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Liikkeen luovutuksen jélkeen pdddytdédn usein tilanteeseen, jossa siirtyneiden tydntekijéiden
tydaikachdot poikkeavat luovutuksensaajan palveluksessa jo aiemmin olleiden tyontekijoiden
ehdoista. Tydaikaehtojen poikkeavuus on tilapdisesti sallittua, mutta tasapuolisen kohtelun vaatimus
velvoittaa luovutuksensaajaa yhtendistimain poikkeavat ehdot kohtuullisessa ajassa. Tutkielma pyrkii
vastaamaan kysymykseen, milld reunachdoilla tyoaikachtoa voidaan muuttaa yksipuolisesti litkkeen
luovutuksen jilkeen.

Tyoaikaehdot voivat olla joko tydsuhteen epdolennaisia tai olennaisia ehtoja. Olennaisuuden
arvioinnissa ei ole kyse pelkéstddn sitd, mitd tydonantajan ja tyontekijan vélilld on sovittu. Arviointi on
tehtdva suhteessa muutoksen kohteena olevaan ehtoon, huomioiden myos muutoksen seuraukset ja
vaikutukset tyontekijan asemaan. Tyoaikaa koskevien ehtojen on perinteisesti katsottu olevan
lahtokohtaisesti epdolennaisia, ellei ehdosta ole nimenomaisesti sovittu. Mikéli tybaikaehto on
epdolennainen, sitd voidaan muuttaa direktio-oikeuden nojalla edellyttden, ettd muutokseen on
asiallinen peruste ja tyontekijoitd kohdellaan tasapuolisesti. Mitd enemmaén ehtoa muutetaan, siti
asiallisempi peruste muutokselle vaaditaan. Myos ennen direktio-oikeuden nojalla tehtdvid muutoksia
tyonantajan on useimmiten kaytdvi muutosneuvottelut.

Olennaiseksi katsottujen tyoaikachtojen yksipuolinen muuttaminen on huomattavasti rajoitetumpaa —
edellytykseni on irtisanomisperuste, irtisanomisajan noudattaminen ja yhteistoimintalain
menettelyvaatimusten seuraaminen. Olennaisten tybaikaehtojen osalta ongelma kohdistuu erityisesti
siihen, ettei ty0 vélttimattd vihene liikkeen luovutuksen jélkeen olennaisesti ja pysyvésti
kollektiiviperusteen edellyttdmalld tavalla. Mikali irtisanomisperuste tayttyy, oikeasiséltdisten ja -
aikaisten muutosneuvottelujen sekd tyonantajan selvityksen jalkeen tyontekijélle on myds annettava
ilmoitus olennaisen tydaikachdon muutoksesta.

Liikkeen luovutuksessa siirtyneiden tyontekijoiden tydaikachdot eivét padsdantoisesti saa heikentyd
luovutuksen seurauksena. Liikkeen luovutus ei anna erityisté oikeutta ehtojen muuttamiseen, eli
tydaikaehtojen yksipuolinen muuttaminen edellyttda yleisten muutosedellytysten tayttymisti. Vaikka
tydaikaa on perinteisesti pidetty ldhtokohtaisesti direktio-oikeuden alaan kuuluvana asiana,
viimeaikaisessa oikeuskédytinnossi havaitaan kehitys, jonka myota tydaikaehtojen on katsottu aiempaa
useammin olevan tydsuhteen olennaisia ehtoja. Mikéli oikeuskéytéinnon kehitys jatkuu
samansuuntaisesti, tydaikaehtojen yksipuolinen muuttaminen liikkeen luovutuksen jélkeen tulee
edellyttdmaén pelkén direktio-oikeuden kdyton sijaan aiempaa todennakdisemmin
irtisanomisperustetta.
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1 Johdanto

1.1 Tutkimuksen tausta

Liikkeen luovutuksessa luovutushetkelld voimassa olevista tydsuhteista johtuvat oikeudet ja
velvollisuudet siirtyvit uudelle tyonantajalle eli luovutuksensaajalle. Paddsaantona on, ettd
liikkkeen luovutuksen jilkeisessd tilanteessa siirtyneiden tyontekijoiden tyosuhteiden ehdot
sdilyvit ennallaan tai ainakin heikentyméttomina.! T#lldin liikkeen luovutuksen jilkeen ollaan
usein tilanteessa, jossa siirtyneiden tyontekijoiden tydaikaehdot ovat erilaisia kuin
vastaanottavan yrityksen palveluksessa jo aiemmin olleiden tyontekijoiden ehdot.
Tyyppiesimerkkiné voidaan pitdi tydaikaehtoja, jotka koskevat ruokatauon palkallisuutta tai

palkattomuutta.

Tutkielman aiheena on tydaikaehtojen yksipuolinen muuttaminen tilanteessa, jossa liikkeen
luovutuksen jdlkeen luovutuksensaajalla on jo aiemmin palveluksessaan olleiden
tyontekijoidensa lisdksi luovuttajalta siirtyneitd tyontekijoitd, joiden tydsuhteiden ehdot ovat
jollain tavalla edellisistd poikkeavia. Liikkeen luovutusta sdéntelee Euroopan unionin
direktiivi (EU) 2001/23 tyontekijoiden oikeuksien turvaamista yrityksen tai litkkeen taikka
yritys- tai litkketoiminnan osan luovutuksen yhteydessi koskevan jésenvaltioiden
lainsdddannon ldhentdmisestd (liikkkeenluovutusdirektiivi). Litkkeen luovutusta koskevalla
sadntelylld on yhteiskunnallista merkitysté: pelkistddn Suomessa yrityskauppoja tehddén
vuosittain jopa tuhansia, ja ldhes aina niissi siirtyy my®os tyontekijditd.” Kuten
liikkkeenluovutusdirektiivin nimestéd voi péételld, sen keskeisend tavoitteena on suojata
tyontekijoiden tyosuhteiden ehtoja heikentymiseltd tilanteessa, jossa tyOnantajan yritys, liike,
niiden osa, liiketoiminta tai sen osa luovutetaan toiselle tydnantajalle.’
Liikkeenluovutusdirektiivi on pantu tdytdntoon kansallisesti erityisesti tydsopimuslailla
(55/2001 muutoksineen, jdljempand myos TSL) ja yhteistoimintalailla (1333/2021,
jéljempédnd myos YTL).

Tyo6nantajan on kohdeltava tyontekijoitidén tasapuolisesti TSL 2:2:n edellyttaméllé tavalla,
jollei siitd poikkeaminen ole tyontekijoiden tehtdvét ja asema huomioon ottaen perusteltua.

