarkastella tydsuhteen ehtojen muuttamisen yleisid 1dhtokohtia, jotka muodostavat

my0s etitydehdon muuttamista koskevan arvioinnin perustan.
3.3 Tyo6suhteen ehtojen muuttamisen lahtokohdat etatydehdon kannalta
3.3.1 Sopimusoikeudellisten periaatteiden merkitys

Etatydehdon muuttamista tulee arvioida tydsuhteen ehtojen muuttamista koskevien yleisten
periaatteiden pohjalta. Tydsuhteen ehtojen muuttamisesta on kyse, kun halutaan muuttaa
jotakin ty0sopimuksen kohtaa, joka on sovittu kirjallisesti, suullisesti tai vakiintuneen
kiytdnnon perusteella.!?> Téhén liittyen ty6lainsdadénto ei siséllé yleistd tydsuhteen ehtojen

muuttamista koskevaa sddannosté. Yksittdisend poikkeuksena on TSL 7:11, jonka mukaan:

”Tyonantaja saa yksipuolisesti muuttaa tyosuhteen osa-aikaiseksi 3 §:ssd
tarkoitetulla irtisanomisperusteella irtisanomisaikaa noudattaen.”

Nain ollen yksipuolisen muuttamisen edellytyksend on TSL 7:3:n tarkoittaman kollektiivisen
irtisanomisperusteen kayttd. Kuitenkin muilta osin tydsopimuksen ehtojen muuttamiseen
liittyen on voimassa yleiset sopimusoikeuden periaatteet. Lihtokohtaisesti tydsopimus ja sen
ehdot sitovat osapuolia, kuten muutkin sopimukset. Tyosuhteen ehtoja voidaan kuitenkin
muuttaa tyontekijin ja tyonantajan véliselld sopimuksella, tydehtosopimuksella,
vakiintuneella kidytdnnoll4, tyonantajalle tillaisen vallan antavan normin perusteella tai
tyosopimuksen paittimisperusteen voimassa olon perusteella. !?® Etitydehdon muuttaminen

tapahtuukin usein juuri osapuolten véliselld sopimisella.

Tyosopimusta on pidettdva varallisuusoikeudellisena sopimuksena, johon sovelletaan

sopimusoikeuden periaatteita sekd oikeustoimilakia tdydentévisti niiltd osin, kun

125 Anttila ym. 2021, s. 1682.
126 Hietala — Kaivanto — Aaltonen 2023, s. 475-476; Koskinen ym. 2018, s. 619; Lehtinen — Lohi DL 2014, s.
610; Koskinen — Nieminen — Valkonen 2008, s. 381.
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tyosopimukseen liittyen ei ole erikseen sdddetty.'?” Sopimusoikeudessa keskeiseni
periaatteena on sopimusten sitovuus, joka mahdollistaa sopimuksen yksipuolisen
muuttamisen vain laissa mainitun oikeutusperusteen nojalla.'?® Sopimusoikeus ei tunnista
vapaata mahdollisuutta sopimuksen yksipuoliseen muuttamiseen, koska tdmé merkitsisi
pitkille vietyid sopimuksen sitomattomuutta.'?® Tydsopimuksen ehtoja ei siten lihtokohtaisesti
voida yksipuolisesti muuttaa niin, ettd sopimus jiisi muilta osin voimaan, koska tima olisi
vastoin sopimusoikeuden yleisid oppeja.'3? Sama koskee siis etitydehtoa, jota tydnantaja ei
lahtokohtaisesti voi yksipuolisesti muuttaa, jos tdstd on sovittu sopimuksella tyontekijan

kanssa.

Oikeuskirjallisuudessa on esitetty, ettd korkein oikeus on myds vahvistanut tyosuhteen
ehtojen yksipuolisen muuttamisen kiellon keskeiseksi tydsuhteen periaatteeksi useaan
otteeseen.!3! Tahén liittyen on mielestdni kuitenkin jdtetty huomioimatta se keskeinen seikka,
ettei kiellosta voida tehda sellaista johtopadtostd, ettd yksipuolinen ehdon muuttaminen ei
olisi mahdollinen. Kielto toimii vain l&htokohtana, mutta ei ole poikkeukseton sdadnto. Kuten
edelld on esitetty, osapuolten vélisen suostumuksen puuttuessa, yksipuolinen muuttaminen
edellyttdd joko direktio-oikeuden tai irtisanomisperusteen nojalla oikeutusta tehdé tallainen
muutos. Néin ollen keskeiseksi tulee nimenomaan rajanveto kumman perusteen nojalla
muutos olisi mahdollista tehdi seki tdmaén jilkeen arviointi siitd, tdyttyvitko edellytykset
muutoksen tekemiselle. Tdhén rajanvetoon ei ole yksiselitteistd vastausta, missd mairin
tyonantaja voi direktio-oikeutensa nojalla yksipuolisesti muuttaa tyésopimuksen ehtoja. 32

Tatd kasitellddn seuraavissa padluvuissa neljd ja viisi.

Irtisanomisperusteeseen liittyen voidaan vield todeta, ettd tyontekijdn tyosuhdeturva estia
sopimasta sellaisesta ehdosta, joka oikeuttaisi tyonantajan yksipuolisesti irtisanomaan

tyontekijan.'*3 Tdma perustuu keskeisesti TSL 13:6.1:iin, jonka mukaan:

127 Niemi 2008, s. 55.

128 K oskinen — Nieminen — Valkonen 2008, s. 381-382.

129 Hemmo 2003b, s. 6. Vrt. kuitenkin sopimusoikeudessa, toisin kuin tydoikeudessa, yksipuolisesta sopimuksen
muuttamisesta voidaan ottaa sopimukseen kelpuuttava ehto tai maardys. Tallaiset toki kdytannossé pakollisia
sopimuspakon alaisissa kestosopimuksissa, koska toinen osapuoli ei ole oikeutettu irtisanomaan sité.

130 [_ehtinen — Lohi DL 2014, s. 610.

131 Hietala — Hurmalainen — Kaivanto 2019, s. 31.

132 Bruun 2022, s. 90.

133 Anttila ym. 2021, s. 1685.
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”Sopimus, jolla vihennetdén tyontekijélle timén lain mukaan tulevia oikeuksia ja
etuja, on mitéiton, ellei tdsté laista muuta johdu.”

Tassd yhteydessd puhutaan nimenomaisesti TSL 7 luvun sddnndsten takaamasta tyontekijan
irtisanomissuojasta. Téll4 on mielestdni myds keskeinen merkitys tydsuhteen ehtojen
yksipuolisen muuttamisen arvioinnissa. Nakemykseni perustuu oikeuskirjallisuudessa ldhes
yksimieliseen ndkokulmaan, ettd direktio-oikeuden kayttd 1ihtee siitéd, ettd epdolennaisia
tyosopimuksen ehtoja voidaan muuttaa direktio-oikeuden nojalla, kun taas olennaisten ehtojen
muuttaminen on sallittua vain irtisanomisperusteen ollessa olemassa.'** Téstd voidaan
johtopaitoksend todeta, ettd jos tyonantajalla olisi yksipuolinen oikeus irtisanoa tyontekija,
tdmé mahdollistaisi vélillisesti my0s sellaisten tydsopimuksen ehtojen yksipuolisen
muuttamisen, joiden muuttaminen muutoin edellyttda tyontekijan tyosuhdeturvaan kuuluvaa

irtisanomisperustetta.

Olennaisuuden késitteen sisdlto tulee siten myds keskeiseksi médriteltdessd, onko ehdon
yksipuolinen muuttaminen toteutettavissa direktio-oikeudella vai edellytetdanko
irtisanomisperustetta. Olennaisuutta tarkastellaan myohemmin luvussa 4.2. Ty0dsuhteen
ehtojen yksipuolisen muuttamisen arvioinnissa tulee kuitenkin edelld esiteltyjen
sopimusoikeudellisten periaatteiden ja jiljempéané tarkasteltavan ehdon olennaisuuden lisdksi
huomioida tydoikeudellinen periaate tasapuolisen kohtelun vaatimus. Télld on keskeinen
merkitys etidtydehdon muuttamisen kannalta molempien seki direktio-oikeuden kayttod etti
irtisanomisperusteen tiyttymisti arvioitaessa, minka vuoksi sitid on perusteltua kasitella

erikseen seuraavassa luvussa.
3.3.2 Tasapuolisen kohtelun vaatimus

Tasapuolisen kohtelun vaatimuksesta sdédetdén TSL 2:2:ssd. Se velvoittaa tyOnantajaa seka

direktio-oikeuden kiytdssi etti irtisanomisperusteen arvioinnissa. '3 TSL 2:2.1:n mukaan:

”Tyonantajan on kohdeltava tyontekijoitd tasapuolisesti, jollei siitd poikkeaminen
ole tyontekijoiden tehtivit ja asema huomioon ottaen perusteltua.”

TSL 2:2 siséltdé tasapuolisen kohtelun vaatimuksen lisédksi myos yhdenvertaisen kohtelun

velvoitteen koskien osa- ja miérdaikaisia tyontekijoitd sekd syrjintikiellon. Ndistd kuitenkin

134 Anttila ym. 2021, s. 1683; Koskinen ym. 2018, s. 619; Lehtinen — Lohi DL 2014, s. 610; Tiitinen — Kroger
2012, s. 814-822.
135 Ks. Anttila ym. 2021, s. 856; Aimilid — Kirkkdinen 2017, s. 487.
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tutkimuskysymyksen arvioinnissa keskeisin on tasapuolisen kohtelun vaatimus, jota tdssi
luvussa késitellddn tarkemmin. Tasapuolinen kohtelu on tydoikeudellinen periaate, jota tulee
noudattaa koko tydsuhteen ajan, ja jonka perusta 10ytyy PL 6 §:n tarkoittamasta
yhdenvertaisuussdannoksesté ja ILO:n yleissopimuksesta nro 111.13¢ Korkein oikeus on
vahvistanut oikeuskdytdnnosséén, ettd tydsopimuslain tasapuolisen kohtelun vaatimusta
koskeva sdidnnds on pakottava, eivitkd tyonantaja ja tyontekijad voi patevisti sopia sellaisista

tydsopimuksen ehdoista, jotka merkitsisiviit tasapuolisuusvelvoitteen rikkomista. '3’

Tasapuolisella kohtelulla tarkoitetaan siis verrattavassa asemassa olevien tyontekijoiden
samanlaista kohtelua samanlaisissa tilanteissa.!*® Oikeuskiytinnossd on myds vahvistettu, etti
vaatimuksen pyrkimykseni on estii erilainen kohtelu vastaavissa tilanteissa.!?® Vertailussa
otetaan huomioon kaikki olennaiset seikat.'4? Tarkoituksena ei kuitenkaan ole ollut estii
tyontekijoiden poikkeavaa kohtelua, kun tdmé on perusteltavissa objektiivisesti arvioiden
hyviksyttivilld syylld.'#! Tasapuolisuusnikokohdilla on merkitysti seki etuja myonnettiessi,
ettd velvollisuuksia asetettaessa.'4? Niin ollen tasapuolisen kohtelun vaatimus tulee
huomioida jo etdtydstd sopiessa, sen aikana sekd etidtydehtoa muuttaessa.
Tutkimuskysymyksen vuoksi tarkastelu tulee kohdistaa nimenomaan viimeiseen néisti

tilanteista.

Tasapuolisen kohtelun vaatimusta arvioidaan ensinnékin vertailemalla vertailukelpoisessa
asemassa olevaa etiityontekijié ldhitydpaikalla tyoskenteleviin tyontekijdin. ' Niin ollen
tdma on siten my0s tasapuolisen kohtelun vaatimuksen soveltamisen ensimmaéinen edellytys,
ettd tyontekijdt ovat vertailukelpoisessa asemassa. Tyontekijoitd tulee kohdella samalla tavalla

kiinnittiméttd huomiota heidén vililldin muissa suhteissa esiintyviin eroihin.'#* Erilainen

136 TLO:n yleissopimus nro 111 koskee tydmarkkinoilla ja ammatin harjoittamisen yhteydessi tapahtuvaa
syrjintdd. Sopimus on tullut voimaan 15.6.1960 ja Suomi on ratifioinut sen vuonna 1970.

137 Ks. periaatteen vahvistamisesta esim. KKO 2024:80 kohta 7, KKO 2010:5 kohta 13 ja KKO 2004:103 kohta
1.

138 Hietala ym. 2023, s. 151; Anttila ym. 2021, s. 1003.

139 KKO 2008:28 kohta 10.

140 Ks. laajemmin huomioitavista seikoista Hietala ym. 2023, s. 152—155.

141 Anttila ym. 2021, s. 1003. Ks. esim. Helsingin HO tuomio 19.1.2006 asiassa S 04/1665, jossa oli kyse
eriarvoisesta kohtelusta, joka ei kuitenkaan rikkonut tasapuolisen kohtelun vaatimusta. Tapauksessa tyonantaja
osoitti tydsuhde autot vain niille tyontekijoille, jotka ajoivat tydssdan eniten kilometrejd. Hovioikeus katsoi
tyOnantajan menettelyn hyviksyttdviksi ja perustelluksi syyksi poiketa tasapuolisesta kohtelusta.

142 Rautiainen — Aimili 2008, s. 57. Ks. esim. KKO 2009:52 kohta 11, jossa tydnantajan katsottiin rikkoneen
tasapuolisen kohtelun vaatimusta, koska ei voitu pitdd riittdvan perusteltuna méarata tyontekijoille suppeamman
terveydenhuollon kuin toimihenkil6ille.

143 Ahtela ym. 2006, s. 120.

144 Koskinen ym. 2018, s. 334.
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kohtelu ei my6skédn ole perusteltua eri asemassa olevien tyontekijoiden valilla tilanteissa,
joissa tyontekijidn asemalla tai vastuulla ei ole merkitysti sovittavan edun kannalta.'* Mikili
téllaisia vertailukelpoisia tyontekijoité ei ole, vertailu voidaan kohdistaa kuvitteelliseen
tyontekijdin, jota on kohdeltu lain ja yhdenvertaisen menettelyn mukaisesti.!*® Toisin sanoen
on kuviteltava, miten etityontekijad kohdeltaisiin, mikili hdn tyoskentelisi tyonantajan

tiloissa.

Ensimmadisen edellytyksen tiyttyessé tulee arvioitavaksi tasapuolisesta kohtelusta poikkeavan
menettelyn hyviksyttavyys. Tyontekijit voidaan asettaa toisistaan poikkeavaan asemaan, jos
sithen on olemassa edelld mainittu objektiivisesti arvioiden hyvéksyttiva syy. Téllainen syy
edellyttdd kdytdnnossa, etté sille on hyvéksyttiva tarkoitusperi, se on oikeasuhtainen seké se,
ettei se ole perusoikeuden ydinsisillon kannalta kohtuuton.'#” Tasapuolisen kohtelun
vaatimusta ei rikota silloin, kun jonkun tyontekijén eri asemaan asettamiselle on hdnen tyonsi

luonteesta tai tydolosuhteista johtuva hyviksyttivi syy.!'*®

Tutkimuskysymyksen osalta nousee keskeiseksi arvioida, milloin tasapuolisesta kohtelusta
poikkeaminen voidaan katsoa sallituksi etdtyontekijoiden osalta. Lahtokohtana tulisi olla, ettd
vertailtavassa asemassa oleva etéityontekija ja tydnantajan tiloissa tydskenteleva tyontekija
ovat tyosuhteen ehtojen puolesta samassa asemassa. '’ Etityon osalta tasapuolinen kohtelu
voi kdytdnnossa ilmetd esimerkiksi kirjallisena etétyohjeistuksena, jolla tydnantaja soveltaa
etatyon yleisid edellytyksid ja sddant6jd yhdenmukaisesti kaikkiin vertailukelpoisessa asemassa
kohteluna voisi olla esimerkiksi ndihin yhteisiin vaatimuksiin peilaten tyontekijan
alisuoriutuminen tai sdantdjen rikkominen, jolloin mielesténi tosiasiallisesti olisi kyse
tyoolosuhteista johtuvasta hyviksyttiavésta syystd poikkeavalle kohtelulle. Edelld mainitun
osalta on kuitenkin hyva pitdd mielessd, ettd tasapuolisen kohtelun mukainen toiminta ei vield
sellaisenaan muodosta oikeusperustetta etitydehdon muuttamiselle. Vaatimus toimii

ennemmin arvioinnin reunaehtona varsinaisen arvioinnin perustuessa direktio-oikeuden ja

145 Valkonen — Koskinen 2018, s. 248-249. Ks. KKO 2009:52 kohta 3, jonka mukaan tillainen poikkeaminen
edellyttidd objektiivista syyta liittyen esimerkiksi tyon luonteeseen tai tydolosuhteisiin.

146 Valkonen — Koskinen 2018, s. 245-246; Ahtela ym. 2006, s. 120. Ks. my6s Hietala ym. 2023, s. 151, jossa
kirjoittajat katsovat, etté téllaisten tilanteiden arviointi rajautuu tydnantajan palveluksessa oleviin tyontekijoihin,
147 Koskinen ym. 2018, s. 330.

148 Saarinen 2015, s. 2009.

149 Helle 2004, s. 135. Vrt. kuitenkin aiemmin luvussa 2.3 esitetyt etiitydn erityispiirteisiin sisiltyvit rajoitukset,
joiden seurauksesta etityontekijén asema ei ole tdysin identtinen ldhitydpaikalla tydskentelevén kanssa.

130 Ks. Koskinen 1.12.2021.
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tarkastellaan 1dhemmin jaljempéna niitd koskevissa paédluvuissa.
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4 Etatyoehdon yksipuolinen muuttaminen tyonantajan direktio-

oikeuden nojalla

4.1 Direktio-oikeuden sisilto ja ulottuvuus etiaty6ehdon muuttamisessa

Tyonantajan direktio-oikeuden kéyttd perustuu TSL 3:1:4én, jonka ensimmaéisen virkkeen

mukaan:

”Tyontekijdn on tehtdva tyonsa huolellisesti noudattaen niitd méadrayksia, joita
tyOnantaja antaa toimivaltansa mukaisesti tyon suorittamisesta.”

TyoOnantajan direktio-oikeuteen kuuluu muun muassa tyon sisillosté, tyon laadusta,
tyomenetelmisti, tydntekopaikasta ja tydajasta padttiminen.'3! Tyodntekijilld on vastaavasti
velvollisuus noudattaa tyonantajan direktio-oikeutensa puitteissa antamia madrayksia.
Tyonantajan direktio-oikeuden laajuus ja se, voiko tyOnantaja muuttaa tydosopimuksen ehtoja
yksipuolisesti, arvioidaan ensisijaisesti tydsopimuksen sisillon perusteella.!>? Tydsopimus
toimii siten ldhtokohtana my®os sille arvioinnille, onko tyonantajalla oikeutta yksipuolisesti
muuttaa tydsuhteen ehtoja.!>* Myos tydehtosopimuksella on voitu tarkentavasti méaritella
joko supistavasti tai laajentavasti direktio-oikeuden laajuutta.'>* Oikeuskirjallisuudessa
direktio-oikeuden ulottuvuutta on kuvattu neljin M-kirjaimen avulla eli tydnantajalla on
oikeus méériti mitd, missd, milloin ja miten tehddén.'>> Tyontekopaikan osalta arvioitavaksi

tulee se, missi tyo tehddén.

Kuten edelld mainittiin, tydnantajan direktio-oikeus on yksi tydsuhteen sddnnostyskeinoista.
Tahén liittyen direktio-oikeuden normihierarkkisella asemalla on keskeinen merkitys sen
kéyttdalan ulottuvuuden kannalta. Normihierarkkisesti direktio-oikeus sijoittuu viimeiseksi,
josta voidaan ottaa ldhtokohdaksi tulkinta, jonka mukaan direktio-oikeudella voidaan maarata
vain kilpailevan normin puuttuessa.'>® Bruun puhuu téhén liittyen niin sanotusta
tyhjidteoriasta, joka toimii rajauksena direktio-oikeuden laajuudelle siten, ettd direktio-

oikeuden alaan kuuluvat vain sellaiset asiat, jotka ovat jddneet muilta sdédnndstyskeinoilta

151 Saarinen 2015, s. 153.

152 Aimild — Nyyssold — Astrom 2025, luku 5 — Tydsuhteen muutostilanteet — Muuttamismenettely —
Irtisanomismenettely; Hietala — Kaivanto — Aaltonen 2023, s. 471.

153 Jarmas 2021, s. 45.

154 Niemi 2008, s. 57.

155 Koskinen 2014, s. 2.

156 K airinen 1983, s. 60; Sarkko LM 1980, s. 623.
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séantelemattd. !>’ T4td ndkemystd ei mielestdni voida kuitenkaan ottaa sellaisenaan
lahtokohdaksi, silld direktio-oikeudella on myds tdydentiva luonne, joka tulee esille olemassa
olevien sddnndstyskeinojen ollessa epdselvii tai luodessa vain puitteet, joiden nojalla jokin
asia tulee hoitaa. Niin ollen direktio-oikeudelle olisi ndhddkseni jalan sijaa myos

sddnnellyissé tapauksissa.

Direktio-oikeuden kiyttoon sisdltyy kuitenkin tiettyjd edellytyksid. Ensinnékin edelld esitetyn
mukaisesti direktio-oikeuden kéytto 14htee siité, ettd epdolennaisia tydsopimuksen ehtoja
voidaan muuttaa direktio-oikeuden nojalla, kun taas olennaisten ehtojen muuttaminen on
sallittua vain irtisanomisperusteen ollessa olemassa. Tama kdytdntd on myos vahvistettu
korkeimman oikeuden ratkaisukéytdnnossd, ettd tyonantaja ei voi direktio-oikeutensa nojalla
yksipuolisesti muuttaa tydsuhteen olennaisia ehtoja.'>® Oikeuskirjallisuudessa on myds
katsottu vakiintuneiden ehtojen yksipuolisen muuttamisen edellyttidvin

irtisanomisperustetta. '>°

Vakiintunut kéytinto voi siis kaventaa direktio-oikeuden kéyttdalaa, joten sen huomiointi on
tirkedd arvioidessa direktio-oikeuden kiyton sallittavuutta.'®® Titd voidaan havainnollistaa
esimerkiksi ylla esitetyn TSL 2:4:n mukaisen selvityksen ehdon pitkdaikaisella
noudattamisella, jolloin ajan kuluessa se voi vakiintua sitovaksi ehdoksi. Kuitenkin ehdon
vakiintumisen ja direktio-oikeuden vilisestd suhteesta tulee huomioida, ettd yksinéén ajan
kuluminen siltd kannalta, ettd tyonantaja pidéttdytyy direktio-oikeuden kayttamisesti, ei
valttamattd poista direktio-oikeuden kiytté mahdollisuutta tulevaisuudessa.'¢! Periaate
perustuu siihen, ettd tyonantajan laillisen oikeuden kadyttaimatta jattdminen ei voi vakiintua
tyosopimuksen ehdoksi siten, ettd kyseinen tydénantajan oikeus kumoutuisi.'¢?> Nihdéikseni
tama kuitenkin edellyttda, ettd direktio-oikeuden kédyttomahdollisuus perustuu sellaiseen
saannostyskeinoon, joka nididen normihierarkiassa on vakiintuneen kdytdnnon kanssa
vihintddn samalla tasolla tai sitd korkeammalla, kuten tyoehtosopimukseen tai tyopaikan
saantdihin, mink4 seurauksesta vakiintunut kdytanto ei voi itsendisesti syrjdyttid téllaista

normia. Ndin ollen esimerkiksi siitd, ettd tyontekiji olisi padsdantdisesti tydskennellyt vain

157 Bruun 1975, s. 41.

138 Ks. KKO 2017:26 kohta 11; KKO 2009:17 kohta 4; KKO 1996:89 perustelut; KKO 1991:105 perustelut.
159 Anttila ym. 2021, s. 1687. Ks. samansuuntaisesti Koskinen — Nieminen — Valkonen 2008, s. 374.

160 Niemi 2008, s. 84.

161 Murto 2009, s. 11. Ks. samansuuntaisesti Helle 2004, s. 129.

162 Koskinen ym. 2018, s. 85. Ks. samansuuntaisesti KKO 2026:12.
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yhdessi tyontekopaikassa, ei voida aina tehda lopullisia johtopdétoksid tyontekopaikkaa

koskevan ehdon vakiintumisen osalta.!63

Vihiisten muutosten katsotaan kuitenkin kuuluvan tyonantajan direktio-oikeuden piirin. 64
Mikali kysymys on olennaisista muutoksista, tulee niisti joko sopia tyontekijén kanssa tai
niihin tulee olla irtisanomisperuste. %> Niin ollen direktio-oikeuden ulottuvuuden kannalta
keskeistd on médritelld rajanveto olennaisen ja epdolennaisen ehdon vililld. Tamén lisdksi
direktio-oikeuden perusteella tehdyn ehtomuutoksen tulee perustua asialliseen syyhyn. 6
Asiallisuuden vaatimuksen voidaan katsoa edellyttdvin ainakin sitd, ettd tyOnantajan antama
madrdys on lain ja hyvén tavan mukainen, kohtelee tyontekijoitad tasapuolisesti ja ottaa
huomioon tyontekijin edut.'®” Vastaavasti asiallisena ei voida pitda madrdayksid, jotka ovat
tydturvallisuutta vaarantavia, syrjivid, kohtuuttomia tai tydajan ulkopuolisia.'®® Lisiksi
direktio-oikeutta kdyttdessdéin tyonantajan tulee ottaa huomioon tyontekijan ominaisuudet,
hinen ikénsd, ammattitaitonsa, kokemuksensa, koulutuksensa seké yleensd hianen

edellytyksensd selviytyd tyotehtavistdan. 19

Mikali tyonantaja ylittdd direktio-oikeuden rajat, on juridisesti kyse vanhan tydsopimuksen
irtisanomisesta kokonaisuudessaan ja sovellettavaksi tulevat TSL:n irtisanomista koskevat
perusteet.!”? Tillaisessa tilanteessa tydntekijilld voi myos olla oikeus kieltiytyd tyén
tekemisesté.!”! Direktio-oikeuden tyonantajalle antama toimivalta ei siten ole rajaton. Kuten
edelld on todettu, direktio-oikeus on ty0suhdetta sdfintelevien normien etusijajirjestyksessa
viimeisend, joten sen kdyttod voivat rajoittaa kaikki sen edelld hierarkiassa olevat normit.!”?
Tastd voidaan tehdi johtopédtds, ettd direktio-oikeus vaikuttaa niiden seikkojen osalta, joista
ei ole olemassa muita madrdyksid sekd niiden, joissa edellytetdin tdsmennysti epdselvissi
tilanteissa. Tdma vaikutus nékyy etdatyoehdon kannalta siten, ettd mitd valjemmin
tyontekopaikasta on tydsopimuksessa sovittu, sitd laajempi oikeus tyonantajalla on direktio-

oikeutensa nojalla méaériti tyontekijin tyontekopaikka.!”® Niin ollen voidaan sanoa, etti

163 Ks. Valkonen DL 1997, s. 39.

164 Moilanen 2013, s. 154.

165 Saarinen 2015, s. 155.

166 Valkonen DL 1997, s. 32.

167 HE 157/2000 vp, s. 11.

168 HE 157/2000 vp, s. 11.

169 Saarinen 2015, s. 153.

170 K oskinen — Nieminen — Valkonen 2008, s. 380.
171 Anttila ym. 2021, s. 873; Saarinen 2015, s. 153-154.
172 Anttila ym. 2021, s. 857; Moilanen 2013, s. 113.
173 Ks. Moilanen 2013, s. 113.
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sallitussa direktio-oikeuden kiaytossé ei ole varsinaisesti kyse tydsopimuksen ehtojen
muuttamisesta, vaan tyosopimuksessa tyosopimuslain mukaisen direktio-oikeuden kiytolle

jatetyn toimivallan kayttdmisesta.

TyoOntekopaikan muuttamisen osalta ei voida antaa yhtd vastausta, milloin tdmén toimivallan
kdyttdminen on sallittua direktio-oikeuden nojalla, koska kyse on viime kddessa

174 jossa huomioidaan kaikki tydsuhteen ehdot ja

tapauskohtaisesta kokonaisharkinnasta,
olosuhteet.!”> Oma tulkintani mukaan kuitenkin ehdon vakiintumisen ja olennaisuuden
kriteerien tdyttymattd jadminen ldhtdkohtaisesti antaa tyonantajalle oikeuden muuttaa
etdtydehtoa yksipuolisesti direktio-oikeuden nojalla. Talloin kuitenkin tulee huomioida edella
kisitelty tasapuolisen kohtelun vaatimus. Kuitenkin tdstd riippumatta yksittdisen tyontekijan
alisuoriutuessa tai rikkoessa tydpaikan etdtyoohjeita, tyonantajalla voi mielestini olla
asiallinen syy mééritéd tyontekijd toimistolle menettelyn korjaamiseksi ilman, ettd tyonantaja
syyllistyy tasapuolisen kohtelun vaatimuksen rikkomiseen. Tilanne voi olla tasapuolisen
kohtelun vaatimuksen osalta vielékin selkedmpi, jos tydnantaja muuttaa esimerkiksi kokonaan
tyOpaikan sddntoihin perustuvaa etdtyopolitiikkaansa ja madrad kaikki tyontekijit takaisin

ldhitoimistolle.

Tutkimuskysymyksen kannalta harmaalle alueelle jaavit siten ensinnédkin ehdon
vakiintumiseen liittyvét tilanteet, joissa tydnantajan aiempi direktio-oikeus maarété
tyontekopaikasta on mahdollisesti rajoittunut vakiintuneen kdytdnnon syntymisen myota.
Riski ehdon vakiintumisesta voi muodostua esimerkiksi, kun tyéehtosopimusten etétyoté tai
tyontekopaikkaa koskeva méédrdays muuttuu tai poistuu, mutta etdtyokaytantd kuitenkin jatkuu
aiemman mukaisesti.'’® Vastaava riski voi liittyd myds koronapandemian aikana tydnantajien
antamaan etdtyosuositukseen, jossa tyontekijoitd kehotettiin etdtoihin, mutta tyonteko
tyOnantajan toimitiloissa oli myds mahdollista.!”” T#ll6in tarkasteltavaksi tulee, onko
etatyOkaytanto ollut aidosti tilapdinen ja poikkeusolosuhteisiin sidottu vai tosiasiallisesti
tarkoitettu jatkuvaksi etdtydsuosituksen lakkaamisen jélkeen. Toisin sanoen arvioitavaksi jai
tilanne, jossa etityokaytantd on jatkunut huomattavasti pidempéén kuin ne olosuhteet, joiden

perusteella etitydjérjestely otettiin kdyttoon. Talloin voi olla perusteltua arvioida

174 K oskinen — Ullakonoja 2020, s. 67.
175 Niemi 2008, s. 57.

176 Ks. Koskinen 5.9.2017.

177 Koskinen 1.12.2021.
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etityokdytannon jatkuneen molempien tydsuhteen osapuolten yhteisymmarryksessa, eika

olosuhteiden pakottamana, jolloin kdytdnnon vakiintuminen tulee arvioitavaksi.

Tamin lisdksi ehdon olennaisuus vaikuttaa rajoittavasti direktio-oikeuden kdyttdalaan. Vaikka
ehto ei olisi muodostunut sitovaksi vakiintuneen kéytdnnon perusteella, sen olennaisuus
asettaa rajoja tyonantajan oikeudelle muuttaa ehtoa yksipuolisesti. Tdmin vuoksi on keskeistad
madrittdd, milloin ehtoa on pidettdva olennaisena. Direktio-oikeuden ulottuvuus miaraytyy
keskeisesti tdiman perusteella, minka vuoksi olennaisuutta tarkastellaan seuraavaksi

lahemmin.
4.2 Ehdon ja sen muutoksen olennaisuuden arviointi

Kuten dsken todettiin, direktio-oikeuden ulottuvuus kiteytyy paéasiallisesti ehdon
olennaisuuden ympdrille. Direktio-oikeuden nédkokulmasta ehdon olennaisuutta tarkasteltaessa
on kuitenkin erotettava toisistaan kaksi toisiinsa liittyvaa mutta erillistd kysymysta.
Ensinnékin tulee arvioida, onko itse ehto olennainen vai epdolennainen. Toiseksi, jos kyse on
direktio-oikeuden kéyttdalaan kuuluvasta epdolennaisesta ehdosta, on vield erikseen
arvioitava, onko siithen kohdistuva muutos tyontekijan kannalta olennainen vai epdolennainen.
Tadmai perustuu oikeuskdytannon vahvistamaan ndkdkulmaan, ettd tyonantajan oikeutta
maéiritd tyontekopaikasta rajoittaa muutoksen olennaisuus tyontekijén kannalta.!”®
Tutkimuskysymyksen kannalta olennaisuuden arviointi kohdistuu siis vain tyontekopaikkaa

koskevaan ehtoon.

Oikeuskdytinngssi tai tydsopimuslaissa ei ole otettu kantaa sithen, mikd on olennainen
ehto.!” Tyosopimuksen ehdon olennaisuuden arviointi tehdién viime kddessé
tapauskohtaisella kokonaisharkinnalla.!8® Téssd tulee huomioida muutettavaa ehtoa koskevat
tyosuhdetta sdéntelevit normit, mahdollinen ehdon vakiintuminen sekd muuttamisen
vaikutukset tyosuhteeseen. '8! Oikeuskirjallisuudessa on otettu 1dhtokohdaksi, ettd kaikki

182

nimenomaisesti sovitut ehdot ovat olennaisia,'®* jolloin tyonantajalla ei ole ilman

irtisanomisperustetta oikeutta muuttaa yksipuolisesti tyontekopaikkaa koskevaa ehtoa. !3?

178 K. esim. KKO 2010:60 kohdat 3 ja 12, jossa tydsopimuksen ehdosta ei ollut sovittu, mutta sen olennainen
muuttaminen ei silti katsottu sallituksi tydnantajan puolelta yksipuolisesti.

179 Koskinen ym. 2018, s. 620.

180 Jarmas 2021, s. 45.

181 Koskinen ym. 2018, s. 620.

182 Koskinen ym. 2018, s. 620; Lehtinen — Lohi DL 2014, s. 612.

183 Koskinen ym. 2018, s. 680; Koskinen — Nieminen — Valkonen 2008, s. 403.
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Nimenomaisena sopimisena voidaan téssd yhteydessd pitdd sitd, ettd tyontekopaikka on
maédritelty yksiselitteisesti tietyksi paikaksi, jonka perusteella toisessa paikassa tyontekeminen
rikkoisi tdtd ehtoa. Téllaisen ehdon osalta ei ole merkitysti silld, pitenisikd tydmatka
muutoksen seurauksesta vai ei,'® vaan olennaisen ehdon muuttaminen yksipuolisesti direktio-

oikeuden nojalla on kielletty.

Kuitenkin nimenomaisesti sovittujen ehtojen osalta tyonantajan direktio-oikeuden laajuus
madrdytyy keskeisesti sen mukaan, miten tarkkarajaisesti ehdosta on sovittu
tyosopimuksessa.!® Miti viljempi ehto on, sitd enemmin se jittdd tyonantajalle
litkkkumavaraa sen soveltamisessa. Toisin sanoen, jos ty0- tai etdtydsopimuksessa
tyontekopaikasta ei ole sovittu tai se on sovittu véljésti, tyontekopaikasta madrddminen
voidaan lihtokohtaisesti katsoa kuuluvaksi tydnantajan direktio-oikeuden piiriin.'®¢ Tihin
liittyen tulee kuitenkin aina huomioida, onko tyontekopaikkaa koskeva ehto vakiintunut
tyosopimuksen ehdoksi. Jos taas tyontekopaikkaa koskeva ehto on vakiintunut osaksi
tydsopimusta, tyOnantaja ei saa muuttaa sitd yksipuolisesti direktio-oikeuden nojalla, vaan
muutos edellyttii irtisanomisperustetta ja irtisanomisajan noudattamista.'®” Kuitenkin
tilanteissa, joissa vakiintumista ei ole syntynyt, tyonantajan oikeutta maarétd tyontekopaikasta

rajoittaa ylla esitetty muutoksen olennaisuus tyontekijin kannalta.