Tasapuolisen kohtelun velvoite edellyttdd, ettd tyontekijéiden tydsuhteiden ehdot ovat

! Liikkeenluovutusdirektiivin 3 artikla.
2 Suomen yrityskaupat 9.2.2023.
3 Tdmi todetaan muun muassa liikkeenluovutusdirektiivin perustelukappaleen kohdassa 3.



lahtokohtaisesti samanlaisia. Vaikka litkkeen luovutus katsotaan vakiintuneesti
hyvéksyttéviksi syyksi tyosuhteiden poikkeaville ehdoille, hyviksyttivyys on ainoastaan
tilapéistd. Tasapuolinen kohtelu edellyttda titen luovutuksensaajalta toimia tydsuhteen
ehtojen, tissi tutkielmassa erityisesti tydaikaehtojen, yhdenmukaistamiseksi.* Siintely vaatii

siis tydnantajalta tydaikaehtojen muuttamista.

Tyo6aikaehtojen muuttaminen liikkeen luovutuksen jilkeen voidaan toteuttaa useamman eri
mekanismin kautta. Ehtoja voidaan muuttaa ensinnikin sopimalla asiasta tyontekijoiden
kanssa. Tahdnkin on olemassa omat rajoituksensa, eikd kaikkia tydsuhteen ehtoja saa
heikentii edes tyontekijin suostumuksella.’ Tutkielman aiheen kannalta keskeisii ovat
kuitenkin yksipuolisen muuttamisen keinot, jotka ovat sopimusteitse tehtédvid muutoksia
rajoitetumpia. Mikéli tydaikaehto ei ole olennainen, sen yksipuolinen muuttaminen on
mahdollista tydnantajan direktio-oikeuden nojalla. Sen sijaan olennaisen tydaikachdon
muuttaminen edellyttdd TSL 7 luvun mukaista irtisanomisperustetta, irtisanomisajan
noudattamista seka tietyissa tilanteissd my0s yhteistoimintalain mukaisia muutosneuvotteluja.
Tutkielmassa valitun ndkdkulman kautta merkityksellisid ovat erityisesti TSL 7:3:n
tarkoittamat tuotannolliset ja taloudelliset irtisanomisperusteet eli niin sanotut kollektiiviset

irtisanomisperusteet.®

Tyoaikaehtojen olennaisuuden arvioinnissa haasteena on ensinnékin se, ettei niitd voida
asemoida olennaisiksi tai epdolennaisiksi tyosuhteen ehdoiksi yhtd helposti kuin esimerkiksi
palkkaehtoja, jotka katsotaan vakiintuneesti tydsuhteen olennaisiksi ehdoiksi.” Onko
esimerkiksi kyse olennaisesta tydaikaehdosta, jos tyonantaja muuttaa tydaikaa koskevaa ehtoa
niin, ettei tyontekijan kokonaistydaika muutu vaan muutos jarjestetdin yleisen tydajan sisalla?
Keskeiseksi ongelmaksi tutkielman kannalta muodostuukin se, milloin tydaikaehdon
katsotaan olevan tydsuhteen olennainen ehto. Tydaikaehtojen yksipuoliseen muuttamiseen
liittyen on annettu viime vuosien aikana muutamia merkittivi ratkaisuja. Oikeusasteet ovat
olleet usein varsin erimielisid. Vuonna 2024 korkein oikeus myonsi valitusluvan VR:n

ruokailutaukoja koskevassa asiassa, jossa yhtio oli yksipuolisesti muuttanut tyontekijéiden

4 Tasapuolisesta kohtelusta ja ehtojen yhtendistimisesti ks. KKO 2024:9.

5 Ks. KKO 2007:69. Huomionarvoista on, etté liikkeen luovutuksen jilkeen tyontekijd ei voi luopua
litkkkeenluovutusdirektiivin pakottavien sdédnndsten perusteella hénelle kuuluvista oikeuksista. Ks. myds C-4/01
Martin, kohta 43.

¢ Koskinen ym. 2019, s. 293.

7Ks. KKO 2021:76, kohta 15.



palkallisen ruokailutauon palkattomaksi.® Kirijioikeus oli ratkaissut asian VR:n hyviksi, kun
taas hovioikeuden mukaan palkallinen ruokataukokiytanne oli vakiintunut tydsuhteiden
ehdoksi.” Tapaus on esimerkki oikeuskiytinndn viimeaikaisesta kehityksesti, jonka myoti
perinteisesti ei-olennaisina pidettyjen tydaikaehtojen on aiempaa useammin katsottu olevan

tyosuhteen olennaisia ehtoja.

Toisena ongelmana on tasapuolisen kohtelun, tyosuhteen ehtojen heikentdmiskiellon ja
yksipuolisen muuttamisen rajoitusten yhteensovittaminen. Liikkeen luovutusta koskevan
saantelyn tarkoituksena on siis suojata siirtyvaa tyontekijda niin, ettd timén tyosuhteen ehdot
sdilyvat samanlaisina tai eivit ainakaan heikenny. Samanaikaisesti tasapuolisen kohtelun
vaatimus velvoittaa luovutuksensaajaa harmonisoimaan tydaikaehdot tilanteessa, jossa jo
aiemmin luovutuksensaajan palveluksessa olleiden ja luovuttajalta siirtyneiden tyontekijoiden
ehdoissa on eroja. Tydaikaehtojen on ndin ollen pysyttdva samanlaisena, mutta myos
muututtava sellaisiksi, ettd kaikkia vastaanottavan tyonantajan tyontekijoitd kohdellaan
tasapuolisesti. Mikdli tydaikachtojen muuttaminen ei ole mahdollista direktio-oikeuden
nojalla, oman ongelmansa muodostaa se, ettei tyo vélttiméttd vihene olennaisesti ja pysyvisti
litkkeen luovutuksen jéilkeisessa tilanteessa. Téll6in olennaisen tydaikaechdon muuttamiseen
tarvittavaa tuotannollista tai taloudellista irtisanomisperustetta ei ndyttdisi muodostuvan.

Tydaikaehdot tulisi siiti huolimatta yhteniistis “kohtuullisessa ajassa”.!”

Tyoaikaehtojen yhtendistdmisen ja tasapuolisen kohtelun suhteesta ei juurikaan ole
oikeuskdytdntod. Koska tydaikaehtoja koskevaa oikeuskdytdntd on ylipdédtddn melko vihéan,
analogiaa kayttien tutkielmassa hyodynnetidin palkkaehtojen yhtendistdmistd koskevaa
oikeuskaytantod. Kuten palkkaehtojen yhtendistimisestd, myos tydaikaehtojen
harmonisoinnista voi aiheutua huomattavia taloudellisia vaikutuksia tyonantajille. Ndin
voidaan olettaa tapahtuvan etenkin, jos tydnantajan tulee yhtendistié tydaikaehdot niin
sanotusti ylospdin, parhaiden ehtojen mukaisiksi. Arvioidessaan tyontekijoiden kohtelun
tasapuolisuutta ja ehtojen yhtendistimiseen kéytettdvaa aikaa korkein oikeus antoi
ratkaisussaan KKO 2024:9 merkitystd harmonisointisuunnitelman ja harmonisointiohjelman

olemassaolon liséksi mielenkiintoisesti myos tyonantajan taloudellisten voimavarojen

8 VL:2024-6 S2023/553. Ks. myds alemman oikeusasteen ratkaisu Helsingin hovioikeus 13.9.2023 S 22/686.
°Yle 13.9.2023.

19 Ratkaisussa KKO 2024:9 otettiin kantaa siihen, kuinka pitkii tydsuhteen ehtojen harmonisointiaikaa voidaan
pitdd kohtuullisena.



rajallisuudelle.!! Toisin kuin esimerkiksi palkkaehtojen kohdalla, tydaikaehtojen osalta ei

my0skddn vélttdmaitta ole helppo médritelld sitd, millainen ehto on niin sanotusti parhain.

Tyo6aikaehtojen yksipuolisesta muuttamisesta ja olennaisuudesta on kirjoitettu melko véhin,
lahinna kiky-sopimukseen tai tyoehtosopimusten tulkintaan liittyen. Tyoaikaa koskevien
ehtojen yksipuolisesta muuttamisesta on kirjoitettu pro gradu -tutkielma vuoden 2025 alussa
Turun yliopistossa, mutta ndkdkulma on erilainen: kyseisessé tutkielmassa keskitytién
kansalliseen oikeuskédytdntoon, erityisesti korkeimman oikeuden ratkaisuihin KKO 2023:76 ja
KKO 2021:76. Liikkeen luovutusta, yhteistoimintalain menettelyvaatimuksia tai tasapuolisen
kohtelun vaatimusta ei oteta syvéllisempadn kisittelyyn. Palkkaehtojen yhtendistdmisesti
liikkkeen luovutuksen jilkeen on kirjoitettu pro gradu -tutkielma Lapin yliopistossa vuonna
2024. Mainittu tutkielma ei kuitenkaan vastaa kysymykseen muiden kuin palkkaa koskevien
tyosuhteen ehtojen osalta. Siind ei mydskédén oteta syvemmin kantaa litkkeen luovutusta

koskevan sddntelyn ja tyosuhteen ehtojen yhtendistimisvelvoitteen ristiriitaan.
1.2 Tutkielman tarkoitus ja rajaukset

Tutkielman tarkoituksena on selvittid, milld reunaehdoilla tydaikaehtoa voidaan muuttaa
yksipuolisesti litkkeen luovutuksen jilkeen, erityisesti kun tavoitteena on tydaikaehtojen
harmonisointi luovuttajalta siirtyneiden ja luovutuksensaajan palveluksessa jo aiemmin
olleiden tyontekijoiden kesken. Tdméd muodostaa tutkimuksen pédasiallisen
tutkimuskysymyksen: Milld reunaehdoilla tyoaikaehtoa voidaan muuttaa yksipuolisesti

liikkeen luovutuksen jdlkeen?

Tutkimuskysymykseen vastaamiseksi hyddynnetdan tiettyjd apukysymyksid. Ensinnékin on
tutkittava, millaisia rajoituksia tyosuhteen ehdon muuttamiseen liittyy. Kaikki tydaikaehdot
eivit ole olennaisia, joten kantaa on otettava my6s ehdon olennaisuuden méarittelyyn. Tamén
jalkeen on tutkittava litkkeen luovutusta, luovutuksen merkitystd tyontekijén tydosuhteen
ehdoille sekd luovutuksensaajalle asetettuja liikkkeen luovutuksen jélkeisid vaatimuksia.
Liséksi on selvitettidva ja arvioitava, milld edellytyksilld tydaikaehtoa voidaan muuttaa
tyonantajan direktio-oikeuden nojalla sekd milld reunaehdoilla tydaikaa koskevaa olennaista
ehtoa voidaan muuttaa. Yhteistoimintalain menettelytavoissa keskitytddn erityisesti

luovutuksensaajaan kohdistuviin vaatimuksiin. Tarkasteltavaksi tulee my0s se, miten

' KKO 2024:9, kohdat 22 ja 23.



olennaiset tydaikachdot voidaan yhtendistéé, erityisesti jos tuotannollista tai taloudellista

irtisanomisperustetta ei vaikuta olevan. Apukysymykset muotoutuvat titen seuraavanlaisiksi:

1) Millaisia rajoituksia tyosuhteen ehdon muuttamiseen liittyy ja milloin tyéaikaehto on

olennainen?

2) Mitd liikkeen luovutuksella tarkoitetaan ja miten se vaikuttaa tyontekijdin tyésuhteen

ehtoihin?

3) Milld edellytyksilld ja menettelytavoilla tyoaikaehtoa voidaan muuttaa yksipuolisesti

liikkeen luovutuksen jdlkeen?

Tutkimuskysymykseen ja sen apukysymyksiin vastaaminen edellyttdd tutkielmalta tarvittavia
rajauksia. Tarkastelu rajataan ensinnékin tilanteisiin, jossa tyontekijoiden tyStehtavat pysyvét
samoina tai samanarvoisina. Aiemmin mainituista tydaikaehtojen muuttamistavoista
keskitytdédn ei-olennaisten ehtojen yksipuoliseen muuttamiseen direktio-oikeuden nojalla sekd
olennaisten ehtojen yksipuoliseen muuttamiseen ja sen rajoituksiin. Télloin tydsuhteen
ehtojen muuttaminen tyonantajan ja tyontekijin véliselld sopimuksella poissuljetaan
syvemmén tarkastelun ulkopuolelle. Tutkielman nikdkulmana ja tarkastelun kohteena on
individuaalinen tydoikeus.'? Tydehtosopimuksiin ja tydehtosopimusoikeuteen liittyvit

kysymykset rajataan néin ollen syvéllisemman késittelyn ulkopuolelle.

Tasapuolisen kohtelun osalta tarkastelun kohteena on erityisesti tyosopimuslain 2:2:n
tarkoittama tasapuolinen kohtelu. Sen sijaan yhdenvertaisuuslain 7 §:n mukainen, tyGnantajan
laajempi yhdenvertaisen kohtelun ja sen edistdmisen velvoite jitetddn tutkielman rajallisen
laajuuden vuoksi syvemman tarkastelun ulkopuolelle. Téll6in kisittelyn ulkopuolelle jadvat
myo6s yhdenvertaisuuslain 8 §:n mukaiset syrjintéperusteet, 9 §:n mukainen positiivinen
erityiskohtelu sekd 15 §:n tarkoittamat kohtuulliset mukautuksen vammaisten ihmisten

yhdenvertaisuuden toteuttamiseksi.