Lihtokohdaksi muutoksen olennaisuuden kannalta voidaan ottaa, ettd tyonantajalla on
direktio-oikeuden nojalla oikeus muuttaa tyontekopaikkaa, jos sen vaikutus on epidolennainen
tyontekijélle olosuhteet huomioiden. Direktio-oikeuden kédyttdalaa rajoittaa se, ettd miti
tarkemmin ehto on mééritelty tydsopimuksessa, sitd kapeammaksi tyonantajan toimivalta
kayttdd direktio-oikeutta ja.!8® Tamén perusteella mielesténi olisi siten myds tulkittavissa,
ettd mitd yksityiskohtaisemmin ehto on médéritelty, sitd herkemmin siithen kohdistunut muutos
on katsottava olennaiseksi. Hovioikeus on tdhén liittyen todennut, ettd tyontekopaikkaa
koskevan ehdon muutoksen olennaisuuden arvioinnissa tulee punnita, poikkeaako tilanne

olennaisesti aikaisemmasta ehtomuutoksen jilkeen. !

184 Koskinen ym. 2018, s. 680.

185 Tiitinen — Kroger 2012, s. 321.

186 K oskinen 1.12.2021.

187 Valkonen DL 1997, s. 39.

188 Tiitinen — Kroger 2012, s. 321.

189 Helsingin HO tuomio 21.9.2011 asiassa S 11/599.
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Téhin liittyen ei ole esitettdvissd laajaa oikeuskdytdntdd, mutta hovioikeus ja tydtuomioistuin
ovat antaneet aiheeseen liittyen ratkaisuja. Ensinndkin hovioikeuden mukaan tyontekopaikan
olennaiseksi muutokseksi voidaan katsoa, jos kulkeminen tyontekopaikalle olennaisesti
vaikeutuu.!”® Yleensi téllainen merkitsee huomattavaa tydmatkan ja siten myds sithen
kiytettdvin ajan pidentymistd. Hovioikeuden ratkaisussa 56 kilometrin tydmatkan
piteneminen katsottiin ehdon olennaiseksi muutokseksi. Vastaavasti tyotuomioistuin on
katsonut, ettd 100 ja 250 kilometrilld piteneviat muutokset tydmatkaan tulee katsoa
olennaisiksi muutoksiksi tyontekopaikkaa koskevan ehdon kannalta, eiké tillainen muutos ole
toteutettavissa pelkin direktio-oikeuden nojalla.'®! Oikeuskirjallisuudessa on katsottu, etti
ratkaisujen oikeusohje on voimassa my®os silloin, vaikka tydsopimuksessa ei olisi

nimenomaisesti sovittu tydntekopaikasta. !>

Aiemmassa hovioikeuskdytdnnossa katsottiin vield erillisen tyontekopaikkaa koskevan ehdon
puuttuessa, ettd yksipuolinen tyontekopaikan muutos on ollut sallittu saman
tyossikayntialueen piirissd direktio-oikeuden nojalla.!”® Tyossikédyntialue on médritelty

tyOvoimapalvelujen jarjestimisestd annetun lain (380/2023) 10.3 §:ssd, jonka mukaan:

”Henkilon tydssdkdyntialue ulottuu 80 kilometrin etdisyydelle hdnen
tosiasiallisesta asuinpaikastaan.”

Kuitenkin edelld mainitussa uudemmassa ratkaisussa hovioikeus ei antanut merkitysta
tydssdkiyntialueen mairitelmaille arvioitaessa sité, oliko tyontekopaikan muutos ollut
olennainen.!** Niin ollen oikeuskiytinto jéttdi tyossikdyntialueen merkityksen ehdon
muutoksen olennaisuuden arvioinnissa tulkinnalliseksi. Joka tapauksessa olennaisuuden
arviointia ei voida yksindén perustaa vain tydssikiyntialueen méiritelmén tdyttymiseen.!®
Oma tulkintani oikeustilan epaselvyyteen on kaksijakoinen. Toisaalta aiempi ratkaisu loi
olennaisuuden mairittdmiselle selkeidt raamit, joiden nojalla ratkaisu on mahdollista tehda
sekd on paremmin ennakoitavissa. Toisaalta uudempi ratkaisu korostaa olennaisuuden

arvioinnissa keskeisen tapauskohtaisen harkinnan merkitysti ja mahdollistaa tilanteen

vaatiessa paremmin joustavan ratkaisun tekemisen. Tamén perusteella uudemman ratkaisun

190 Tt43-Suomen HO tuomio 3.5.2016 asiassa S 15/286.
9T TT 1989-9; TT 1986-63.

192 K oskinen ym. 2018, s. 682.

193 Jt5-Suomen HO tuomio 16.6.1999 asiassa S 98/380.
194 It4-Suomen HO tuomio 3.5.2016 asiassa S 15/286.
195 K oskinen 2014, s. 10.
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ldhestymistapa sopii ainakin paremmin yhteen ehdon olennaisuusarvioinnin kanssa, joten

tyossdkédyntialueen merkitys on jitettdva vahaiseksi.

Olennaisuuden arviointiin vaikuttaa myds tyontekopaikkaa koskevan muutoksen ajallinen
kesto eli onko kyse tilapdisestd vai pysyvastd muutoksesta. TyOnantajalla on 1dhtokohtaisesti
lievemmin perustein mahdollisuus direktio-oikeuden nojalla madrété tyontekijd muulle kuin
tyosopimuksessa mainitulle tyontekopaikalle tdihin, jos kyse on tilapéisesti jérjestelysta. !9
Oikeuskirjallisuudessa on ldhtokohtaisesti pidetty kohtuullisina alle kuuden kuukauden
kestoisia tyontekopaikan muutoksia.'”” Oikeuskiytinndssé titd on perusteltu silld, ettd siirto
ei luonteensa vuoksi sellaisenaan muuta tydsopimuksen ehtoa pysyvisti ja olennaisesti.'*®
Vastaavasti, jos tilapdinen tyontekopaikan siirto perustuu johonkin olosuhteeseen,
tyOnantajalla on velvollisuus palauttaa tyontekijan tyontekovelvollisuuden siséltd
viivytyksettd ennalleen.'®” Oikeuskirjallisuudessa on katsottu, ettd tyonantajalla olisi
mahdollisuus kiertda tilapaisyyden rajoitus kokonaan, jos toinen tyontekopaikka siséltyy
tyontekijin tyosopimuksessa midriteltyyn tydssidkiyntialueeseen, jolloin siirto on mahdollista
tehdi jatkuvaksi.??° Téhin tilapdisyyden rajoituksen kiertéviin nikemykseen on kuitenkin
mielestdni suhtauduttava varauksella, silld muutoksen olennaisuuden arvioinnista on annettu
hovioikeustason ratkaisu koko tydssdkdyntialueen merkityksen sivuuttamisesta. Ndin ollen ei

ole varmaa, ettd tyossdkdyntialueen sisilld tapahtuva muutos olisi edes sallittu,

puhumattakaan siitd, ettd se voitaisiin toteuttaa pysyvana.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd etitydehdon olennaisuutta on siis arvioitava kahdesta
ndkokulmasta. Ensin tulee ratkaista, onko ehto itsessdéin muodostunut olennaiseksi tydsuhteen
ehdoksi nimenomaisen sopimisen tai vakiintuneen kédytdnnon perusteella. Direktio-oikeuden
alaisuuteen jadvéat epdolennaiset ehdot seka sellaiset viljasti mééaritellyt ehdot, jotka jattavit
tyonantajalle liikkumavaraa tyontekopaikan tarkemmassa médrittelyssé. Tédllaisten ehtojen
arvioinnissa voisi olla helpompaa puhua ehdon tarkkarajaisuudesta, koska tima auttaa

hahmottamaan direktio-oikeuden ulottuvuutta. Néin ollen mitd tarkemmin ehto on mééritelty,

196 K oskinen ym. 2018, s. 673.

197 K oskinen 2014, s. 11.

198 TT 1984-67.

199 Koskinen ym. 2018, s. 674.

200 Anttila ym. 2021, s. 861. Ks. samansuuntaisesti myds Aimili — Nyyssold — Astrom 2025, luku 5 —
Ty6suhteen muutostilanteet — Tydsuhteen ehdot — Vakiintunut kdyténtd; Hietala — Kaivanto — Aaltonen 2023, s.
37.
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sitd kapeammaksi jdd tyonantajan mahdollisuus muuttaa sitd yksipuolisesti direktio-oikeuden

nojalla.?’!

Vasta tdmin jilkeen epédolennaista ehtoa on erikseen arvioitava, onko sithen kohdistuva
muutos tyontekijén kannalta olennainen. Mielestéini myds muutoksen olennaisuutta
arvioitaessa voidaan hyodyntdd samaa perusajatusta, ettd mité tarkkarajaisempi
tyontekopaikkaa koskeva ehto on, sitd herkemmin sithen kohdistuva muutos on katsottava
olennaiseksi. Kuitenkin arvioinnissa tulee antaa merkitystd my0s tydmatkan pidentymiselle,
tyopaikalle padsyn olennaiselle vaikeutumiselle sekd muutoksen ajalliselle kestolle. Tassa
tulee mielestidni huomioida myos se etdtyolle ominainen erityispiirre, ettd etdtydehdossa on
kyse niin tyontekopaikkaa koskevasta ehdosta kuin tyonteon muotoa koskevasta jérjestelysta.
Taman vuoksi etitydoehdon yksipuolinen muuttaminen voi tiyttdd olennaisuuden tunnusmerkit

herkemmin kuin tavanomainen tyontekopaikan muutos.

201 Ks. Koskinen 2014, s. 4—6.
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5 Etatyoehdon yksipuolinen muuttaminen irtisanomisperusteen

nojalla

5.1 Tarkasteltavien irtisanomisperusteiden sisallosta

Kuten edelld on esitetty, irtisanomisperuste on toinen tapa muuttaa tydsuhteen ehtoja
yksipuolisesti. Tdssé luvussa tarkasteltavissa tilanteissa se on myds edellytyksend muutoksen
tekemiselle. Irtisanomisperusteella tehdyssd ehdon yksipuolisessa muuttamisessa on
kaytanndssid kyse vanhan tydsopimuksen irtisanomisesta ja uuden tydsopimuksen
tarjouksesta.??? Niin ollen se myds mahdollistaa kiertimédén aiemmin tutkielmassa mainitun
kiellon muuttamasta etitydsopimusta yksipuolisesti ja mddraamastd tyontekijdd etatoista

takaisin lahityopaikalle

Péadsdantoisesti irtisanomisperustetta kiytetddn tydsopimuksen ehdon yksipuoliseen
muuttamiseen, kun kyse on olennaisen tai tarkkarajaisen ehdon muuttamisesta.?3 Kuten myds
edellisen luvun lopussa esitettiin, tdllainen voi my0s olla vakiintuneen kdytdnnon perusteella
syntynyt ehto. Téllainen yksiselitteisesti mééritellyn tai olennaisen etidtyoehdon yksipuolinen
muuttaminen on siis mahdollista vain irtisanomisperusteen olemassaololla ja irtisanomisaikaa
noudattaen.?** Tdssé luvussa tullaan tarkastelemaan ensinnékin irtisanomisperustetta, sithen
liittyvid edellytyksié ja menettelyd sekd lopuksi kootaan yhteenvetona havainnot siitd, missa

méidrin tyOnantajan on mahdollista yksipuolisesti muuttaa etdtydehtoa.

Ty6sopimuslaissa irtisanomisperusteet on jaettu tyontekijésti itsestddn johtuviin
(tyontekijaperusteiset syyt) ja taloudellisiin tai tuotannollisiin irtisanomisperusteisiin
(tyénantajaperusteiset syyt).?% Tutkimuskysymyksen osalta tarkastelu keskitetdin aiemmin
mainitun rajauksen perusteella nimenomaisesti vain tyontekijéperusteisten eli
henkilokohtaisten irtisanomisperusteiden tarkasteluun. Irtisanomisperuste voi muodostua
suoraan yhdelld kerralla tai vaihtoehtoisesti se voi muodostua vihitellen usean pienemmaén

rikkomuksen tai laiminlyonnin seurauksesta. Tétd voidaan havainnollistaa maljalla, jota aina

202 Anttila ym. 2021, s. 1688. Vrt. tydsopimuksen osairtisanomiseen, jossa ei olisi enii kyse yksipuolisesta
ehdon muuttamisesta, vaan nimenomaisesti osapuolten sopimuksella muuttamasta ehdosta.

203 K oskinen 2014, s. 12.

204 KKO 2021:17 kohta 18; KKO 2017:26 kohta 11; KKO 2016:80 kohta 13. Mikaili laillista
irtisanomisperustetta olennaisen ehdon muuttamiselle ei ole ja tydsuhde pééttyy, tulevat sovellettavaksi
tydsuhteen perusteettoman paittdmisen korvausta koskevat TSL 12:2:n sdénnokset.

205 Saarinen 2015, s. 326.
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tdytetddn irtisanomisperusteeseen liittyvén teon ilmetessd sen vakavuutta vastaavalla méaérilla,

jolloin se voi tiyttyé joko kerrasta tai vaihtoehtoisesti vihitellen lievemmilld teoilla.?%

Henkilokohtaisista irtisanomisperusteista sdddetddn TSL 7:2:ssd. Kyseinen sddnnds on
kokenut juuri 1.1.2026 sisdllollisen muutoksen muuttaen tydnantajan oikeutta irtisanoa

tyontekijd kevyemmin perustein. TSL 7:2.1:n ja vastaavan aiemman sanamuodon mukaan:

Uusi sanamuoto: “TyOnantaja saa irtisanoa toistaiseksi voimassa olevan
tyosopimuksen tyontekijan henkiloon liittyvastd asiallisesta syysta.
Irtisanomiseen eivét saa vaikuttaa syrjivit syyt.”

Vanha vastaava sanamuoto: “Tyontekijédsti johtuvana tai hinen henkil6onsa
liittyvana asiallisena ja painavana irtisanomisperusteena voidaan pitdd
tyosopimuksesta tai laista johtuvien, tydsuhteeseen olennaisesti vaikuttavien
velvoitteiden vakavaa rikkomista tai laiminlyontid.” (kursivoinnit lisdtty).

Ndin ollen aiempi sanamuoto edellytti tyontekijén irtisanomiselta ensinndkin tydsuhteeseen
olennaisesti vaikuttavien velvollisuuksien vakavaa rikkomista tai laiminlyontid seké toiseksi
irtisanomisperusteelta edellytettiin asiallista ja painavaa perustetta. Muutoksen jilkeen
olennaisuuden ja vakavuuden kriteerit on poistettu ja irtisanomisperusteelta edellytetddn vain
asiallista syytd. Lain muutoksen tavoitteena on siten ldhtokohtaisesti alentaa
irtisanomiskynnysti ja helpottaa irtisanomisperusteen tayttymistd.?’” Taté toteutetaan
ensinnékin ylld olevilla sanamuodon muutoksilla, koska irtisanomisperusteelta ei enda
edellytettiisi sellaista vakavuutta, ettd syytd tulisi pitdd painavana.?’® Muita muutoksen

irtisanomiskynnysté alentavia seikkoja tarkastellaan ldhemmin my6hemmissi luvuissa.

Nama muut seikat ovat keskeisid irtisanomiskynnyksen alentumisen kannalta, silld hallituksen
esityksessd mainitaan, ettei pelkdlld sanamuodon muutoksella odotettaisi aiemman lain
oikeustilan tai soveltamiskdytdnnon muuttumista tydntekijén irtisanomisen henkilokohtaisen
perusteen nojalla.?’” Tama perustuu siihen, ettd asiallisen ja painavan syyn késitteiden
merkityssisdltod ei tyypillisesti ole eroteltu toisistaan oikeuskadytdnnossa tai -kirjallisuudessa,
vaan niiden edellytyksid on arvioitu yhtend kokonaisuutena. Yksittdisissi oikeustapauksissa
on tosin toisinaan tarkasteltu erikseen joko syyn asiallisuutta tai sen painavuutta.?!® Aiemman

eli vuoden 2001 tyosopimuslakia sdaddettdessé ei niin ikdidn muutettu tdtd koskevaa

206 K 5. Hietala — Hurmalainen — Kaivanto 2019, s. 110-112.

207 Ks. HE 158/2025 vp, s. 1 ja 59.

208 HE 158/2025 vp, s. 27.

209 HE 158/2025 vp, s. 45-46.

20 Ks. esim. KKO 2016:15 kohta 8 ja TT 2019:80, joissa toista midritelmid kisiteltiin erikseen ilman toista.
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oikeustilaa, joten oikeuskirjallisuudessa on esitetty, etté tdltd osin myds aikaisempaan vuoden
1970 tydsopimuslakia koskevaan oikeuskdytédntoon voitaisiin edelleen pétevisti vedota.?!!
Niéin ollen timé voidaan mielesténi ottaa myds tutkimuskysymyksen valossa tarkastelun
lahtokohdaksi, mutta toki huomioiden uuden tydsopimuslain vaikutukset

irtisanomiskynnyksen alentumiseen.

Irtisanomisperusteen arvioinnissa asiallisuuden vaatimus on siten keskeisessé asemassa.
Lakimuutosta koskevassa hallituksen esityksessé kerrotaan, miten asiallisuuden vaatimusta
olisi arvioitava. Ensinnékin tarkasteltavaksi tulisi syyn luonteeseen liittyva asiallisuus eli syyn
tulisi asialliselta luonteeltaan olla irtisanomiseen oikeuttava.?'? Toiseksi tarkasteltavaksi tulisi
syyn vakavuuden asteeseen liittyva asiallisuus eli keskeisti arvioinnissa olisi, onko
tydsuhteen irtisanominen ollut asiallinen seuraus tydntekijan menettelylle.?!3 Asiallisen syyn
vaatimus pohjimmiltaan vastaisi ILO:n yleissopimuksen nro 1582'* sekd Euroopan sosiaalisen
peruskirjan edellytyksid, joiden mukaan tyontekijd voidaan irtisanoa vain patevésta syysta tai
perusteesta.?!> Yksittdisestd irtisanomisperusteesta riippumatta asiallisuus merkitsee yleiselld
tasolla muun muassa sité, ettei irtisanomisen peruste saa olla syrjivé, eiké se saa olla

ristiriidassa tyontekijan tydsopimukseen perustuvan lojaliteettivelvollisuuden kanssa.?!®

Irtisanomisperusteen kayttoon ylld todetulla tavalla siten liittyy myOs menettelyvaatimuksia.
Taltd osin sen kdyttd my0s poikkeaa aiemmin kisitellyn direktio-oikeuden kdytostd, jonka
osalta ei ole vastaavia menettelyvaatimuksia. Ennen ndiden vaatimusten lahempéaé tarkastelua
todettakoon, etti irtisanominen voidaan menettelyllisesti tehdéd kahdella eri tavalla.
Ensimmadinen ja yleisemmin kéytossd oleva tapa on irtisanomismenettely, jossa yksipuolinen
irtisanomisperusteinen ehdon muutos tapahtuu kdytdnnossé koko tydsuhteen irtisanomisella ja
samalla mahdollisuutena jatkaa tyosuhdetta irtisanomisajan jidlkeen muuttunein ehdoin.?!”

Toinen vaihtoehto on ilmoitusmenettely, joka on menettelyllisesti rinnastettavissa aiemmin

211 Hietala ym. 2023, s. 431. Todettakoon, etti vuoden 2001 tydsopimuslakiin lisittiin nykyinen TSL 7:2.3
uutena sdédnnoksend, joka koskee tydnantajan muuhun ty6hon sijoittamisvelvollisuutta ennen irtisanomista.
Tama ei kuitenkaan vaikuta asiallisen ja painavan syyn arvioinnissa ja menettelyvaatimus on my6s huomioitu
jéljempina tarkastelussa.

212 HE 158/2025 vp, s. 59.

213 HE 158/2025 vp, s. 59.

214 Kyseinen yleissopimus tunnetaan myds nimelli tydntekijin irtisanomissuojasopimus, jossa on saannoksii
koskien tyonantaja-aloitteisesta tyOsuhteen paattamisesta.

215 HE 158/2025 vp, s. 60.

216 Saarinen 2015, s. 326.

217 Lehtinen — Lohi DL 2014, s. 611.
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tutkielmassa mainittuun TSL 7:11:n mukaiseen tyontekijan osa-aikaistamiseen.?!® Tima eroaa
irtisanomismenettelysta siten, ettd koko tydsopimusta ei irtisanota, vaan tyonantaja
yksipuolisesti muuttaa tydsopimuksen tietyn ehdon antamalla siitd ilmoituksen, jolloin

muutos tulee voimaan irtisanomisajan kuluttua. 2!°

Niihin vaihtoehtoisiin menettelymuotoihin ei kuitenkaan tutkimuskysymyksen tarkastelun
osalta ole tarvetta syventyé tarkemmin, koska molemmissa menettelyissa on asiallisesti kyse
samasta asiasta.??’ Tami on myos vahvistettu oikeuskiytdnndssi, ettd silld ei ole oikeudellista
merkitystd kummalla menettelytavalla muutos toteutetaan.??! Merkityksellistd
menettelyvaatimusten osalta on silld, kumpaa ylld mainitun TSL 7:2.1:n sisdltdmasti
henkilokohtaisesta irtisanomisperusteesta tullaan kayttaméaan. Nama TSL 7:2.1:n sisdltdmait
asiallisen syyn vaatimuksen tdyttdavit vaihtoehtoiset irtisanomisperusteet ovat tyontekijan
tyovelvoitteiden rikkominen tai laiminlydnti seké tyontekoedellytysten olennainen
heikentyminen. Sdédnndksen listaamat esimerkit eivét kuitenkaan ole tarkoitettu tyhjentéviaksi
luetteloksi, mutta tutkimuskysymyksen tarkasteluun ndma kaksi pddasiallista henkilokohtaista
irtisanomisperustetta ovat riittdvat. Néita tullaan tarkastelemaan ldhemmin luvuissa 5.3 ja 5.4.
Ennen niiden irtisanomisperusteiden 1dhempaé tarkastelua on kuitenkin perusteltua késitella
kokonaisharkinnan merkitysti, silld se muodostaa kummankin perusteen arvioinnin yleisen

kehyksen.
5.2 Kokonaisharkinnan merkitys

Vuoden 2026 tydsopimuslain uudistuksessa sdddettiin kokonaisharkinnasta oma
nimenomainen sdannds lain tasolla seka korvattiin aiemmin kaytetty kokonaisarvioinnin
ksite kokonaisharkinnalla.??? Till4 tavoin kokonaisharkinnassa huomioitavat seikat olisivat
selkedammin ndkyvissi lain tasolla, mikd voi vaikuttaa irtisanomiskynnysti alentavasti.

Kokonaisharkinnasta sdddetdan TSL 7:2.2:ssa, jonka mukaan:

213 Tiitinen — Kroger 2012, s. 822. Kuitenkin hyvi huomioida TSL 7:11 osalta, ettei kyseisessd sdinnoksessd ole
oikeudellisesti kyse irtisanomisesta ja tissd puhutaan nyt nimenomaan sadnnokseen liittyvéstd menettelysta.

219 Lehtinen — Lohi DL 2014, s. 611. Ilmoitusmenettelyn kidyttdon on oikeuskiytdnndssi suhtauduttu kuitenkin
huomattavasti pidittdytyvdisemmin kuin irtisanomismenettelyn, ja sen on katsottu olevan hyvaksyttavaa kayttia
vain yksittdisissd ratkaisuissa. Ndissd ratkaisussa kaikissa oli kyse vélttdmattomissa taloudellisissa vaikeuksissa
olevista yrityksistd, joiden toimintaedellytysten turvaamiseksi ja insolvenssimenettelyn valttamiseksi
tyontekijoiden palkkoja oli kollektiivisesti alennettu ilmoitusmenettelylld. Ks. kyseessé olevat ratkaisut KKO
2005:29, KKO 1997:83 ja KKO 1996:89.

220 K. Bruun 2022, s. 92; Engblom 2013, s. 124; Valkonen DL 1997, s. 26.

21 KKO 1996:89 perustelut.

222 HE 158/2025 vp, s. 59.
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’Irtisanomisperusteen olemassaoloa arvioidaan kokonaisharkinnalla, jossa on
otettava huomioon tyontekijén tarkasteltavana olevan menettelyn tai
tyontekoedellytysten muuttumisen vakavuus ja muut asiaan vaikuttavat seikat,
kuten:

1) tyOntekijén asema ja tehtévien luonne;

2) tyontekijdn muu tydsuhteeseen vaikuttavien velvoitteiden vastainen toiminta;
3) tydnantajan toimet omien velvollisuuksiensa tayttdmiseksi, kuten tyontekijan
riittdva ohjeistaminen, sekd tyonantajan muu asiaan liittyvd menettely;

4) tyonantajan palveluksessa olevien tyontekijoiden lukumééra;

5) tydnantajan ja tyontekijan olosuhteet kokonaisuudessaan.”

Aiempaa tyosopimuslakia koskevassa oikeuskdytinndssi ja esitdissd oli my0s jo vahvistettu
nykyistd kokonaisharkintaa vastaava periaate ja sen mukaan irtisanomisperustetta olisi
tarkasteltava tapauskohtaisesti kokonaisarviolla ottamalla huomioon kaikki asiaan vaikuttavat
seikat ja tekijdt.??* Kaikki lain tasolla nyt mainitut kokonaisharkintaan vaikuttavat seikat
olivat jo ennestddn oikeuskirjallisuudessa kisiteltyjd. Oikeuskirjallisuudessa on myds
yksityiskohtaisemmin tarkasteltuja muita kokonaisharkintaan vaikuttavia seikkoja, mutta
ndma voidaan mielestdni ainakin laajalla lainsdédnnoksen tulkinnalla katsoa kuuluvaksi
nykyiseen lain sddnndkseen. Seuraavaksi tarkastellaan lyhyesti yleiselld tasolla nditd seikkoja

ja arvioidaan mika vaikutus ndilld mahdollisesti olisi tutkimuskysymyksen aitheen kannalta.

Ensimmadisena listalla on tyontekijén asema ja tehtdvien luonne. Tyontekijdn asemaan liittyy

keskeisesti TSL 3:1:n toinen virke, jonka mukaan:

”Tyontekijan on toiminnassaan véltettavé kaikkea, miké on ristiriidassa hanen
asemassaan olevalta tyontekijéltd kohtuuden mukaan vaadittavan menettelyn
kanssa.”

Tyontekijédn aseman mukaan, joihinkin ty6tehtdviin voi siten liittyd korostunut huolellisuus-,
tarkkuus- tai kdyttiytymisvaatimus.?** Niin ollen tydntekijin vastuun kasvaessa myos hinelti
edellytettdvien velvollisuuksien taso nousee verrattaessa esimerkiksi perustyontekijdén ilman
samaa vastuuta.??’ Etityohon liittyen tillaisia ammatteja voi olla esimerkiksi johtaja- tai
esihenkilotehtdvat. Samanlaisesti korkeaa tdsmaillisyytta tai huolellisuutta vaativat tyotehtavat

mahdollistavat ty0nantajalta matalamman kynnyksen puuttumista tekemiseen ja vastaavasti

223 KKO 2016:15 kohta 6; HE 157/2000 vp, s. 96.
224 Aimild — Karkkdinen 2017, s. 490—491.
225 K oskinen — Nieminen — Valkonen 2019, s. 89.
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irtisanomiskynnyksen tdyttymisti verraten esimerkiksi vihemmaén tarkkuutta vaativan alan

tyontekijoihin.?26

Toisena listalla mainitaan tyOntekijdn muu tyosuhteeseen vaikuttavien velvoitteiden vastainen
toiminta. Esity0t mainitsevat tdhén liittyen tyontekijan mahdolliset aiemmat varoitukset tai
rikkomukset, joista olisi tulkittavissa timén asennoitumista tyohonsi.??’ Lisiksi irtisanomisen
painavan syyn poistumisen on katsottu madaltavan kynnysté tdllaisen aiemman moitittavan
toiminnan huomioimisella kokonaisharkinnassa irtisanomista puoltavana seikkana.??®
Tyontekijén asenteella tai suhtautumisella rikkomukseen on merkitysté arvioitaessa teon
laatua, vakavuutta ja vaikutuksia. Arviointi aloitetaan yleisen tason rikkomuksen laadun
tarkastelulla, jossa otetaan arvioitavaksi tyontekijan menettelyn tuottamuksellisuus.??”
Toisena tasona arvioitavaksi tulee teon vakavuus ja vaikutukset, jossa huomioidaan teon
toistuvuus?*’, tyon ja alan erityispiirteet, olosuhteet, sekéd teon mahdollinen rikosoikeudellinen
rangaistavuus?3! seki vaikutukset yritykselle tydnantajana ja yhteiséni.?3? Toisin sanoen
irtisanomiskynnys tiyttyy helpommin, kun tyontekijé on tietdnyt toimineensa luvattomasti
tyOnantajan toiveiden vastaisesti verrattuna tilanteeseen, jossa tyontekijin teko on johtunut

tosiasiallisesti hdnen vaikutusmahdollisuuksiensa ulkopuolella olevasta seikasta.

Kolmantena listalla on tyénantajan toimet omien velvollisuuksiensa tdyttdmiseksi. TyOnantaja
on siten velvoitettu mahdollisuuksiensa mukaan jarjestelemdén tyontekijén tyovelvoitteita
kohtuullisuuden rajoissa, jotta irtisanominen olisi viltettivissd.?3* Kédnteisesti tyonantaja ei
siis ole oikeutettu jadméaén passiiviseksi, jos irtisanominen olisi hdnen toimillaan

viltettdvissd.>** Tydnantajan velvollisuuksien tiyttdmisti arvioitaessa ratkaisevaa on

226 K oskinen — Dahlstrom 2018, s. 92.

227 HE 158/2025 vp, s. 62.

228 HE 158/2025 vp, s. 59.

229 K oskinen — Nieminen — Valkonen 2019, s. 86.

230 Toistuvuuden merkitystd voidaan hyvin kuvailla siten, etti jotkin rikkomisen muodot, esimerkiksi tietyt
epdasiallisen kdytoksen muodot, eivit yksinddn riitd tdyttdmadn irtisanomisperusteen kriteerejd, joten niiden
osalta voidaan huomioiden rikkomusten toistuvuus, joka taas voi kokonaisuutena tdyttdé irtisanomisperusteen
edellytykset. HE 158/2025 vp, s. 25.

B1Ks. esim. KKO 2000:77 perustelut, jossa ratapihakonduktoori oli syyllistynyt vapaa-ajallaan kahteen térkeddn
rattijuopumukseen, jonka seurauksesta tyonantajalla oli oikeus péattda hanen tydosopimuksensa yhtiossa
noudatettavien junaturvallisuutta sekd péihteitd koskevien ohjeiden perusteella. Ks. myos TT 2014-179, jossa
nostettiin esille, etti tyontekijan vapaa-ajan sellainen rikos, joka horjuttaa hdnen ja tydnantajan vélistd
luottamussuhdetta vakavalla tavalla olisi peruste irtisanomiselle. Ratkaisussa ty6tuomioistuin kuitenkin korosti
my0s muita kokonaisharkinnassa vaikuttavia seikkoja, eiké arviointi yksin perustunut tihén seikkaan.

232 K oskinen — Nieminen — Valkonen 2019, s. 87.

233 HE 158/2025 vp, s. 63.

234 Ks. esim. Helsingin HO tuomio 18.12.2007 asiassa S 06/2277, jossa hovioikeus ei katsonut alisuoriutuvan
tyontekijén irtisanomista lailliseksi, koska se johtui osittain tyonantajan viasta, kun tdma oli jattaytynyt
passiiviseksi irtisanomiseen vaikuttaneen syyn selvittimisessa.
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esimerkiksi se, onko tyontekijéille annettu riittdva ohjeistus ja palaute seké tosiasiallinen

mahdollisuus korjata menettelynsé ennen irtisanomiseen ryhtymista.

Neljantend listalla on tydnantajan palveluksessa olevien tyontekijoiden lukumaéré.
Tyontekijoiden lukumaiarélld annetaan kokonaisharkinnassa merkitystd pienemmissi
yrityksissd herkemmin, koska tyontekijan laiminlyonti tai rikkominen tai néihin liittyva
alisuoriutuminen aiheuttaa pienelle yritykselle herkemmin haittaa kuin isolle.?*> Esitoissé
muutoksen on katsottu alentavan pienemmaén yrityksen tyonantajan irtisanomiskynnysté,
joissa tyontekijén irtisanomisperusteeseen liittyvélla teolla on ollut olennainen vaikutus

liittyen yrityksen pieneen kokoon.?3°

Viidentend ja viimeisend listalla on tydnantajan ja tyontekijén olosuhteet kokonaisuudessaan.
Uudistuksella ei ole ollut tarkoitus muuttaa oikeustilaa timén kohdan osin,?” joten
nihdikseni aiemmassa kokonaisarvioinnissa huomioon otettuja seikkoja voidaan edelleen
ottaa huomioon myds nykyisessd kokonaisharkinnassa. Sddnnés muodoltaan vastaa 1dhinna
yleislauseketta varmistaen, ettei listan aiempia kohtia tulkittaisi tyhjentdvina luettelona.
Esimerkkeind téllaisesta voidaan mainita yleinen markkinatilanteesta johtuva yhtion tilanteen
heikkeneminen, joka nikyy tyontekijoiden aiemman tydmédran laskuna?® tai yhtion
tuloksellinen historia tietylld osastolla.?*® Lain kohta toimii myds viimesijaisena
arviointimittarina, joka ottaa vield kaikki asiassa esiintyvit tosiseikat huomioon erindisten
etujen ja haittojen punninnalla ja vertailulla.?*’ Tdma mahdollistaa juuri kokonaisuutena
arvioiden usean pienemmaén rikkomuksen téyttdvan yhdessa irtisanomiskynnyksen, kun ndma

eiviit yksinéin siihen yltdisi.>*!

Kokonaisharkinnassa tehtévi arviointi tulee perustua objektiivisiin perusteluihin, joina on

pidettévi ainakin todellisia ja tyosuhteeseen vaikuttavia seikkoja.?*? Tasapuolisen kohtelun

235 K oskinen — Nieminen — Valkonen 2019, s. 68.

236 HE 227/2018 vp, s. 10.

237 HE 158/2025 vp, s. 63.

238 K. KKO 1991:168 perustelut, jossa alan markkinan kilpailun kiristymisesti johtuva yhtién aseman
heikentyminen ei synnyté oikeutta tyontekijén irtisanomiselle alisuoriutumisen perusteella.

239 Ks. Helsingin HO tuomio 10.4.2008 asiassa S 06/3118, jossa alisuoriutumista ei katsottu perustelluksi, koska
yhti6 ei ollut yltdnyt kyseessé olevalla osa-alueella, koskaan positiiviseen tulokseen, eiké yksittdisen tyontekijan
voitu katsoa alisuoriutuvan, koska hén ei saanut ko. osa-alueen kelkkaa kdénnettyé lyhyessé ajassa.

240 K oskinen — Nieminen — Valkonen 2019, s. 90.

241 K. Turun HO tuomio 21.12.1994 asiassa S 94/416, jossa tydntekiji oli koulutettu tyStehtiviin, mutta
alisuoriutui silti, jonka liséksi hdnelld oli luvattomia poissaoloja ja haluttomuutta tydontekoon. Hovioikeus katsoi
ndiden yhdessd muodostavan kokonaisharkinnan perusteella irtisanomisperusteen.

242 HE 158/2025 vp, s. 61.



48

vaatimus on myds aina osana tydsopimuslain mukaisen irtisanomisperusteen arviointia.?*?
Silld on myds vaikutusta jo tydsopimuksen ehtoja sovittaessa, ettd yleiset ehdot eivét saa olla
tasapuolisen kohtelun periaatteen vastaisia ilman hyviksyttivid syytd.?** Korkein oikeus on
my0s vahvistanut, etti tyOnantajan lojaliteettiperiaatteen mukaan hinen on pyrittava
ylldpitimédn tydsuhteen jatkuvuutta.?*> Kokonaisharkinnan valossa lojaliteettiperiaate
velvoittaa siis tyOnantajaa irtisanomisperustetta arvioidessa, onko tyontekijén irtisanominen

kohtuullinen seuraus hiinen menettelynsi takia.?*

5.3 Ehdon muuttaminen tyovelvoitteiden rikkomisen tai laiminlyénnin

perusteella
5.3.1 Soveltuvan lainsaannoksen sisallosta ja varoitusmenettelysta

Ensimmadinen tarkasteltava henkilokohtainen irtisanomisperuste koskee tyontekovelvoitteiden

rikkomista tai laiminlyontid. Téstd sdddetddn TSL 7:2.1:n 1 kohdassa, jonka mukaan:

”Asiallisena syyné voidaan pitdd ainakin tyontekijén tydsopimuksesta tai laista
johtuvien tydsuhteeseen vaikuttavien velvoitteiden rikkomista tai laiminlyontid,
kuten tyOnantajan tyonjohto-oikeutensa rajoissa antamien maérdysten
noudattamatta jattdmistd, toiden laiminlydmisté, perusteetonta poissaoloa,
epdasiallista kdytostd sekd huolimattomuutta tydssé.”