12 Ks. Kairinen ym. 2013, luku 1.1. Individuaalisella tydoikeudella tarkoitetaan yksildllisen tydoikeuden
paélohkoa, johon siséltyvit muun muassa tydsopimusoikeutta ja tyosuojeluoikeutta koskevat normit. Kyse on
tyontekijan ja tydnantajan vilisistd asioista, kuten tyosuhteessa noudatettavista tydaikaa, lomia ja palkkaa
koskevista asioista. Toinen paélohko, kollektiivinen tydoikeus, keskittyy tyontekijé- ja tyonantajapuoliin
padasiassa tydomarkkinajérjestoiksi tai henkildstoryhmiksi organisoituneina. Tydoikeuden kolmanneksi
padlohkoksi on jdsennetty sosiaaliturvaoikeus.



1.3 Tutkimusmetodi ja lahdeaineisto

Tutkielmassa kéytetddn tutkimusmetodina oikeusdogmatiikkaa eli lainoppia, jonka
tutkimuskohteena on voimassa oleva oikeus.!® Tutkielman tarkoituksena on lainopin avulla
selvittdd voimassa olevien oikeusnormien sisdltod ja sitd kautta punnita, systematisoida ja
tulkita voimassa olevaa oikeutta. Hirvosen mukaan lainopin avulla tutkitaan voimassa olevan
oikeuden ohella sitd, mikd merkitys laista ja muista oikeuslihteistd 16ytyvélld materiaalilla
on.'* Tutkimuksen keskeiseni lihdeaineistona on lainsdidénndn liséksi heikosti velvoittavat
ja sallitut oikeuslédhteet, kuten lainvalmisteluasiakirjat, oikeuskirjallisuus ja oikeuskdytanto,

erityisesti KKO:n ennakkopiitokset ja Euroopan unionin tuomioistuimen ratkaisut. '

Lainopillisen tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd voimassa olevien oikeusnormien sisaltoa
sekd tuottaa normikannanottoja ja tulkintakannanottoja. Normikannanotoilla tarkoitetaan
viitteitd siitd, mitkd oikeusnormit ovat voimassa olevan oikeuden osia. Tulkintakannanotolla
esitetiiin viitteiti kyseisen oikeusnormin sisillostd.!® Myos oikeusperiaatteiden punninta ja
yhteensovittaminen kuuluvat lainopin tehtiviin.!” Lainoppi ei kuitenkaan ole pelkki#
oikeuden sisdllon kuvaamista, vaan se sisdltdd aina kannanottoja siitd, miten oikeutta pitéisi

tulkita, punnita ja systematisoida.'®

Lainopillisessa tutkimuksessa keskeisessé roolissa on siis etenkin tulkinta, jonka avulla
lainoppi tuottaa oikeusnormin merkityssisillon.!” Erilaisia tulkintametodeja ovat sanamuodon
mukainen tulkinta, systemaattinen tulkinta, historiallinen tulkinta, vertaileva tulkinta,
supistava ja laajentava tulkinta, analoginen tulkinta, teleologinen eli tarkoitusperdopillinen

tulkinta, arvoperusteinen tulkinta seka objektiivinen tulkinta.

Tulkinnassa on huomioitava tulkintanormien etusijajirjestys. Hirvosen mukaan esimerkiksi
EU-oikeudessa on korostettu tarkoitusperdopillista tulkintaa.?’ Teleologisessa tulkinnassa
selvitetddn lainsdétdjan tahto eli tarkoitus ja tavoitteet, joita sddntelylld pyritddn edistimaén.

Tédmin jdlkeen arvioidaan eri tulkintavaihtoehtojen tosiasialliset seuraukset, ja lopulta valitaan

13 Hirvonen 2011, s. 21.

14 Hirvonen 2011, s. 23-26.

15 Oikeusléhdeopissa oikeuslihteet jaetaan vahvasti velvoittaviin, heikosti velvoittaviin ja sallittuihin
oikeusldhteisiin. Ks. Aarnio 1989, s. 220-221.

16 Hirvonen 2011, s. 22.

17 Hirvonen 2011, s. 24-25.

18 Hirvonen 2011, s. 25-26.

19 Hirvonen 2011, s. 37.

20 Hirvonen 2011, s. 40.



se tulkintavaihtoehto, joka edistii tavoitteita parhaiten.?! Teleologinen tulkinta on muiden

tulkintaperiaatteiden ohella mielekés tulkintaa méarittdva periaate myos tissé tutkielmassa.

Mikali oikeusnormien keskindisti ristiriitaa ei voida valttdd tulkinnalla, niiden valilla
tehtdvadn valintaan hyodynnetdén seuraavia riitojen ratkaisunormeja: hierarkkisesti
ylempitasoinen normi syrjayttdd alempitasoisen, uudempi normi syrjayttda lahtokohtaisesti

aiemmin sdfidetyn normin ja erityisnormi syrjiyttii yleisnormin.??

Tulkinnan ja ratkaisunormien liséksi tarvitaan punninnan menetelmid. Ohjenuorana toimivat
oikeusperiaatteiden etusijaa koskevat normit eli oikeusldhdeoppi.?* Lisiksi Siltalan mukaan
oikeusperiaatteita on "valttimatontd punnita niiden ilmentdmien yhteiskunnallisten arvo-
ja/tai tavoiteperusteiden valossa, ja ne tulee suhteuttaa eli fasapainottaa muiden
asiaanvaikuttavien [sic] oikeusperiaatteiden ilmentdmien yhteiskunnallisten arvo- ja

tavoiteperusteiden kanssa”.?*

Tutkielman kannalta keskeistd aineistoa ovat erityisesti tydsopimuslaki ja yhteistoimintalaki
esitdineen, liikkkeenluovutusdirektiivi seké néitd koskeva oikeuskéytintd. Koska etenkin
litkkeenluovutusdirektiivi on sanamuodoltaan tulkinnanvarainen ja harmonisointivelvoitetta
késitellddn lainsadddnnossd, oikeuskirjallisuudessa ja oikeuskdytanndssid melko vihan, kdytin

tulkinta-apuna myo6s hovioikeuksien ja tydGtuomioistuimen ratkaisuja.

Euroopan unionin tuomioistuin (EUT) on ottanut useissa ratkaisuissaan kantaa
litkkeenluovutusdirektiivin tulkintaan. Esimerkiksi litkkeen luovutuksen tunnusmerkiston
tdyttymisen arviointi perustuu unionin tuomioistuimen oikeuskdytdntoon. Tamén vuoksi
tutkielmassa otetaan erityisesti huomioon my6s EU-oikeuden vaikutus. EU-oikeuden
etusijaperiaatteen mukaisesti ristiriitatilanteissa EU-oikeus syrjayttad kansallisen lain. EU-
oikeuden tulkintavaikutus velvoittaa my0s tulkitsemaan kansallista oikeutta yhteensopivasti

EU-oikeuden kanssa.