Tadmai antaa hyvén yleiskuvan tyyppitapauksista, milloin tyonantajalla on ainakin oikeus
irtisanoa tyontekijd. Kuitenkin on mahdotonta laatia tyhjentidvad luetteloa kaikista
tyovelvoitteiden rikkomisen tai laiminlydnnin perusteella irtisanomiseen oikeuttavista

tydsopimuksen péittimisen perusteista.?*’

Vuoden 2026 lakimuutoksella liséttiin momenttiin esimerkkeja irtisanomisperusteen
tayttidvistd menettelyistd. Nailld on kuitenkin tarkoitettu luoda sdénndksestd vain nykyisti
informatiivisempi, eikd luettelo ole tyhjentdvé, vaan aiemmat tyontekijéstd johtuvat

irtisanomisperusteet hyviksytiin edelleen.>*® Aiempi lain kohta edellytti tydsuhteen

243 K oskinen — Nieminen — Valkonen 2008, s. 223.

244 Ks. esim. Helsingin HO tuomio 18.3.2005 asiassa S 03/1806, jossa tydnantajalla oli ndyttotaakka siité, ettd
silld on ollut hyvéksyttdva syy eri suuruisen palkan maksamiselle tyontekijille. Vrt. esim. TT 2001-49, jossa
nimenomaisesti vaadittiin, ettd tehtdviakohtaisen palkan tulee olla vaativuudeltaan samanarvoisessa tydssa
samansuuruinen.

245 KK O 2021:66 kohta 10; KKO 2020:74 kohta 11.

246 TT 2012-15.

247 Anttila ym. 2021, s. 1500.

248 HE 158/2025 vp, s. 60.
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olennaisten velvoitteiden vakavaa rikkomista tai laiminlydmisté, kun taas uudistuksen
nykyisessi lain kohdassa nditd arvioitaisiin, onko tydsuhteen irtisanominen asiallinen seuraus
tyontekijin menettelylle vallitsevissa olosuhteissa.?* Lisiksi lakimuutoksella kevennettiin
irtisanomismenettelyd rajaamalla tyOnantajan velvollisuus selvittid muun tyon tarjoamisen
mahdollisuus ennen irtisanomista koskemaan ainoastaan tilanteita, joissa tyontekijin

tyontekoedellytykset ovat muuttuneet.?>°

Kuitenkin TSL 7:2.1:n 1 kohdan tydvelvoitteiden rikkomiseen tai laiminlydntiin perustuvaa
irtisanomista koskee edelleen varoitusmenettelyd koskeva vaatimus. Varoituksesta sdddetddn

TSL 7:2.4:ssa, jonka mukaan:

”Tyontekijaa, joka on laiminlyonyt tydsuhteesta johtuvien velvollisuuksiensa
tdyttdmisen tai rikkonut niité, ei kuitenkaan saa irtisanoa ennen kuin hénelle on
varoituksella annettu mahdollisuus korjata menettelynsé. Jos irtisanomisen
perusteena on niin vakava tydsuhteeseen liittyva rikkomus, ettd tyonantajalta ei
voida kohtuudella edellyttdd sopimussuhteen jatkamista, varoitusta ei tarvitse
antaa.”

Sdiannos oli samansisdltoisend myds aiemmassa tydsopimuslaissa, jonka esitdiden mukaan
varoitusmenettelyé ei tarkoitettu luotavaksi kaikkia irtisanomistapauksia varten, vaan
varoituksen antamisen merkitys korostuu nimenomaisissa tyontekijan tydvelvoitteiden
rikkomis- tai laiminlyéntitilanteissa.”>' Vastaava tulkinta on myos tehtivissi lain
sanamuodosta, jonka mukaan varoituksen soveltaminen rajoittuisi vain tydvelvoitteiden
rikkomis- tai laiminlyontitilanteisiin, eikd tyontekoedellytysten olennaiseen heikentymiseen

liittyvdén irtisanomiseen.

Varoituksen tarkoituksena on ilmaista tyonantajan paheksunta tyontekijan menettelyd kohtaan
ja kieltdd samanlainen teko tai laiminlyonti tulevaisuudessa,?? mutta lisiksi tarjota
tyontekijélle mahdollisuus kohtuullisessa ajassa parantaa tydskentelytapaansa.?>® Varoitus
toimii siten irtisanomista edeltidvina ja mahdollisesti my6hemmin tukevana toimenpiteeni.
Antamalla varoituksen tyonantaja luopuu oikeudestaan kiyttda varoituksen aiheena olevaa

syytd irtisanomisperusteena kyseisen teon osalta.>>* Niin ollen varoitus ja irtisanominen eivét

249 HE 158/2025 vp, s. 60.

230 Ks. HE 158/2025 vp, s. 29.

21 HE 157/2000 vp, s. 101.

252 Ks. Moilanen 2013, s. 183.

253 K oskinen — Dahlstrém 2018, s. 57; Saarinen 20135, s. 342.
254 K oskinen — Nieminen — Valkonen 2019, s. 78.
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varsinaisesti tule kyseeseen saman teon yhteydessé, vaan aiempi varoitus on usein TSL
7:2.4:n mainitsemalla tavalla edellytyksend irtisanomiskynnyksen tiyttymiselle seka
vastaavasti pienempien laiminlyontien ja rikkomusten osalta tyontekijin ns. toisena
mahdollisuutena muuttaa kdytostiain. Laissa ei ole madritelty kuinka pitka tyontekijélle
varattava kohtuullinen aika menettelynsé korjaamiseen on, vaan timé tehdain

tapauskohtaisella harkinnalla.?3

Varoitukseen vetoaminen irtisanomisperusteen yhteydessé ensinnékin edellyttdd, ettd varoitus
koskee samantyyppisté tekoa kuin irtisanomisen perusteena oleva teko.?>® Toinen edellytys
varoitukseen vetoamiselle on, ettd se on yhd voimassa. Varoituksen vanhentumiselle ei ole
laissa mitdin miirdaikaa. Varoitus ei siten varsinaisesti vanhene, mutta sen painoarvo
myShemmaén samantyyppisen rikkomuksen irtisanomiskynnyksen tdyttymisen kannalta
heikkenee ajan my6td.>>” Oikeuskiytdnnossa on vahvistettu, ettd varoitusten vanhentumisen
arviointi tehdéén aina kokonaisharkinnan perusteella eikd néihin voi soveltaa kaavamaisia

vanhentumisaikoja.?*8

Varoitusta koskee myos menettelyllisesti huomioitavia seikkoja. Jos tydpaikalla on kaytdssa
vakiintunut varoituskiytdnto, edellyttda sen soveltaminen johdonmukaisuutta ja tasapuolisen
kohtelun vaatimusten tiyttymisti kaikkien tyontekijdiden osalta.?>® Varoitus kannattaa myds
antaa kirjallisesti vilttddkseen mahdolliset ndyttdongelmat tilanteen riitautuessa. Esimerkiksi
suulliset tai kirjalliset tydntekijin huomautukset eivit korvaa TSL 7:2.4:n varoitusta. 2%
Varoitusmenettelyn hoitaminen asiallisesti on siten tyOnantajan intressissé, koska sen

rikkominen voi johtaa koko irtisanomisen perusteettomuuteen ja tyonantajan

korvausvelvollisuuteen.?¢! TSL ei méérittele montako varoitusta edellytetddn annettavan,

235 Ks. esim. TT 2006-25 ja TT 2005-44, joissa pitevé irtisanominen toteutettiin kolmen viikon jilkeen annetusta
varoituksesta. Vrt. TT 2014-104, jossa irtisanomista ei katsottu pateviksi, koska tyontekijillé ei ollut riittivaa
aikaa korjata menettelytapojaan, vaikka tyontekijé oli ollut tdissd varoituksen antamisesta viiden viikon ajan.
256 Turun HO tuomio 11.6.2003 asiassa S 02/2032. Ks. samansuuntaisesti TT 2005-17, jossa ensimmaisti
varoitusta ei huomioitu irtisanomiskynnyksen téyttymisen arvioinnissa, koska se koski asiasisaltdisesti eri
rikkomusta.

257 Ks. Moilanen 2010, s. 70.

28 TT 2002-53.

259 Anttila ym. 2021, s. 1504; Moilanen 2010, s. 70.

260 Anttila ym. 2021, s. 1503. Ks. myds TT 2016:95, jossa tydtuomioistuin ei juuri katsonut varoitukseksi
tyOnantajan pitdmid puhutteluja tyontekijélle ennen suoraa irtisanomista ilman varoitusta.

261 Moilanen 2010, s. 65—66.
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mutta oikeuskirjallisuudessa noudatetun periaatteen mukaan yhden varoituksen on katsottu

riittavin, 262

Varoitusmenettelyn voi TSL 7:2.4:n toisen virkkeen mukaisesti vélttad kokonaisuudessaan,
mikdli irtisanomisen perusteena oleva rikkomus on niin vakava, ettei tyonantajan voida
kohtuudella edellyttid tyosuhteen jatkamista. Néin ollen muissa kuin vakavan rikkomuksen
tayttavissa tilanteissa varoituksen antamisen merkitys on olennainen osa arvioidessa

263 Kuten edelld on useaan otteeseen todettu, tillainen arvio

irtisanomiskynnyksen ylittymista.
perustuu aina kokonaisharkintaan. Esimerkiksi voidaan kuitenkin mainita ratkaisu TT 2009-
126, jossa irtisanominen ilman varoitusta oli perusteltu, kun tyontekija oli ollut tyopaikalla
tydaikana péihtyneend ja juomassa lisdé alkoholia, laiminlyonyt tydaikoja seké liséksi ollut
erityistd huolellisuutta edellyttavassd tyotehtdvissd. Tutkimuskysymyksen valossa voidaan
ndiden varoitusta vaatimattomien vakaviin rikkomuksiin liittyvien tapausten osalta mainita,
ettd tdllaisissa tapauksissa harvemmin on ty0nantajan intressissé jatkaa tyosuhdetta, eikd siten

tutkimuskysymyksen mukaiset tilanteet tule tarkasteltavaksi, joten nima jaavit 1dhemmaéan

tarkastelun ulkopuolelle seuraavassa luvussa.
5.3.2 Etatydehdon yksipuoliseen muuttamiseen soveltuvat irtisanomisperusteet

Kuten edelld todettiin, on mahdotonta laatia tyhjentdvaa listaa kaikista mahdollisista
velvoitteiden rikkomisen tai laiminlyénnin muodoista, joten tarkastelua on rajattava
tutkimuskysymyksen valossa koskemaan vain tiettyja tyyppitapauksia. Naiden tulisi olla
ensinndkin sellaisia, joita voi tyypillisesti ilmetd etityOssd. Toiseksi tarkastelu on perusteltua
rajata sellaisiin etdtydssd ilmeneviin, irtisanomiskynnyksen mahdollisesti tdyttéviin
tyyppitapauksiin, joissa tydnantajalla on intressi jatkaa tydsuhdetta, koska tyon tekeminen

1dhityona voi edelleen olla toimiva ratkaisu.

Y114 mainitun kehikon perusteella tarkastelu voidaan mielesténi rajata tyontekovelvoitteiden
rikkomisen tai laiminlydmisen osalta koskemaan alisuoriutumista ja sen ldhitilanteita.
Alisuoriutumista ei ole lisétty laintasolla irtisanomisperusteeksi, mutta se on kuitenkin
oikeuskidytinndssi vahvistettu irtisanomisperuste.?** Tyosopimuslain uudistuksessa kuitenkin

keskusteltiin alisuoriutumisen vahvistamisesta lain tasoiseksi irtisanomisperusteeksi.?%

262 Anttila ym. 2021, s. 1505.

263 Ks. Koskinen — Nieminen — Valkonen 2019, s. 77; Moilanen 2010, s. 69.

264 Ks. esim. TT 2021:80, jossa tydnantaja irtisanoi tydntekijin pitevisti alisuoriutumisen perusteella.
265 Ks. HE 158/2025 vp, s. 46.
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Alisuoriutumisesta on kyse, kun tyontekijé ei varsinaisesti laiminlyd tai riko tydsuhteen
velvollisuuksiaan, mutta ei kuitenkaan ylla riittédville tasolle tulosten valossa.?®¢ Tiltd osin
alisuoriutumisella on my0s yhteys etityon edellytyksiin kuuluvaan tyontekijan kykyyn
suoriutua tyosté etityossd. Vastaavasti alisuoriutumisen ldhitilanteet ovat usein

alisuoriutumisen yhteydessé ilmenevia irtisanomiskynnyksen ylittymistd puoltavia seikkoja.

Vaikka alisuoriutuminen ei tyypillisesti ilmene yksittdisend velvoitteen rikkomisena, se
voidaan tietyissd tilanteissa katsoa TSL 7:2.1:n 1 kohdan mukaiseksi tyontekovelvoitteiden
laiminlydnniksi tiettyjen edellytysten tayttyessd. Namai edellytykset on vahvistettu
korkeimman oikeuden ratkaisukiytéinnossi.?®” Ensinnikin alisuoriutuminen voi olla
irtisanomisperuste vain, jos se on osoitettavissa nimenomaisesti tyontekijistd johtuvaksi
syyksi. Toiseksi tyontekoon liittyva tulostavoite tai vastaava, johon peilaten tyontekija
alisuoriutuu, on oltava kohtuullinen suhteessa hidnen asemaansa ja mahdollisuuksiin saavuttaa
tulos. Vastaavasti tulostavoitteen kokonaan puuttuessa, kynnys alisuoriutumisen perusteella
irtisanomiselle on paljon korkeammalla.?®® Kolmanneksi tyonantajan on selvitettiva
alisuoriutumisen syyt ja mahdollistettava tyontekijélle tosiasiallinen mahdollisuus saavuttaa
asetettu tavoitetaso.?%® Niiden edellytysten liséksi voidaan mainita yksittdisend rajoituksena
alisuoriutumiseen liittyen, ettd pikkuhiljaa ikdédntymisestd johtuvaa alisuoriutumista ei ole
katsottu voivan lukea alisuoriutumiseksi irtisanomisperusteena kayttoon liittyvéssa

merkityksessd. >’

Tutkimuskysymyksen kannalta tulee siten relevantiksi selvittdd tarkemmin, milloin
alisuoriutuminen téyttda irtisanomisperusteen kynnyksen. Etity0ssd alisuoriutumisen arviointi
voi olla helpompaa kuin 1&hity0ssé, jos tyon siséltod voidaan seurata tulostavoitteiden tai
muiden dokumentoitavien mittareiden avulla. Alisuoriutumista voidaan havainnollistaa
seuraavalla esimerkilld, jossa tdysi kuppi vastaa maksimitydsuoritusta. Huipputyontekija
tayttdd 100 % kupista, keskivertotyontekija 80 %, alimman hyvéksytyn suorituksen tekeva

tyontekija 60 % ja vilittdmid aputoimenpiteitd tarvitseva tyontekiji vain 40 %.2”! Toisin

266 Hietala ym. 2023, s. 438; Koskinen — Dahlstrém 2018, s. 14.

267 Ks. KKO 2014:98 kohta 11.

268 K oskinen — Dahlstrom 2018, s. 117.

269 Hietala ym. 2023, s. 438439 listaa esimerkkeini tihin liittyen mm. tydterveyspalvelut, tydnohjauksen,
vaihtoehtoisen tyon tarjoamisen ja mahdollisuuksien mukaan koulutuksen. Ks. tdhén liittyen ylla ratkaisu TT
2021:80, jossa tdima chto tdyttyi, kun tyOnantaja oli antanut tarvittavat vélineet ja ohjauksen ty6hon, mutta
tyontekijé alisuoriutui silti, joten irtisanomisperuste tayttyi.

270 HE 158/2025 vp, s. 54.

271 K oskinen — Dahlstrém 2018, s. 15.
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sanoen viimeinen tydntekiji alisuoriutuu, mutta tima itsessdén ei vield oikeuta irtisanomiseen.
Edelld mainitut prosenttiluvut ovat suuntaa antavia ja ne méaéritelldén aina kokonaisharkinnan
avulla tapauskohtaisesti, mutta esimerkkitapaus antaa hyvéin arvioinnin 1dht6tason

alisuoriutumisen médrittelylle.

Alisuoriutumista irtisanomisperusteena tulee arvioida aina kokonaisharkinnan perusteella.
Tama on tarkedd, koska alisuoriutumiselle on olemassa ldhitilanteita, joilla on
alisuoriutumisen piirteitd tai alisuoriutuminen voi olla yhteydessé néihin.?’? Tillaisia ovat
esimerkiksi luvattomat poissaolot tdistd, tydaikojen laiminlyonti, huolimattomuus tydssa tai
kieltdytyminen tyotehtdvistd. Useissa alisuoriutumiseen perustuvissa irtisanomisissa tillainen
lahitilanne on ollut vaikuttavana seikkana tukemassa irtisanomiskynnyksen tdyttymista.
Seuraavaksi tarkastellaan 1dhemmin konkreettisin esimerkein alisuoriutumista koskevaa

kokonaisharkintaa ja siind vaikuttavia seikkoja.

Alisuoriutumisen merkitystd etditydehdon yksipuolisen muuttamisen kannalta on arvioitava
ensiksi sen perusteella, tiyttyyko asiassa soveltuva irtisanomisperuste. Tarkastelu voidaan
aloittaa asiallisen syyn vaatimuksesta, jota koskien 1dht6kohtana voidaan pitdd
alisuoriutumista aiemmin koskenutta edellytystd, jonka mukaan siitd aitheutuneen vahingon
tuli olla olennainen eiki vihdisti alisuoriutumista voitu pitdd irtisanomisperusteena.?’”3 Tamé
mielesténi vastaa edelld esitettyd kupin tidytto esimerkkid, jonka nojalla 40 % tydsuoritusta
voidaan siten vihintdédn pitdd sekd olennaista vahinkoa aiheuttavana ettd vdhdisen
alisuoriutumisen ylittdvand. Lisdksi my0s tapauskohtaisesti etenkin irtisanomiskynnyksen
alentuminen huomioon ottaen, alisuoriutuminen voisi mielesténi tulla arvioitavaksi jo heti
60 % suorituksen alittavissa tapauksissa. Tétd kasitystd tukee myos se, ettd alisuoriutuminen
tosiasiallisesti merkitsee etityon perusedellytyksiin kuuluvan tyontekijén henkilokohtaisten

ominaisuuksien puuttumista, kun hén ei endi kykene suoriutumaan etityossa.