Tutkielman keskeisid ldhteitd lainsdddédnnon ja oikeuskdytédnnon ohella ovat
oikeuskirjallisuudessa esitetyt kannanotot. Tutkielmassa hydodynnetddn sdddosmateriaalin

lisdksi monipuolisesti oikeuskirjallisuutta ja artikkeleita koskien muun muassa

21 Peczenick 1995, 56-59.
22 Hirvonen 2011, s. 40—41.
23 Hirvonen 2011, s. 44.

24 Siltala 2003, s. 497.



tydsopimuslakia, litkkeen luovutusta, tasapuolisesta kohtelua ja tydsuhteen ehtojen
muuttamista. Lahteind kdytetddn kansallisten oikeuslidhteiden ohella EU-oikeudellisia teoksia
ja artikkeleita sekd Euroopan unionin tuomioistuimen oikeuskaytintod, jotka ovat keskeisia

etenkin liikkeen luovutuksen késittelyssa.

Oikeuskdytidntoon perehdytiddn EUT:n, korkeimman oikeuden ja tydtuomioistuimen
ratkaisujen lisdksi tutkimalla hovioikeuskédytidntod. Tutkielmaa varten on keritty aineistoa
hovioikeuksilta kdyttden seuraavia hakusanoja: ’tydaikachdon muuttaminen”,
”tydsopimuksen ehdon muuttaminen”, “litkkkeen luovutus”, ’tydsuhteen olennainen ehto” ja
”ehtojen yhtendistdminen”. Niilld hakusanoilla aineistoon on saatu yhteensé 111
hovioikeuden ratkaisua, joista tutkielmassa hyodynnetdan kolmeatoista relevanteinta
ratkaisua. Koska tydaikaehtojen yksipuolista muuttamista koskevia ratkaisuja 16ytyi

suhteellisen vdhan, analogiaa haetaan myds palkkaehtojen muuttamista ja yhtendistimista

koskevista ratkaisuista.
1.4 Tutkielman rakenne

Tutkielma rakentuu tydaikaechdon yksipuolisen muuttamisen problematiikan ympérille
tilanteessa, jossa vastaanottavan yrityksen palveluksessa jo aiemmin olleiden tyontekijoiden
tyoaikaehdot poikkeavat luovuttajalta siirtyneiden tyontekijoiden ehdoista. Varsinaisesta

tutkimuskysymyksestd ja sitd tismentdvistd alakysymyksistd hahmottuu myds tyon rakenne.

Rakenteeltaan tutkielma jakautuu viiteen lukuun, joista ensimméinen on johdanto. Tutkielman
toisessa luvussa midritellddn se, miten tydsuhteen ehtoa voidaan muuttaa yksipuolisesti. Tatd
varten on selvitettdva, milloin tyosuhteen ehto on olennainen ja miten ehdon olennaisuus
vaikuttaa sen yksipuoliseen muuttamiseen. Tarkastelussa arvioidaan myds, mika vaikutus on

silld, onko ehto kirjattu tydsopimukseen.

Kolmannessa luvussa tarkastellaan litkkeen luovutusta ja tasapuolisen kohtelun vaatimusta.
Luvussa késitelldédn liikkeen luovutuksen méérittelyn jélkeen ensinnékin sitd, miten liikkeen
luovutus vaikuttaa siirtyvien tyontekijoiden tydsuhteiden ehtoihin. Selvitettdviksi tulee timén
jélkeen se, mité tasapuolisella kohtelulla tarkoitetaan liikkeen luovutuksen yhteydessa. Lisédksi
luvussa selvitetdéin tasapuolisen kohtelun vaatimuksen ja tydsuhteen ehtojen

yhtendistdmisvelvoitteen sisdltod.



Neljas luku on tutkielman keskeisin kisittelyluku, jossa vastataan siihen, mité vaihtoehtoja,
keinoja ja rajoitteita tydaikaehdon yksipuoliseen muuttamiseen on liikkeen luovutuksen
jalkeen. Luvussa syvennytddn ensin tydaikaehtojen yksipuoliseen muuttamiseen direktio-
oikeuden nojalla. Tarkastelun kohteena ovat direktio-oikeuden nojalla tehtdvin tydaikachdon
yksipuolisen muuttamisen edellytykset, menettelyvaatimukset seké asiaan liittyva
oikeuskdytdntd. Tamén jélkeen tarkastelun kohteena ovat olennaisen tydaikaechdon
yksipuolisen muuttamisen reunachdot ja sitd koskeva oikeuskéytdantd. Viimeisend luvussa
keskitytddn irtisanomisperusteen vaatimuksen ja tyosuhteen ehtojen yhtendistaimisvelvoitteen
viéliseen jénnitteeseen. Tarkastelun kohteena on se, miten luovutuksensaajan
harmonisointimahdollisuudet tai taloudelliset seikat otetaan huomioon tydaikaehtojen
yhtendistdmisessd. Viides luku kokoaa yhteen havainnot ja johtopdétokset, jotka ovat

syntyneet tutkielman aikana.
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2 Tyosuhteen ehtojen yksipuolinen muuttaminen

2.1 Tyosuhteen ehdot ja ehtojen olennaisuus
2.1.1 TyoOsuhteen kasite ja tyontekijan suojeluperiaate

Jotta voidaan tarkastella tydsuhteen ehtojen muuttamista, on ensin maériteltiva tydsuhteen
kasite. Tyosuhde on tydoikeuden peruskisite, joka mééritellddn etenkin TSL 1:1:n (329/2023)
kautta. Sen mukaan tydsuhteen tunnusmerkkeihin kuuluu sopimus, jonka perusteella
tyontekijé tekee tyotd tyonantajan lukuun, timén johdon ja valvonnan alaisena palkkaa tai
muuta vastiketta vastaan. Tydsuhteen perustunnusmerkit ovat siis sopimus, ansiotyon
tekeminen, tyon tekeminen tyonantajan lukuun, vastikkeellisuus sekd johdon ja valvonnan

alaisuus.

On my®os todettava, ettd tydoikeuden yleisend ldhtokohtana on tydntekijdn suojelun tarve.
Tyooikeudessa tyontekijan katsotaan perinteisesti olevan tyonantajaa heikommassa asemassa.
Tamén heikommuusolettaman kautta muodostuu tyontekijan suojeluperiaate, joka on
lahtokohtana my0s tydsuhteen ehtojen muuttamisessa. Valtion on siis suojattava tyontekijaa
eli heikompaa osapuolta muun muassa lainsdadinnolla.>> Ehtojen muuttamisen rajatut

mahdollisuudet ilmentivit osaltaan tydntekijin suojeluperiaatetta.?®

Tyontekijan suojeluperiaatteen toteuttamiseksi tarkoitetut lainsddnnokset ovat luonteeltaan
usein vihimmadispakottavia. Télld tarkoitetaan sitd, ettd lakia heikomman tasoisesta
tyosuhteen ehdosta ei voida sopia piteviasti. Paremmasta suojan tasosta sopiminen sen sijaan
on mahdollista lain puitteissa.?’” Esimerkiksi TSL 13:6:n mukaan sopimus, jolla vihennetiin

tyontekijélle tydsopimuslain mukaan tulevia oikeuksia ja etuja, on padsddntoisesti mitaton.
2.1.2 TyoOsuhteen ehdot

Tyo6suhteeseen voi sisdltyd huomattava mééra erilaisia ehtoja, jotka voivat koskea esimerkiksi
palkkaa, tydaikaa, lepoaikoja, vuosilomia, tydntekopaikkaa, irtisanomisaikaa ja tyosuhteen
kestoa. Huomionarvoista on, ettd tydsuhteen ehtoja voivat olla muutkin kuin tydsopimukseen

nimenomaisesti kirjatut ehdot. Vaikka tydsuhteisiin liittyy suhteellisen laaja sopimusvapaus,

% Kairinen ym. 2013, luku 1.1.
26 Bruun 2022, s. 26.
27 Kairinen ym. 2013, luku 1.2. Ks. myds KKO 2007:69.
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tydsuhteen ehdot méiriytyvit monin osin riippumatta siiti, miti sopijaosapuolet tahtovat.?
Tyo6suhteen normit voivat koostua lainsdddédnnon, tydsopimuksen ja tydehtosopimusten
lisdksi my0s yrityskohtaisista sddnnoistd, paikallisista sopimuksista ja ryhménormeista,

tavoista ja vakiintuneista kiytinnoistd sekd tydnantajan kiskyistd eli direktioista.?’

Tutkielman kannalta keskeistd tydlainsdddéntod ovat EU-oikeuden osalta
litkkkeenluovutusdirektiivi ja EU:n direktiivi (EU) 2019/1152 avoimista ja ennakoitavista
tyoehdoista Euroopan unionissa (tyoehtodirektiivi). Kansallisesti direktiivien sisdlté on
implementoitu muun muassa tydsopimuslakiin ja tydaikalakiin (872/2019). TyOsuhteen
ehtoihin vaikuttavat myds perustuslain (731/1999) 2 luvun perusoikeudet sekd kaikki muut

tyooikeudelliset lait.

Vihimmaispakottavien sddnndsten lisdksi tydoikeudessa on kdytetty runsaasti tahdonvaltaista
sdantelyd. Normaalilla tahdonvaltaisuudella tarkoitetaan tydoikeudellisessa kontekstissa sité,
ettd tydsuhteen osapuolten vilinen tydsopimus tai muu sopimus syrjiyttii lain siinndkset.>°
TSL 1:1:n tarkoittama ty0sopimus on tydoikeuden perusinstrumentti. Sopimusoikeudellisia
periaatteita, kuten sopimuksen noudattamista ja ehtojen sitovuutta, sovelletaan my0s
tydsopimuksiin.>! Tydsopimus tehdiin yleensi kirjallisesti. Vaikka my®s suullinen
tyosopimus on TSL 1:3:n mukaan pitevi, epaselvyyksien ja riitojen vélttamiseksi kirjallinen

muoto on suositellumpi ja enemmiin kiytetty.>?

Tyo6ehtosopimuksilla sdinnellddn runsaasti tydsuhteiden ehdoista, kuten palkkaa, tydaikaa,
erilaisia lisid ja vuosilomaa koskevista ehdoista.**> Esimerkiksi noudatettava
tybaikajérjestelmi miiriytyy usein tydehtosopimuksen kautta.’* Tydantaja voi olla sidottu
tyoehtosopimukseen normaalisitovuuden tai yleissitovuuden kautta. Normaalisitovuuden
kautta sidottuja ovat tydehtosopimuslain (436/1946) 4 §:n mukaan tyonantajat, jotka ovat
tehneet tyoehtosopimuksen tai yhtyneet siihen taikka jotka ovat sopimukseen sidotun
yhdistyksen jdsenid. Myos jérjestdytymattomien tyonantajien on noudatettava
valtakunnallisen ja alalla edustavana pidetyn eli yleissitovan tydehtosopimuksen méarayksia

(TSL 2.7.1). Ellei muuta ilmene, tyoehtosopimuksen méaraykset ovat vihimmadispakottavia.

28 Koskinen — Ullakonoja 2020, s. 57.
29 Kairinen ym. 2013, luku 1.2

30 Koskinen — Ullakonoja 2020, s. 59.
31 Kairinen ym. 2013, luku 1.2.

32 Kairinen ym. 2013, luku 1.2.

3 Bruun 2022, s. 157.

34 Kairinen ym. 2013, luku 3.10.
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Moniin tydehtosopimuksiin on myds siséllytetty mahdollisuus sopia tyopaikkatasoisesti eli
paikallisesti toisin joistain asioista, esimerkiksi kilytettivisti tydaikamuodosta.*®
Tybehtosopimuksiin ja paikallisiin sopimuksiin liittyva sédéntely on jétetty rajallisen

sivumaéran vuoksi tarkemman tarkastelun ulkopuolelle.

Tyosuhteessa noudatettava kiytdntd voi tietyin edellytyksin vakiintua tyosuhteen ehdoksi.
Esimerkiksi tydnantajan myontdmé etuus voi vakiintua tyosuhteen ehdoksi, jos
sopimusosapuolten voidaan katsoa hiljaisesti hyvdksyneen kidytdnnon ja ndin ollen
sitoutuneen siihen. *® Tapa voi tulla sitovaksi tydsuhteen ehdoksi vain niissi asioissa, joissa
sopiminen on sallittua. Tavan muodostuminen tyosuhteen sitovaksi ehdoksi edellyttaa
seuraavien kriteerien tdyttymistd: vakiintuminen, eriytyminen, tehokkuus ja hyviaksyminen.
Kéaytént6ad on tullut noudattaa yleensd ilman huomattavia poikkeuksia, ja noudattamisen on
perustuttava oikeudelliseen velvollisuuden tunteeseen. Vakiintumista ei tapahdu esimerkiksi
tilanteessa, jossa tyonantajan tahto olla sitoutumatta kdytantoon kiy ilmi tarpeeksi
yksiselitteisesti.’” Kiytinnon tehokkuus kiy ilmi sen johdonmukaisuuden ja selkeyden
kautta.’® Vaikka kiytinnon on tullut jatkua pitkihkon ajan, oikeuskiytinnon perusteella
pelkka pitki kesto ei itsessdin vakiinnuta kiytintdd.>® “Pitkihkod aikaa” ei ole médritelty

yksiselitteisesti tai tarkemmin, vaan riittivin pitkd aika on arvioitava aina tapauskohtaisesti.*’