Alisuoriutumisen ldhitilanteiden takia alisuoriutumista ei voida arvioida tyhjiossa irrallisena
seikkana, vaan osana kokonaisharkintaa, jossa huomioidaan ndma ldhitilanteet sekd niiden
vaikutus alisuoriutumisen kanssa irtisanomiskynnyksen tiyttymisen. Tdman vuoksi useat

lievemmatkin seikat voivat yhdessa puoltaa irtisanomiskynnyksen ylittymisté, vaikka mikaan

272 K oskinen — Dahlstrom 2018, s. 161.
273 Ks. Koskinen — Dahlstrom 2018, s. 14 ja 91-92.
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niistéd ei yksin olisi sithen riittdvé. Lihitilanteiden merkitystd voidaan havainnollistaa

esimerkeill.

Ensinnékin huolimattomuuden perusteella ilman alisuoriutumista irtisanomiskynnyksen
tayttyminen edellyttdisi, ettd tyontekijan huolimattomuudesta aiheutuu tydnantajalle
huomattavaa vahinkoa tai jatkuvia kassavajauksia.?’* Tilanne tulee kuitenkin toisin
arvioitavaksi silloin, kun huolimattomuus ilmenee yhdessa alisuoriutumisen kanssa. Télloin
huolimattomuus voi tdydentdd alisuoriutumista kokonaisharkinnassa irtisanomiskynnyksen
tayttymisen osalta, jolloin ndma yhdessa voivat muodostaa irtisanomisperusteen, vaikka ne

erikseen arvioitaessa eivat olisi riittavia.

Toisena seikkana voidaan tarkastella perusteettomia poissaoloja, jossa padsdantona
tyontekijélla on oikeus olla pois toistd, jos sille on lakiin, tydehtosopimukseen tai
tyosopimukseen perustuva syy.?’> Muussa tapauksessa poissaolo katsotaan perusteettomaksi.
Perusteettomana poissaolona voidaan etity0ssd pitdd ainakin sellaisia tilanteita, joissa
tyontekijd ilman hyvéksyttdvad syytd jittad tyotehtdvinséd hoitamatta eikd ole sovitulla tavalla
tavoitettavissa. Oikeuskirjallisuudessa on otettu 1dhtokohdaksi, ettd yksittdinen perusteeton
poissaolo harvemmin yksinddn riittd tdyttimaén irtisanomiskynnystd ilman aiempaa
varoitusta, kun taas kolmen pdivin perusteeton poissaolo muodostaa vélittomasti
irtisanomisperusteen ilman tarvetta varoitukselle.?’® Kuitenkin poissaolojen osalta
irtisanomiskynnyksen arviointi tehddén niin ikdan kokonaisharkinnalla.?”” Edelld esitetyn
perusteella voidaan siten myds katsoa, ettd perusteettomat poissaolot yhdessa
alisuoriutumisen kanssa voivat vahvistaa kokonaisharkinnassa irtisanomisperusteen
tayttymisté, vaikka kumpikaan seikka ei valttamatta yksindén olisi riittdva

irtisanomiskynnyksen ylittimiseen.

Kokonaisharkinnassa tulee tdimén jdlkeen huomioida muut aiemmassa luvussa kasitellyt TSL
7:2.2:n siséltimit kokonaisharkintaan vaikuttavat seikat seké yleiset tydoikeudelliset
periaatteet. Ensinnédkin kokonaisharkintasddnnoksen 1 kohdan mukaisten tyontekijédn aseman

ja tehtévien luonteen erityispiirteiden huomiointi voivat ndhdékseni vaikuttaa

274 Saarinen 2015. s. 339.

275 Anttila ym. 2021, s. 1461.

276 Ks. Saarinen 2015, s. 338. Ks. myos TT 2025:5, jossa yhteni tydntekijén tydsopimuksen irtisanomiseen
vaikuttavana tekijénd oli tydntekijén luvattomat ldhtemiset tydpaikalta ennen tydvuoron padttymistd tydajan
lyhennysvapaille (pekkasille) ilman esihenkilon lupaa.

277 Ks. Koskinen ym. 2018, s. 1030-1033.
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alisuoriutumisessa siten, ettd vaativammassa asemassa tai tyotehtdvassé alisuoriutuminen
tayttad irtisanomiskynnyksen kevyemmin kuin “helpommassa” tai vihemman tarkkuutta
vaativassa. Néin ollen tyontekijin takaisin toimistolle médrddminen tdméan valossa olisi
lahtokohtaisesti mahdollista alisuoriutumisen yhteydessi lievemmin perustein verrattuna
perustyontekijddn. Téllaisissa tasapuolinen kohtelu ei mydskain tulisi arvioitavaksi, koska

tyontekijoiden asemat tosiasiallisesti poikkeavat toisistaan.

Tahén liittyen tyontekijdn asemaa voidaan tarkastella myds suhteessa muihin tyontekijoihin ja
mitd mahdollisia vaikutuksia tdlld on. Alisuoriutumisen osalta tyontekijdn asemaan
kokonaisharkinnassa vaikuttaa muun muassa kauanko tyontekiji on ollut toissd, miten hdnen
tydsuorituksensa on verrattavissa muihin tydntekijoihin sekd mitka hdnen tosiasialliset
mahdollisuutensa ovat yltii tyonantajan odottamaan kohtuulliseen tavoitteeseen nihden.?”®
Nain ollen kokeneelta pidemmaén aikaa yrityksessa olleelta tyontekijiltd odotetaan parempia
valmiuksia suoriutua tydtehtdvistd verrattuna uuteen tyontekijaan. Toisaalta kokeneemmalta
tyontekijiltd vastaavasti edellytetddn pidemmaén ajan alisuoriutumista, jotta irtisanomiskynnys
tdyttyy.?” Vastaavasti tydnjilked on mahdollista verrata tyontekijoiden vililld seki
tyontekijdn henkilokohtaisen suorittamisen kehityksen seuraamisella. Tyontekijoiden
vilisessd vertailussa edellytyksend on, ettd tyontekijoilld on samat tavoitteet, jolloin he ovat

vertailtavassa “vastaavanlaisessa” asemassa.28?

Saannoksen 2 kohdan mukaisten tyontekijan muiden tydsuhteeseen vaikuttavien velvoitteiden
vastaisen toiminnan osalta voidaan arvioida esimerkiksi alisuoriutuvan tyontekijin omaa
tietoisuutta alisuoriutumiseen ja timén vaikutusta tyontekemiseen. Kokonaisharkinnassa
tehdéddn objektiivinen arvio siitd, onko tyontekijd mieltinyt menettelydnsd tydsuhteen
edellytysten mukaiseksi tai onko hén ylipdétién tietoinen alisuoriutumisestaan sekd sen
aiheuttamasta vahingosta.?8! Niin ollen nihdékseni irtisanomiskynnys ylittyy helpommin, jos
tyontekiji on tietoinen alisuoriutumisestaan sekd tdmin seurauksista verrattuna tyontekijaén,

joka ei ole tietoinen ndisti seikoista.

Sadnnoksen 3 kohdan sisdltima tyonantajan omien velvoitteiden tiyttaminen ja tyontekijén

ohjeistaminen ovat mielesténi suoraan yhteydessé ylla kédsiteltyyn tédtd koskevaan

278 K oskinen — Dahlstrom 2018, s. 93-94.
219 TT 1982-164.

280 K oskinen — Dahlstrom 2018, s. 135-136.
281 K oskinen — Dahlstréom 2018, s. 92.
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alisuoriutumisen edellytykseen. Télla on myds yhteys tyontekijin tosiasiallisiin
mahdollisuuksiin saavuttaa odotettu taso.?®? Niin ollen tydnantajan passiivisella toiminnalla
alisuoriutumisen korjaamiseksi on suoraan alisuoriutumisen edellytyksid seké siten
irtisanomiskynnyksen tdyttymistd vastaan puhuva vaikutus. Vastaavanlainen paitelmé on
mielestdni tehtdvissd my0s niissd tilanteissa, kun tyonantaja on ollut tietoinen tyontekijin
patevyydesté palkkaushetkell4 ja tastd syystd alisuoriutuminen ei ole yllatyksellistd. Télloin
irtisanomiskynnys tulisi ainakin vahintidin katsoa olevan korkeammalla alisuoriutumisen
suhteen. Liséksi sddnnoksen 4 kohdan tyontekijoiden lukuméirin voidaan katsoa puoltavan
tulkintaa, ettd alisuoriutuminen pienemmassa yrityksessé tiyttda irtisanomiskynnyksen

kriteerit helpommin kuin isommassa, koska vaikutukset tyonantajalle ovat merkittdvimmat.

Lopuksi kokonaisharkinnassa tulee vield huomioida tasapuolisen kohtelun vaatimus. Tdmén
osalta tutkielman alussa kasitellyt etityon perusedellytykset luovat mielesténi tasapuoliset
lahtokohdat tyontekijoiden viliselle arvioinnille. Toisin sanoen tyontekijin alisuoriutuessa, ja
siten menettiessd etdtydssd vaaditun perusedellytyksen, tasapuolisen kohtelun vaatimusta ei
mielestdni voida tulkita niin, ettd se estéisi tyonantajaa madrddmasta tyontekijaa takaisin
toimistolle tilanteessa, jossa tyOnantajalla olisi peruste irtisanoa koko tyosuhde. Téllainen
tulkinta olisi mielesténi ristiriidassa tyonantajan lojaliteettivelvollisuuteen kuuluvan
tydsuhteen jatkuvuuden turvaamisen ja tyontekijdn etujen huomioon ottamisen kanssa.
Tasapuolista kohtelua puoltaa myds se seikka, ettd etitydehdon yksipuolinen muuttaminen
alisuoriutumisen seurauksena ei tarkoita, etteikd tyontekijélld olisi tulevaisuudessa
mahdollisuutta palata etityohon, jos alisuoriutumisen syy saadaan korjatuksi ja etatyon
edellytykset tayttyvit jdlleen. Tdhén liittyen tyonantajan on ylipdétién tullut pyrkié jo
aiemmin korjaamaan alisuoriutumisen syyti muilla keinoilla, jotka olisivat mahdollistaneet
tyontekijin jatkamisen etity0ssd, mutta ndma keinot eivit ole onnistuneet. [lman tillaista
tyonantajan menettelyd alisuoriutumiseen perustuvan irtisanomisperusteen edellytykset eivit

lahtokohtaisesti olisi edes tdyttyneet.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd havaintojen perusteella alisuoriutuminen mahdollistaa
etdtydehdon yksipuolisen muuttamisen sitd koskevien tydsopimuslain irtisanomisperusteiden
ja kokonaisharkinnassa huomioitavien seikkojen tiyttyessd. Kokonaisharkinnan

tapauskohtaisuus kuitenkin estdd antamasta yhta yleispétevad vastausta siitd, milloin

282 Thin liittyen ks. KKO 2014:98 kohdat 1315, jossa korkein oikeus ei katsonut yskini#n riittdviksi
irtisanomisperusteeksi myyjan alisuoriutumista tulostavoitteisiin ndhden, koska syy ei ollut osoitettavissa
yksindén tyontekijan viaksi tai laiminlydnniksi.
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alisuoriutuminen mahdollisine ldhitilanteineen on katsottava irtisanomiskynnyksen ylittdvéksi
irtisanomisperusteeksi. Havaintojen perusteella on kuitenkin mahdollista tehda selkeiti

suuntaa antavia johtopdétoksid irtisanomisperusteen olemassaolon kannalta.
5.4 Ehdon muuttaminen tyontekoedellytysten heikentymisen perusteella
5.4.1 Soveltuvan lainsaanndksen sisallosta ja uudelleensijoittamisvelvollisuudesta.

Toinen henkil6on liittyva irtisanomisperuste taas liittyy tyontekoedellytysten olennaiseen

heikentymiseen. Téstd on sdddetty TSL 7:2.1:n 2 kohdassa, jonka mukaan:

”Asiallisena syyné voidaan pitdé ainakin tyontekijan henkiloon liittyvien
tyontekoedellytysten sellaista olennaista muuttumista, jonka vuoksi tyontekija ei
endd kykene selviytyméén tyotehtivistdan.”

Ty6sopimuslain vuoden 2026 uudistuksen myotd sdannos siirrettiin omaksi kohdakseen. Se
oli aiemmin mainittuna samassa momentissa ylli késitellyn tyontekovelvoitteiden rikkomisen
kanssa. Télla on merkitysti, koska suuri osa aikaisemmasta oikeuskdytinndsti ja
oikeuskirjallisuudesta ovat keskittyneet tarkastelemaan nimenomaisesti tyontekovelvoitteiden
rikkomista irtisanomisperusteena jattden tyontekoedellytysten olennaisen heikentymisen
vahemmalle huomiolle. Tdmén lisdksi sddnndksen soveltamista rajoittaa TSL 7:2a:n 1 kohdan
terveydentilaa koskeva kielletty irtisanomisperuste.?3? Téstd voidaan puhua myds
lyhytaikaista sairastumista koskevana irtisanomiskieltona, mité tarkastellaan ldhemmin
seuraavassa luvussa. Tdma rajaa siten tyontekoedellytysten olennaisen heikentymisen

tarkoittamaan muuhun kuin tyontekijén terveydentilaan liittyvia perustetta.?84

Irtisanomiskynnyksen ylittyminen edellyttdd ensinnékin olennaista tyontekoedellytysten
heikentymisté seka toiseksi, ettd tyontekija ei selviydy tyotehtidvistidn. Syyn tulee myos
johtua tyontekijdstd tai muussa tapauksessa irtisanomiskynnyksen arviointi tulee tehdd TSL
7:3:n mukaisten kollektiivisten irtisanomisperusteiden valossa. Ennen irtisanomista

tyonantajan on lisdksi huomioitava TSL 7:2.3:n menettelyvaatimus, jonka mukaan:

”Jos tyontekijin edellytykset suoriutua ty0std muuttuvat, tyonantajan on - - ennen
irtisanomista selvitettdva, olisiko irtisanominen véltettdvissd sijoittamalla
tyontekijd muuhun tyohon.”

283 HE 158/2025 vp, s. 60.
284 K oskinen — Nieminen — Valkonen 2019, s. 14.
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Tadmai uudelleensijoittamisvelvollisuus on rajattu koskemaan vain téssi luvussa tarkasteltavaa
irtisanomisperustetta.’®> Tyontekoedellytysten olennaisen heikentymisen on vakiintuneesti
katsottu olevan perusteltu irtisanominen vain silloin, kun tyénantajalla ei ole tarjota muuta
soveltuvaa ty6td.?%¢ Pédosin tillaiset tilanteet tulevat kysymykseen nimenomaisesti, joissa
tyontekija ei sovellu tyGtehtdviin tai vanhemmalla tyontekijilld on vaikeuksia omaksua

287 Tama velvollisuus on

kayttoonsd tyontekoon otettua uutta menetelmais tai tekniikkaa.
selitettdvissd myos sillé, ettd tyOnantajan ja tyontekijén vélinen luottamussuhde ei ole

kadonnut.288

Tutkimuskysymyksen valossa timadn kohdan mukainen tyontekoedellytysten muuttuminen
tyOssd suoriutumisen suhteen voisi ilmetd esimerkiksi vaadittavan ammattitaidon
menettimisend. Tdmédn kuitenkin silld rajauksella, ettei tima johdu tyontekijdn omasta
tahallisesta laiminlyonnista eika sairaudesta, tapaturmasta tai vammasta aiheutuneesta
tyokyvyttomyydestd.?®” Ammattipitevyyden heikentymiselti edellytetdin merkittivii ja
pitkaaikaista tydsuorituksen alentumista muihin tyontekijoihin eli pelkka keskiméaardista
huonompi suoritus ei riitd tdyttiméin irtisanomiskynnysti.?*° Tillainen voisi tulla kyseeseen
esimerkiksi etityohon liittyvén uuden kayttdjarjestelmén kdyttoonoton yhteydessé, jos
tyontekijélli ei ole riittdvad ammattitaitoa selviytyd etitdissd endd tdmén johdosta.
Téllaisessa tilanteessa TSL 7:2.3:n mukainen tydnantajan velvollisuus selvittdd muun tyon
tarjoamisen mahdollisuus voi puoltaa etitydehdon yksipuolista muuttamista siten, ettd

tyontekijélle tarjotaan toimistolla tehtdvai muuta tyoté etityon sijasta.

Toiseksi sddnnoksen tarkoittama tyontekoedellytysten muuttuminen voi ilmeta
tyoskentelyolosuhteista johtuneista muutoksista, joiden seurauksesta tyontekijian tyokyky on
heikentynyt.?°! Tdmé voi ilmetd muutoksina, jotka kohdistuvat esimerkiksi fyysiseen
tyOympadristoon, tyontekijan henkilokohtaiseen mieltymykseen tyosti tai henkilokohtaiseen
eldméin.?®? Etityon kannalta tdma voi ilmeti esimerkiksi asuinolosuhteiden muutoksella,

jonka seurauksesta etityon kdytdnnon edellytykset heikentyvit merkittavasti. Tallaisena

285 Ks. HE 158/2025 vp, s. 28.

286 Tiitinen — Kroger 2012, s. 557.

287 Anttila ym. 2021, s. 1508.

288 Aimala — Karkkdinen 2017, s. 516.

289 HE 158/2025 vp, s. 64. Mikili ammattitaidon heikentyminen johtuisi tillaisesta syysti, tulisi
irtisanomisperusteen arviointi tehdd ylld kasitellyn TSL 7:2.1:n 1 kohdan perusteella tai seuraavassa luvussa
kasiteltavan TSL 7:2a:n 1 kohdan perusteella.

290 Aimald — Karkkdinen 2017, s. 498; Saarinen 2015, s. 342.

291 HE 158/2025 vp, s. 64.

22 Ks. Hietala ym. 2023, s. 438-439.
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voidaan pitdéd esimerkiksi tilanteita, joissa kdytossd oleva verkkoyhteys on toistuvasti
epévakaa tai tietoturvallista tyOympéristdd ei ole endd mahdollista jirjestelld tavalla, joka
takaa etityOssé edellytetyn luottamuksellisuuden. Niissd on kuitenkin edellytyksend, ettd

muutoksen syy johtuu tyontekijén olosuhteista eikd tyonantajan.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd yll4 kisiteltyjen esimerkkien osalta irtisanomiskynnyksen
tayttyessd tyOnantajalla voisi olla asiallinen syy etidtydehdon yksipuoliseen muuttamiseen.
Sadnnoksen soveltamisala on kuitenkin hyvin rajoittunut. Tama selittyy pdédosin silld, ettd
tyovelvoitteiden rikkomiset sekd sairausperusteiset irtisanomiset ovat rajattu sdannoksen
ulkopuolelle. Varsinkin jalkimmainen niistd on hyvin ldheisessd yhteydessa
tyontekoedellytysten olennaisen heikentymisen kanssa, joten sen lahempi tarkastelu
tutkimuskysymyksen kattavasti vastaamiseksi on tarpeen. Téhén liittyen sairausperusteisia
irtisanomisia, niiden edellytyksid ja rajanvetoa suhteessa kiellettyyn sairausperusteiseen

irtisanomiseen tarkastellaan seuraavaksi.
5.4.2 Suhde "sairausperusteisiin” irtisanomisiin

Sairauden, tapaturman tai vamman perusteella irtisanominen on ldhtokohtaisesti kielletty
irtisanomisperuste, mutta tiettyjen edellytysten tiyttyessd tyonantajalla on oikeus irtisanoa
myds niiden nojalla. Kdytdnndssa tyOnantaja ei koskaan vetoakaan kiellettyihin
irtisanomisperusteisiin tydsuhdetta pééttdessddn, mutta irtisanomisen todellisena syyné saattaa
kuitenkin olla tillainen.?”* Vuoden 2026 tydsopimuslain uudistus kokosi kielletyt

irtisanomisperusteet omaksi sdédnnokseksi TSL 7:2a:44n, jonka 1 kohdan mukaan:

“Kiellettyna irtisanomisperusteena pidetdédn ainakin: 1) tyontekijén sairautta,
vammaa tai tapaturmaa, jollei hénen tyokykynsé ole ndiden vuoksi vihentynyt
olennaisesti ja niin pitkdaikaisesti, ettd tyonantajalta ei voida kohtuudella
edellyttdd sopimussuhteen jatkamista”.

Sdannds vastaa sanamuodoltaan aiemman lain vastaavaa kohtaa. Ty6sopimuslain
uudistuksella ei ole tarkoitettu muutettavan timén lain kohdan osalta vallistevaa oikeustilaa
tai sitd koskevaa soveltamiskiytintod.2** Niin ollen tarkastelu voidaan tehdi kiyttien

aiempaa tyosopimuslakia koskevaa normistoa.

293 Moilanen 2010, s. 68.
294 Ks. HE 158/2025 vp, s. 60-61 ja 64.
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Tarkastelu voidaan aloittaa lain kohdan sanamuodosta, joka asettaa edellytykset
irtisanomisperusteen kaytolle. Ensinnékin sairaudelta, vammalta tai tapaturmalta edellytetidén
pitkdaikaisuutta ja olennaista tyokyvyn vdhentymisti, ja toiseksi perusteen kaytto edellyttaa
tyonantajalta kohtuusharkintaa tyosuhteen jatkamisen kannalta. Lain kohta ei avaa sairauden,
vamman tai tapaturman méadritelmié, joten tarkastelu tulee tehdd ndiden yleiskielisiin
maédritelmiin perustuen. Ndiden mééritelmét eivét kuitenkaan ole ratkaisevassa roolissa, silld
irtisanomiskynnyksen tdyttymisen arvioinnissa keskeisti tulee olemaan edellytysten

tayttyminen.

Tyokyky on mééritelty muodostuvan tyontekijan henkisisté, fyysisistd ja henkilokohtaisista
ominaisuuksista.? Irtisanomisperusteelta ei edellytetd taydellisté tai lopullista tyokyvyn
menettdmistd, vaan olennaisuuden ja pitkdaikaisuuden edellytysten tdyttyminen riittdd seké se,
ettei tyonantajalla ole mahdollisuutta tarjota vastaavaa kevyempii ty6td.>*¢ Tdmai on siis
osana vaikuttamassa ylld mainitussa kohtuusharkinnassa ennen irtisanomismahdollisuutta.
Téhén liittyen tyonantajalla ei kuitenkaan ole velvollisuutta luoda kokonaan uutta tyotehtavaa
tai kouluttaa tyontekijdi vaativimpiin tehtdviin.?®’ Padsdéntoni on, ettei vaikeakaan sairaus
oikeuta paittimain tyontekijdn tydsopimusta niin kauan kun hén kykenee suoriutumaan
velvollisuuksistaan.?”® Keskeiseksi tulee olennaisen tydkyvyn vihentymisen seki sairauden

pitkdaikaisuuden kriteerien tiyttyminen.

Olennaista tyokyvyn vdhentymistd arvioidaan tissd kontekstissa siten, ettd selviadko
tyontekijd olennaisesta osasta tyotehtivistidn, jossa tydnteon tasoa verrataan hyvéksyttdvian
suoritustasoon.?®® Niin ollen tyontekijén suoritusta ei 1dhtdkohtaisesti verrata hinen omaan
tasoonsa, koska timé menisi vastoin ylld késiteltyd tasapuolisen kohtelun velvoitetta.
Olennaisuuden arviointi on luonnollisesti helpompaa sellaisten tydtehtévien osalta, joissa

tyOnteon tasoa seurataan tilastollisin keinoin, jolloin tason lasku on helpommin havaittavissa.

25 HE 157/2000 vp, s. 98. Ks. ndiden seikkojen tarkemmasta siséllsté Hietala ym. 2023, s. 440.

29 Anttila ym. 2021, s. 1435. Ks. esim. TT 2003-97, jossa tyontekijin tyokyky oli ollut lihes koko vuoden
sairauslomalla jo aiemmin todetun sairautensa perusteella. Tyonantajalla oli irtisanomisperuste, koska tyokyky
oli olennaisesti ja pitkdaikaisesti vihentynyt, eikd vastaavaa kevyempai tyota ollut tarjolla. Vrt. TT 2016-65,
jossa sairauden irtisanomisperuste tyontekijan osalta tdyttyi, mutta tyonantajalla oli mahdollisuus tarjota
kevyempda tyotéd tyontekijalle. Tyonantaja ei menetellyt ndin, joten irtisanomisen katsottiin olleen lainvastainen.
P7TTT 2019:61.

2% HE 157/2000 vp, s. 98. Ks. KKO 1991:2 tiivistelmé, jossa tydnantaja oli irtisanonut tydntekijin hinen HIV-
positiivisuutensa vuoksi. Pelkdn sairauden perusteella tehty irtisanominen katsottiin lainvastaiseksi, koska
tyontekija kykeni suoriutumaan tyovelvoitteistaan yha normaalilla tavalla eika tartuntariskid muille tyontekijoille
tai asiakkaille tosiasiallisesti ollut.

2% HE 158/2025 vp, s. 61; Kavasto DL 2022, s. 902.
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Olennaisuuskriteerin tdyttyminen kuitenkin viime kddessi arvioidaan kokonaisharkinnan

perusteella.’%

Pitkdaikaisuuden3®! kriteerin on katsottu tiyttyvéin noin vuoden mittaisella
tyokyvyttdmyydelld kyseisen sairauden vuoksi.??? Tdma seikka on myds vahvistettu
oikeuskiytinndssi.3? Pitkdaikaisuuskriteeri ja siten tydnantajan mahdollisuus vedota
irtisanomisperusteeseen voivat kuitenkin jadda tdyttymaittd, jos tyonantaja on tydsopimusta
solmittaessa ollut tietoinen tyontekijdn sairaudesta tai vammasta. Télldin ty6nantaja voi
myO0hemmin menettdd oikeutensa vedota kyseisesté sairaudesta tai vammasta johtuvaan
tydntekijin tydsuorituksen puutteisiin irtisanomisperusteena.** Pitkidaikaisuuskriteerin

tdyttyminen arvioidaan niin ikdan viime kiddessd kokonaisharkinnan perusteella.?%

Naiden kriteerien liséksi irtisanomisperusteen tdyttyminen edellyttda my0s tietyn maédran
sairauspoissaoloja vuositasolla, jotta se voidaan katsoa lain kohdan tarkoittamalla tavalla
olennaiseksi ja pitkdaikaiseksi. Oikeuskdytdnnon mukaan sairauspoissaoloilta edellytetidén
vuositasolla ainakin noin 50 %:n méirdén tdyttymistd, jotta sairautta voidaan pitaé
irtisanomiskynnyksen arvioinnissa kriteerit tdyttivini.>% Tistd on siten nihdikseni
kadnteisesti tulkittavissa, ettd timén alapuolelle jaavét poissaolomaérit eivit ainakaan tdyté
lain kohdassa tarkoitettua olennaisuuden ja pitkdaikaisuuden mééritelmid. Tadmén arvioinnissa
on myds huomioitava vain tyontekijéstd ja hinen sairaudestansa johtuvat poissaolot eli toisin
sanoen, jos poissaolot on katsottava johtuvan esimerkiksi tyojérjestelyyn liittyvista seikoista,
tulee osa poissaoloista tulkita tydnantajasta johtuviksi.3” Vastaavasti, jos useampi tyontekija
on samasta sairaudesta johtuvasta syystd poissa toisté, niin tdlloin voidaan paitelld
poissaolojen syyn johtuvan tydymparistosté eikd tyontekijdstd.3*® Nidin ollen ndma

tyOnantajasta tai tyGymparistostd johtuvat poissaolot laskevat ylld mainittua

300 Kavasto DL 2022, s. 901.

301 pitkdaikaisuudesta kiytettiin vield vuoden 1970 tydsopimuslain yhteydessi “pysyvyys” méiritelméa.

302 HE 157/2000 vp, s. 98.

303 Ks. TT 2002-47, jossa irtisanominen katsottiin perustelluksi, kun Tyontekiji oli ollut vihdisin keskeytyksin
sairauslomalla masennussairauden vuoksi irtisanomisajankohtana noin 15 kuukautta.

304 Saarinen 2013, s. 329.

305 Kavasto DL 2022, s. 901.

306 K. TT 2012-153, jossa tyontekijén sairauspoissaolot olivat noin 50 % luokkaa usean vuoden ajan, jonka
liséksi tissd luvussa késitellyt TSL 7:2a:n 1 kohdan mukaiset edellytykset tdyttyivét, joten tydnantajalla oli
tyontekijan tydhistoria, yleinen terveydentila ja ladketieteellinen ennuste huomioiden peruste irtisanoa hénet.
Vrt. esim. TT 2009-49 ja TT 2003-57, joissa poissaolot olivat 25 % luokkaa eikd tyonantajalla ollut
irtisanomisperustetta.

307 K oskinen — Nieminen — Valkonen 2019, s. 137.

308 Kavasto DL 2022, s. 903.
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irtisanomiskynnyksen tayttymiseltd edellytettyd poissaolojen prosentuaalista osuutta

tyopdiviin ndhden.

Edelld mainitun vuoden tarkastelujakson arvioinnin tdyttyminen ei kuitenkaan ole
kaavamainen automaatio, ettd itse irtisanomiskynnys téyttyisi, vaan tdhin vaikuttaa
olennaisesti myos tydntekijdn parantumisennustetta koskeva lddketieteellinen arvio.3% Niin
kauan kuin tyontekijan tyokyvyn selvittiminen on kesken ja toivoa paranemisesta on,
tyosuhdetta ei voida irtisanoa. Kédanteisesti parantumistoivon puuttuessa ja sairauspoissaolon
kestdessi jo yli vuoden, peruste tydsopimuksen irtisanomiseen on yleensa katsottu olevan
olemassa.’!? Ladkérin lausuma toimii avainasemassa pitevini niyttoni tydkyvyn arvioinnissa
tyonantajan harkitessa sairauden, vamman tai tapaturman perusteella irtisanomisista.3!!

Esimerkiksi tdyden tyokyvyttomyyseldkkeen myontdmisen on katsottu suoraan johtavan

siihen, etti irtisanomisperuste tayttyy.>!?

Tutkimuskysymyksen osalta tédllaiset sairausperusteiset etdtydehdon yksipuoliset
muutostilanteet tulevat harvemmin sovellettaviksi ja tapaukset, joissa téllaiset edes olisivat
mahdollisia, ovat hyvin rajatut. Tdma oman tulkintani mukaan suurimmaksi osin selitettdvissi
silld, ettd tyontekijén fyysisid tai henkisid rajoitteita usein nimenomaan tuetaan
etity0jarjestelyilld, koska useimmilla aloilla 1dhitydpaikalla tydskentely on kuitenkin
lahtokohtana ja etédtydjirjestelyn mahdollistaminen on vaihtoehtona vasta timén perinteisen
tyontekomuodon alettua toimimaan. Etitydjdrjestely mahdollistaa téllaisissa esimerkiksi
sairausperusteisen ldhityopaikalle paédsyyn liittyvén rajoitteen kiertimisen tai vapaa- ja
tydajan paremman yhteensovittamisen, jolla voi olla vaikutusta muun muassa tydssa
jaksamiseen. Kuitenkin téllaiset rajautuvat tutkimuskysymyksen ulkopuolelle ja tarkastelu
tulee keskittdd nimenomaisesti tilateisiin, jossa etityoskentely ei sairauden, vamman tai
tapaturman takia onnistu ja irtisanomisperuste on olemassa, mutta tyonteko ldhityopaikalla

kevennetyssa tehtidvassi voisi onnistua ja etdtydehdon muuttaminen tulee harkittavaksi.

Tallaiset terveydentilan alentumiset voidaan mielesténi rajata koskemaan henkiseen

tyokykyyn vaikuttavia sairauksia tai tapaturmasta aiheutuneita vammoja, jotka estavét seka

309 Aimala — Karkkdinen 2017, s. 513.

310 Hjetala — Kaivanto — Aaltonen 2023, s. 495.

311 Hietala ym. 2023, s. 441.

312 Kavasto DL 2022, s. 902; Saarinen 2015, s. 328. Tyéntekijin elidkelain (395/2006) 35.1 §:n ensimmiisen
virkkeen mukaan: ”Tyontekijélld on oikeus tydkyvyttomyyseldkkeeseen, jos hdnen tydkykynsd arvioidaan
olevan heikentynyt sairauden, vian tai vamman vuoksi véhintéén kahdella viidesosalla yhtdjaksoisesti ainakin
vuoden ajan.”
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etityoskentelyn ettd kiintedlld toimipaikalla tehtdvén tyon, mutta mahdollinen kevyempi tyo
voisi olla mahdollista. Tallaisia voivat olla esimerkiksi tyontekijilla jo ennestdén olevia
keskittymiskykyyn tai mielenterveyteen vaikuttavia sairauksia, jotka vaikeutuvat tai
korostuvat etitdissd. Vaihtoehtoisesti téllainen voi olla my0s etitydon ominaisuuksien
seurauksesta tullut sairaus kuten tyduupumus vapaa-ajan ja tyon rajanvedon himértymisen
seurauksesta tai masentuneisuuden tapaiset sairaudet sosiaalisen eristdytymisen johdosta.
Vammalla voidaan tidssd yhteydessa tarkoittaa esimerkiksi aivotoimintaa heikentdvéa tai
fyysisesti etityOtd estdvad perustetta. Néin ollen tutkimuskysymyksen kannalta soveltuvien
sairauksien joukko on ensinnédkin hyvin rajattu ja tdstd rajatusta joukosta suurin osa on

vaikeasti osoitettavissa lain kohdan edellyttimén irtisanomiskynnyksen tdyttymisen puolesta.

Naiden osalta arvioinnissa on keskeista selvittidd, onko tyontekijan nykyinen etitydjérjestely
kdynyt mahdottomaksi, mutta jokin muu kevennetty tyd edelleen mahdollinen ldhitydpaikalla.
Tutkimuskysymyksen kannalta titd voidaan havainnollistaa tarkastelemalla lyhyesti erditd
tyypillisid tilanteita ja niihin liittyvid ongelmia. Ensinndkin mielenterveysongelmat ovat
sairausperusteisen irtisanomisen kannalta ongelmallisia, koska tyonantajan on vaikea osoittaa
sairautta todeksi ilman tyontekijdltd saamaa ladkérintodistusta, eikd tyonantajalla
lahtokohtaisesti usein ole tdhdn perustuen oikeutta irtisanoa tyontekijdé, koska sairauden
pitkdaikaisuus on myos haasteellisesti ennakoitavissa.3!? Keskittymiskykyyn vaikuttavat
hairiot voivat taas olla vaikea perustella soveltuviksi timén kohdan alaisuuteen, koska tasti
johtuvat oireet eivit ndkemykseni mukaan ilmenisi sairauspoissaoloina, vaan ennemmin
huolimattomuutena tai alisuoriutumisena tyontekoon liittyen, jotka tulisivat arvioitaviksi
ennemmin tyontekovelvoitteiden rikkomisina tyohon soveltumattomuuden takia. Vammojen
osalta edellytyksi tulisi arvioida aina tapauskohtaisesti, ettd tayttyvatko edellytykset

ylipdétddn sekd niiden tiyttyessé, onko tyontekijd mahdollista sijoittaa kevennettyyn ty6hon.

Joka tapauksessa niissé tilanteissa tapauskohtaisella kokonaisharkinnalla on olennainen
merkitys, koska tutkimuskysymykset rajaavat soveltumismahdollisuudet timén osalta erittdin
rajallisiksi. Vaikka sairauden pitkdaikaisuus ja olennainen tyokyvyn vihentyminen olisivat
osoitettavissa, tulee mielestini jokaisessa ylld esitetysséd esimerkissd arvioitavaksi
kevyemmaén tyon mahdollisuus ldhityopaikalla. Kevyempadén tyohon siirtdiminen voidaan
katsoa tutkimuskysymyksen tarkoittamalla tavalla etdtydehdon yksipuolisena muutoksena.