Oikeuskirjallisuudessa on todettu, ettd etenkin erilaiset henkilostolle myonnetyt lisdedut ja
palkkaliukumat voivat vakiintua tydsuhteen ehdoiksi niin, ettei niitd voi yksipuolisesti
muuttaa.*! Tillaisista ehdoista voidaan kiytt4dd nimitystd “sopimuksen veroinen kiytinto”.
Esimerkiksi pitkddn ja johdonmukaisesti noudatettu ruokataukoa koskeva kédytanto voi
vakiintua sopimuksen veroiseksi kiytinnoksi.** Sopimuksen veroisia kiytintoji ei siis voida

muuttaa yksipuolisesti ilman asianmukaisten edellytysten tiyttymisti.*

Tyo6suhteen ehdot voivat perustua my0s tyonantajan kdskyihin eli direktioihin. Tydnantajan

tyonjohto- ja tyonvalvontaoikeus eli direktio-oikeus on yksi tydsopimuksen olennaisista

35 Kairinen ym. 2013, luku 5.8.

36 Ks. KKO 2010:93, kohta 7.

37 Kairinen ym. 2013, luku 3.10.

38 Bruun 2022, s. 93-94.

3 Ks. KKO 1990:103.

40 Tiitinen — Kroger 2012, s. 772-773.

41 Koskinen — Ullakonaja 2020, s. 66.

42 Ks. KKO 2021:76, kohta 20.

43 Kairinen ym. 2013, luku 1.2. Ks. myds KKO 1990:103; KKO 2010:93.



13

tunnusmerkeisti.** Tydnantajan direktio-oikeuden perusta on TSL 1:1:n mukaisen tyén johto-
ja valvontaoikeuden lisiksi TSL 3:1:ss4%°, jonka mukaan tyontekijin tulee tehdi tyonsi
huolellisesti ja noudattaa tyonantajan toimivaltansa mukaisesti antamia madrayksid tyon
suorittamisesta. Tyontekijén tulee vélttdd toiminnassaan kaikkea sellaista, miké on
ristiriidassa hinen asemassaan olevalta tyontekijéltd kohtuuden mukaan vaadittavan
menettelyn kanssa. Tydoikeus poikkeaa siis sopimusoikeudesta siten, ettd tyonantaja on
tyonjohto-oikeutensa perusteella toista sopijapuolta eli tydntekijis vahvemmassa asemassa.*®
Tyobantajalla on tyonjohto- ja valvontaoikeuteensa perustuva oikeus antaa tyontekijdlle
késkyjd esimerkiksi siitd, miten ja missd tyotd tehddin. Mikili tydsuhteen ehto perustuu
tyonantajan direktioon, my0s sen muuttaminen on todennikdisesti mahdollista direktio-
oikeuden nojalla. Huomionarvoista on, ettd vaikka ehto ei perustuisi tydonantajan kidskyyn, sen

muuttaminen voi silti olla mahdollista tyonantajan direktio-oikeuden nojalla. Direktio-

oikeuden perusteella tehtdvin ehtojen muuttamisen edellytyksid avataan kohdassa 2.2.2.

Tyosuhteen ehdot voivat siis pohjautua useisiin eri normildhteisiin. Ehtojen
muuttamismahdollisuuksien tarkastelun kannalta keskeistd on seuraavaksi méaéritelld, mita

ovat tydsuhteen olennaiset ehdot.
2.1.3 Tyosuhteen olennaiset ehdot

Kaikki tyosuhteen ehdot eivit ole olennaisia. Talld on merkitysta erityisesti siksi, ettd ehdon
epdolennaisuus tai olennaisuus vaikuttaa sen muuttamismahdollisuuksiin. Osa tydsuhteen
ehdoista on selkedmmin sijoitettavissa olennaisiksi ehdoiksi kuin toiset. Esimerkiksi palkkaa
koskevat ehdot ovat 1dhtokohtaisesti olennaisia. Néin on vakiintuneesti katsottu myds

korkeimman oikeuden ratkaisukiytinndssi*’ seki oikeuskirjallisuudessa®®.

Palkan ohella my0s tyotehtévid ja tyontekopaikkaa voidaan oikeuskdytdnnon perusteella pitda
esimerkkeini tydsuhteen olennaisista ehdoista.*” Olemassa olevan oikeuskiytinnon
perusteella ei kuitenkaan voida yksiselitteisesti madritelld kaikkien tydsuhteen ehtojen

olennaisuutta. Palkan, ty6tehtavien ja tyontekopaikan lisdksi on paljon muitakin ehtoja, joilla

4 Anttila ym. 2021, s. 855.

45 Muita direktio-oikeutta koskevia sdéinndksid ovat myds TSL 1:7 ja 1:9. Liséksi korkein oikeus on ottanut
kantaa direktio-oikeuden sisdltoon useissa ratkaisuissa, ks. KKO 2010:60, kohta 3; KKO 2021:76, kohta 7.
46 Bruun 2022, s. 25-26.

47 Ks. KKO 2021:76, kohta 15.

“8 Ks. Engblom 2013, s. 125-126.

4 KKO 2016:80 kohta 13.
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voi olla keskeinen merkitys seki tyontekijdlle ettd tydonantajalle. Tyyppiesimerkkind voidaan
kayttdad ruokatauon palkallisuutta tai palkattomuutta koskevia ehtoja. Ndiden osalta

olennaisuuden arviointiin liittyy jossain maarin epdselvyytta.

Oikeuskiytdnnossé on katsottu, ettd ehdon olennaisuuden tai epdolennaisuuden ja sitd kautta
tyonantajan direktio-oikeuden rajat médrittyvit keskeisesti tydsopimuksen sisillon kautta.>
Tama tarkoittaa sité, ettd jos ehto on kirjattu tyosopimukseen, se on todenndkoisesti
olennainen ehto, joka sitoo tyonantajaa ja jonka muuttaminen edellyttéa erityisten vaatimusten
ja menettelytapojen noudattamista.’! Myds oikeuskirjallisuudessa on esitetty nikemyksii,
joiden mukaan nimenomaisesti tydsopimukseen kirjatut ehdot ovat todennédkoisesti olennaisia
ehtoja.’? Toisaalta oikeuskirjallisuudessa on myds katsottu, etti olennaisuuden tai
epédolennaisuuden arviointi on aina tapauskohtaista ja se tulisi tehdd suhteessa muutoksen
kohteena olevaan ehtoon.> Erityisesti sellaisten ehtojen osalta, joita ei ole nimenomaisesti
ilmaistu tyosopimuksessa, vaan jotka perustuvat johonkin alempaan normiléhteeseen,

olennaisuuden arviointi on haastavampaa ja oikeustila epavarmempi.