Tama perustuu siihen, ettd tyonantajalla ei ole oikeutta muuttaa olennaisesti tyosopimuksen

313 K oskinen — Nieminen — Valkonen 2019, s. 140.
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ehtoja, ellei irtisanomisperuste ole olemassa. Kevyempién ty6hon siirtiminen perustuu
nimenomaisesti tdhdn irtisanomisen uhkaan, jonka seurauksesta tyontekijan on hyvéksyttava

yksipuolinen muutos tai vaihtoehtoisesti kieltdytyd ja tulla irtisanotuksi.?'#

Lopuksi voidaan vield mainita sairausperusteisen irtisanomisen suhteesta aiemmin késitellyn
tyontekovelvoitteiden rikkomista ja laiminlyontid koskevan irtisanomisperusteen kannalta.
Oikeuskirjallisuudessa ndiden vilisesti rajanvedosta on esitetty eridvid mielipiteitd. Toisaalta
on katsottu, ettd sairaus ei suojaa tyontekijia siltd, jos hin rikkoo tyontekovelvoitteitaan.3!3
Toisaalta taas on katsottu, jos tyontekijd pystyy osoittamaan sairautensa olemassaolon seki
selvin syy-yhteyden sairautensa ja rikkomustensa vilille, tulisi irtisanomisperustetta arvioida
tdlloin sairausperustetta koskevan irtisanomisperusteen mukaisesti.3!'¢ Tdstd mielestini
voidaan kokoavasti todeta, ettd tyovelvoitteita rikkovan tyontekijén tulisi véhintddn osoittaa
sairauden olemassaolo sekd riittdvi syy-yhteys sairauden ja menettelyn vilill4, jotta sairaus
voisi antaa suojaa tissé luvussa kisitellyn irtisanomisperusteen mukaiselta soveltamiselta,
mutta timdkain ei valttimatta aina ole katsottava riittdvéksi perusteeksi valttad

soveltaminen.3!’

314 Ks. KKO 1991:105, jossa nimenomaisesti edellytettiin irtisanomisperusteen olemassaoloa, jotta tydntekijin
toimenkuvan muutos olisi ollut mahdollinen siten, ettei tyontekijélld ollut oikeutta kieltdytyd uudesta tyOsté.

315 Paanetoja 2021, s. 179.

316 K oskinen — Nieminen — Valkonen 2019, s. 132; Kallio 1978, s. 127.

317 Ks. esimerkiksi ratkaisu KHO 3049/2015, jossa virkamies irtisanottiin héinen sairautensa vuoksi, kun timi
kéyttiytyi pakonomaisesti virka-ajalla harrastaen seksid virka-autoissaan. Tastd voidaan analogisesti tehda
paitelma tydsuhteeseen liittyen, vaikka tydvelvoitteita rikkova kdytos olisi osoitettavissa sairaudesta johtuvaksi,
voi tydnantajalla silti olla peruste irtisanomiselle.
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6 Johtopaatokset

Téssa tutkielmassa on tarkasteltu tyonantajan oikeutta muuttaa etitydehtoa yksipuolisesti ja
pyritty vastaamaan tutkimuskysymykseen: Milloin tydnantajalla on oikeus muuttaa
etidtyOehtoa yksipuolisesti? Tahén tehtiin keskeinen rajaus, etté tarkastelu kohdistuu vain
tilanteisiin, joissa yksittdinen tyontekija halutaan mairéta takaisin etityosta toimistolle
direktio-oikeuden tai henkil66n liittyvén irtisanomisperusteen nojalla. Lisdksi tutkielmassa

etityoehtoa tarkastellaan nimenomaan tyontekopaikkaa koskevana tydsuhteen ehtona.

Tutkimuskysymykseen ei voida antaa yhté yleispitevia vastausta, vaan tyonantajan oikeus
etdtyoehdon yksipuoliseen muuttamiseen ratkeaa viime kédessé tapauskohtaisella
kokonaisharkinnalla. Yksinkertaistettuna tutkielman nojalla voidaan kuitenkin vastata, etta
epédolennaisen etitydehdon yksipuolinen muuttaminen on ldhtdkohtaisesti mahdollista
tyOnantajan direktio-oikeuden nojalla. Siten olennaisen etdtyoehdon yksipuolinen
muuttaminen edellyttdd irtisanomisperusteen téyttymistd. Tutkimuskysymyksen kannalta
arviointi rakentuu siten keskeisesti etitydehdon olennaisuuden maaritelman ympérille.
Olennaisen etityoehdon siséltod ei kuitenkaan ole médritelty oikeuskirjallisuudessa eikd
oikeuskaytdnnossi, joten tutkielmassa oli tarpeen luoda arviointikehys tdmén olennaisuuden
siséllon madrittdmiseksi. Tama tehtiin systematisoimalla oikeuskirjallisuudesta 10ytyviad

tyosuhteen ehdon olennaisuuden arviointikriteereja.

Ensinnikin ehdon olennaisuuden arvioinnissa lahtdkohtana on nimenomaisesti sovittujen
ehtojen pitiminen olennaisina. Esimerkkeind téllaisista voidaan mainita tutkielmassa késitelty
tydsopimuksen etétydehto tai erillinen etitydsopimus, jotka perustuvat etétyon
puitesopimuksen korostamaan vapaaehtoisuuteen. Téllaisten ehtojen muuttaminen ei
lahtokohtaisesti ole mahdollista direktio-oikeuden nojalla. Tdma perustuu keskeisesti direktio-
oikeuden tydsuhteen ehtojen sdédnndstyskeino-opilliseen hierarkia-asemaan, jonka
seurauksesta direktio-oikeuden kdyttdala kohdistuu péddasiallisesti muiden sdédnndstyskeinojen
poissaoloon, niiden tdydentdmiseen tai niiden salliman liikkumavaran puitteissa
operoimiseen. Niin ollen mité tarkkarajaisemmin ehdosta on sovittu, sitd kapeammaksi

tyonantajan direktio-oikeus jai.

Ehdon olennaisuuteen vaikuttavat sen siséllon tarkkarajaisuuden lisdksi myds sithen
kohdistuvan muutoksen mahdolliset olennaiset vaikutukset tyontekijan kannalta. Téhén

liittyen havaittiin, ettd myds epdolennainen ehto voi muuttua olennaisesti. Néin ollen my0s
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lahtokohtaisesti direktio-oikeuteen kuuluvien epédolennaisten ehtojen osalta rajoituksena on
tyOnantajan tavoittelemasta muutoksesta aiheutuva mahdollinen olennainen vaikutus
tyontekijélle. Lahtokohtaisesti ehdon muutoksen olennaisuutta puoltaa se, ettd muutos
vaikeuttaa olennaisesti tyopaikalle paédsy4, pidentdd tyomatkaa yli 56 kilometrilld sekd on
luonteeltaan jatkuva tai kestoltaan yli kuusi kuukautta. Tdhan liittyen on myds annettava
merkitystd tyontekopaikkaa koskevaan ehtoon sisdltyvélle erityispiirteelle, joka ndhdikseni
aiheuttaa herkemmin olennaisen muutoksen, koska tétd koskevat muutokset koskevat niin

tyontekopaikkaa kuin tyonteon muotoa, jolloin muutoksen kokonaisvaikutus on suurempi.

Epéolennaisiin ehtoihin kohdistuu direktio-oikeuden kannalta myds toinen rajoitus, etityota
koskevan kdytdnnon mahdollinen vakiintuminen tydsuhteen sitovaksi ehdoksi. Kdytannon
vakiintuessa se tulee sddnnostyskeino-opillisesti katsoa tydsopimuksen veroiseksi ehdoksi,
joka olennaisen ehdon tavoin on normihierarkkisesti direktio-oikeuden ulottuvuuden
ulkopuolella. Kuitenkin vakiintumista koskeva oikeuskéytiantd tai oikeuskirjallisuus ei anna
yksiselitteistd vastausta siithen, milloin ehto on katsottava vakiintuneeksi, vaan tdimékin
perustuu aina kokonaisharkintaan. Kokonaisharkinnassa tulee arvioitavaksi vakiintumisen
edellytykset eli ajallinen kesto, kdytdnnon selvé ja yksiselitteinen sisilto, tehokas

noudattaminen ilman merkittdvid poikkeuksia sekd kidytdnnon hyviksyminen.

Tutkimuskysymyksen kannalta viimeisten kolmen edellytyksen tdyttymisen arviointi voidaan
tehdd perustellusti, mutta ajallisen kulumisen vaatimuksen vaikutus muodostaa jo
johdannossa esitetyn erityistilanteen kannalta ongelmallisen harmaan alueen. Tama koskee
koronapandemian luoman poikkeusolosuhteen seurauksena etityohon direktio-oikeuden
nojalla méairittyja tyontekijoitd, joiden osalta etdtyokidytantdd on kuitenkin jatkettu siten, ettd
vakiintumisen kolmen muun edellytyksen voidaan yksiselitteisesti katsoa tayttyneen.
Kuitenkin ajallisen kulumisen osalta ei tyontekopaikkaa koskevaa ennakkoratkaisua ole
annettu eikd muiden tyosuhteen ehtojen vakiintumista yleisesti kisittelevista
ennakkoratkaisuista voida tehda tita tilannetta koskevaa yhtendisté tulkintaa. Pienimmilldén
tyosuhteen ehdon on katsottu vakiintuvan vajaan kolmen vuoden jéilkeen. Hovioikeustasolla

tyontekopaikkaa koskevan ehdon vakiintumisen kynnys on kuitenkin 11 vuotta.

Ehdon tehokkaan noudattamisen edellytyksen yhteydessi on kuitenkin todettu direktio-
oikeuden ytimeen kuuluvien ehtojen osalta, ettd vakiintumisen ajallisen kulumisen kynnys on
lahtokohtaisesti korkeampi kuin tdmén ydinalueen ulkopuolisissa ehdoissa. Edelld esitetyssé

kolmen vuoden vakiintumisen ratkaisussa oli kyse juuri tillaisesta, joten timén nojalla on
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mielesténi perusteltua asettaa tyontekopaikkaa koskevan vakiintumisen kynnys selvésti
korkeammalle kuin kolme vuotta. Hovioikeus tarjoaa ehdon vakiintumisen ajallisen
kulumisen edellytykselle verrattavan ldhtokohdan, joka ainakin téti kirjoittaessa tarjoaa
yksiselitteisen vastauksen tutkimuskysymykseen. Koronapandemian aikainen
valtakunnallinen etity0suositus on paittynyt helmikuussa 2022, joten téstd on kulunut noin
neljd vuotta. Edelld esitetyn perusteella téta ei ajallisen kulumisen puolesta voida pitdd
riittdvéand tyontekopaikkaa koskevan ehdon vakiintumisen kannalta, joten téllaisissa tilanteissa
tyonantajalla on katsottava olevan oikeus muuttaa etitydehtoa yksipuolisesti direktio-
oikeuden nojalla. Tdmén vastainen tulkinta merkitsisi mielestdni olennaista poikkeamista
hovioikeuden ratkaisusta, mitd ei yksin téllaisen ei-verrannollisen, helpommin vakiintuvaa

tyOsuhteen ehtoa koskevan ennakkoratkaisun perusteella voida pitdd hyvaksyttavana.

Lopuksi direktio-oikeuden sallittavuutta on tarkasteltu tyosopimuslain edellyttdmén
tasapuolisen kohtelun kannalta. Tdma edellyttdd verrattavassa asemassa olevien
tyontekijoiden samanlaista kohtelua samanlaisissa tilanteissa. Néin ollen erilaisessa asemassa
olevien tyontekijoiden osalta vaatimusta ei tule huomioida tutkimuskysymyksen osalta.
Muussa tapauksessa edellytetddn objektiivisesti arvioiden hyvéksyttiva syy poikkeavalle
kohtelulle. Téllaiseksi syyksi tutkielmassa katsottiin esimerkiksi etityotd koskevien yhteisten
sadantdjen rikkominen tai etityon edellytysten puuttuminen, jolloin tasapuolisen kohtelun
valossa direktio-oikeuden nojalla tehtdva etitydehdon muutos katsottaisiin hyvéksyttavaksi.
Samoin tutkielmassa havaittiin, ettd jos henkil6on liittyvén irtisanomisperusteen edellytykset
tayttyvét, tasapuolisen kohtelun vaatimuksen ei 1dhtokohtaisesti voida katsoa estdvédn
etitydehdon muuttamista. Tasapuolisen kohtelun vaatimusta voidaan siten pitdd ennemmin
arvioinnin reunachtona varsinaisen arvioinnin perustuessa direktio-oikeuden ja

irtisanomisperusteen edellytysten tdyttymiseen.

Nain ollen olennaisten ehtojen tai olennaisiksi katsottavien muutosten arviointi tulee
tehtivéksi irtisanomisperusteen nojalla. Tutkielmassa on késitelty seuraavia
irtisanomisperusteita: tydsuhteen velvoitteiden rikkominen tai laiminlyonti,
tyontekoedellytysten olennainen heikentyminen seké terveydentilaa koskevan
irtisanomiskiellon siséltima “sairausperusteinen” irtisanomisperuste. Ndiden lisdksi
kokonaisharkinnan vaikutusta irtisanomisperusteisiin arvioitiin kaikkien osalta. Keskeisena
arvioinnissa oli my0s tydsopimuslain irtisanomisperusteista koskeva lainmuutos, jonka
seurauksesta irtisanomiskynnysti alennettiin. Havainnot irtisanomisperusteiden osalta

esitetddn seuraavasti.
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Etitydehdon yksipuolinen muuttaminen tydsuhteen velvoitteiden rikkomista tai laiminlyontié
koskevalla irtisanomisperusteella katsottiin mahdolliseksi kdytannossa alisuoriutumisen ja sen
lahitilanteiden ollessa kisilld. Alisuoriutumisen kdytto irtisanomisperusteena edellyttda
ensinnikin sitd koskevien vaatimusten tdyttymistd. Nditd ovat alisuoriutumisen johtuminen
tyontekijistd, hdneltd edellytetyn tulostavoitteen kohtuullisuus sekd tyonantajan aktiiviset
toimet alisuoriutumisen poistamiseksi. Ndin ollen ty0nantajan passiivisuus, kohtuuttomat
tulostavoitteet tai neuvonnan puute estdvit kriteerien tdyttymisen. Tutkimuskysymyksen
kannalta tulostavoitteen osalta tehtiin havainto tyésopimuslain uudistus huomioiden, etti
alisuoriutumisena voitaisiin ldhtokohtaisesti pitdd tyontekijan sdannollistd suoriutumista, joka
alittaa noin 60 % maksimisuoritustasosta. Oikeuskirjallisuudessa tason on katsottu olleen
ailemmin noin 40 % tasolla, mutta irtisanomiskynnyksen madaltuminen mielestdni puoltaa
tulkintaa timén nostamiselle, koska painavan perusteen vaatimuksen poistamisella ei
edellytetd endd samantasoista vakavuutta irtisanomisperusteelta kuin aiemmin. Tdmén
yhteydessa tulisi my6s huomioida kokonaisharkinnassa vaikuttavat tapauskohtaiset seikat

alisuoriutumisen lahitilanteiden kanssa.

TyoOntekoedellytysten olennaisen heikentymisen osalta tilanteet padasiallisesti rajautuivat
koskemaan ammattipdtevyyden heikentymistd esimerkiksi etaty6hon liittyvan uuden
kayttojarjestelmén kiyttdonoton yhteydessa tai tydolosuhteiden muuttumista, minka
seurauksena tyontekijan tyontekoedellytykset ovat heikentyneet esimerkiksi internetyhteyden
tai tietoturvallisen ympériston puutteellisuuksien vuoksi. Néissi tilanteissa tyonantajaa sitoo
my06s menettelyllinen vaatimus muun tyon tarjoamisvelvollisuuden muodossa, joka mielesténi
irtisanomisperusteen kdyton osalta soveltuu hyvin tutkimuskysymyksen kannalta. Taméa
kiytannossé toimii oikeusperusteena sadnnoksen tarkoittamissa tilanteissa mahdollistaen
etdtydehdon yksipuolisen muuttamisen, kun tyontekijille tarjotaan muuta toimistolla tehtdvaa

tyota.

Lopuksi tarkasteltiin ”’sairausperusteista” irtisanomisen poikkeustilannetta, josta
padsdintoinen havainto oli, ettd irtisanomisperuste tutkimuskysymyksen kannalta tayttyy
todella harvoin ja vain erittdin poikkeuksellisesti. Irtisanominen timén nojalla edellyttad
ensinnikin sairauden, vamman tai tapaturman pitkaaikaisuutta ja olennaista tyokyvyn
vahentymisti, ja toiseksi perusteen kaytto edellyttda tyonantajalta kohtuusharkintaa
tydsuhteen jatkamisen kannalta. Olennainen tyokyvyn vdhentyminen on kisilld, kun
tyontekijéd ei endd olennaisesti selvid tyotehtivistddn hyviksyttavilla tasolla. Pitkdaikaisuus

taas edellyttdd terveydentilan héirion takia noin vuoden mittaista tyokyvyttomyyttd. Lisdksi
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edellytetddn, ettd tyokyvyttomyyden aikana sairauspoissaoloja kertyy vuositasolla noin 50 %
kyseisen sairauden vuoksi ja ettd sairaus ei johdu tyonantajasta johtuvasta syystéd. Téllaisen
irtisanomisperusteen tayttyminen tutkimuskysymyksen kannalta on hyvin vaikeaa.
Kéaytinndssd mahdollisuudet rajautuvat sellaisiin terveydentilan muutoksiin, joiden vuoksi
nykyinen etétydjirjestely el endd onnistu, mutta jokin kevennetty 14hity6 voisi vield olla

mahdollinen.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd etdtydehdon yksipuolinen muuttaminen on mahdollista
direktio-oikeuden seké irtisanomisperusteen nojalla. Tutkielman keskeisené antina voidaan
pitdd sitd, ettd se systematisoi etdtydehdon yksipuolista muuttamista koskevaa hajanaista
saantelykehikkoa muodostaen siitd selkeammin hahmotettavan kokonaisuuden. Samalla se
luo tutkimuskysymyksen kannalta ehdon olennaisuudelle ja vakiintumiselle selkeén
méadritelmén, jonka perusteella on mahdollista selvittdd etitydoehdon yksipuolisen
muuttamisen mahdollisuus. Oikeudellinen tulkintaongelma voidaan keskeisesti katsoa
liittyvén tyontekopaikkaa koskevan ehdon vakiintumiseen. Tdma johtuu padosin puuttuvasta
ennakkoratkaisusta titd koskien. Tétd koskevalle oikeuskdytédnnolle ei myoskddn ole vield
ollut suurta kysyntdi, koska koronapandemian aiheuttamat ja vakiintumisen ajallisen
kulumisen arviointia edellyttavit tilanteet ovat toistaiseksi kestineet vasta noin nelja vuotta.
Tété ei tutkielmassa esitetyn perusteella voida pitdi riittdvénd aikana ehdon vakiintumisen
kannalta. Vain tulevaisuus nédyttda, mihin mahdollinen korkeimman oikeuden ensimméiinen
ennakkoratkaisu asettaa tyontekopaikkaa koskevan ehdon vakiintumisen ajallisen kulumisen
kynnyksen. Tété kirjoittaessa aihetta koskevaa tapausta ei ainakaan ole vireilld korkeimmassa

oikeudessa.
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