Oikeuskirjallisuudessa on esitetty my0s, ettd epdolennaisista ehdoista sopimiseen ei
vilttamatta edes olisi varsinaista syyté, jolloin nimenomaisesti sovittuja ehtoja voisi
lahtokohtaisesti pitdd aina olennaisena. Tulkintaa on perusteltu tyontekijan
suojeluperiaatteella. Télloin epdolennaisina pidettdisiin ainoastaan erittdin
vihiamerkityksellisid ehtoja, ja kaikki muut tydsuhteen ehdot olisivat olennaisia.’* T#llainen
katsantotapa puhuisi sen puolesta, ettd tydsopimuksessa nimenomaisesti sovitut ehdot olisivat
kaytdnnodssé aina tyosuhteen olennaisia ehtoja, joiden muuttamiseen tyonantajan direktio-
oikeus ei ole riittdva keino. Nahdédkseni oikeuskédytdnnosti ei kuitenkaan voida vetdd ndin
pitkdlle menevai tulkintaa, etenkin kun jopa tydsopimuksen nimenomaisten ehtojen
olennaisuutta on toistuvasti jouduttu arvioimaan korkeimmassa oikeudessa saakka. Tdma
puoltaisi sitd tulkintaa, ettd myos silloin, kuin tyosuhteen ehdosta on sovittu nimenomaisesti,
ehdon epdolennaisuuden tai olennaisuuden méérittimisessa on kyse yksittiistapauksessa

tehtavasta kokonaisarvioinnista.

50 Esimerkiksi tapauksessa KKO 2023:76 korkein oikeus totesi, etti tydnantajan direktio-oikeuden laajuus
madrittyy keskeisesti tydsopimuksen siséllon perusteella (kohta 4).

3! Olennaisten ehtojen yksipuolista muuttamista kisitellisin kohdassa 2.2.2.

52 Ks. Aimild ym. 2000, luku 5.

53 Kairinen ym. 2013, luku 3.10.

54 Kairinen ym. 2013, luku 3.10.
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Mielenkiintoista ja asiaa omalta osaltaan monimutkaistavaa on, ettei korkein oikeus niytd
tekevin aina eroa tydsuhteen ehdon ja tydsopimuksen ehdon vililld. Esimerkiksi ratkaisussa
KKO 2023:76 korkein oikeus totesi, ettei “tydsopimuksen olennaisia ehtoja” saa muuttaa
yksipuolisesti.>® Nihdikseni valittu sanamuoto herittii oikeutetusti kysymyksen, vihjaako
korkein oikeus, ettd jotkin nimenomaisesti tydsopimukseen kirjatut ehdot eivét olisi
olennaisia. Téllaisessa tulkinnassa lienee syytd huomioida kuitenkin se, ettei késitteiden
valilla tehdd eroa mydskddn tydsopimuslain esitdissd. Esitdiden mukaan myoskddn EU:n

jasenvaltioiden lainsdddinndssi tai EU-direktiiveissi kisitteellistd eroa ei ole tehty.>

Seuraavaksi tarkastellaan, mika merkitys olennaisuuden arvioinnissa voidaan antaa
tyonantajan kirjalliseen selvitykseen kuuluville tyonteon keskeisille ehdoille. Tydnantajalla
on myds TSL 2:4:n (744/2022) mukainen velvollisuus antaa tyontekijdlle erillinen kirjallinen
selvitys tyosuhteen keskeisistd ehdoista, jolleivat ehdot kdy ilmi kirjallisesta tydsopimuksesta.
Velvoitteen taustalla on Euroopan yhteison antaman tydosopimuksen ja tydsuhteen ehtojen
todentamista koskevan direktiivin (91/533/ETY, jiljempiana todentamisdirektiivi) sddnnokset,
joiden tarkoituksena on ollut parantaa tydehtojen ldpindkyvyyttd. Tydeldméin huomattavien
muutosten, kuten epatyypillisten tydsuhteiden lisdéntymisen, my6td todentamisdirektiivi
korvattiin Euroopan parlamentin ja neuvoston direktiivilla (EU) 2019/1152 avoimista ja
ennakoitavista tydehdoista Euroopan unionissa (tydehtodirektiivi).”” Huomionarvoista on, etti
tyoehtojen késitettd ei ole médritelty tarkemmin laissa, lainvalmisteluaineistossa tai

muuallakaan lainsdddannossa.

Tyoehtodirektiivilld laajennettiin sitd edeltdneen todentamisdirektiivin keskeisten tydehtojen
listaa ja lyhennettiin ehtojen antamiseen kiytettiivissi olevaa aikaa.>® Selvityksen tulee
siséltdd tiedot ainakin tydsuhteen osapuolista ja ndiden koti- tai litkepaikoista, tyonteon
alkamisajankohdasta ja méérdaikaisissa tyosuhteissa tiedot tydsopimuksen péddttymisajasta ja
madrdaikaisuuden perusteesta. Selvityksestd on kiytavé ilmi myds koeaika, tyontekopaikka,
tyontekijin padasialliset tyotehtdvit, palkan ja muun vastikkeen maardytymisen perusteet,

palkanmaksukausi, tyosuhteessa noudatettava tydaika, oikeus koulutukseen, vuosiloman

35 Ks. KKO 2023:76, kohta 7: ”Korkeimman oikeuden ratkaisukiytinndssi on vakiintuneesti katsottu, etti
tydnantaja ei voi tyonjohto-oikeutensa nojalla yksipuolisesti muuttaa tyosuhteen tai tydsopimuksen olennaisia
ehtoja [--].” Ks. myds KKO 2016:80, kohdat 13—14; KKO 2021:76, kohta 9.

6 Ks. HE 157/2000 vp, s. 55-56: ”[--] kisitteiden "tydsopimus” ja “tydsuhde” vililld ei ole tehty tydsopimuslain
eikd muunkaan ty6lainsdddannon ajallisen soveltamisen kannalta [--] eroa, vaan niitd késitteitd kdytetdén talta
kannalta toistensa synonyymeina.”

37 Bednarowicz 2019, s. 605.

38 Georgiou 2022, s. 202.
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madrdytyminen, irtisanomisaika tai sen mairdytymisen peruste, sovellettava tyoehtosopimus
seké eldketurvan, tytapaturman tai ammattitaudin varalta tyonantajan kayttdma
vakuutuslaitos. Lisdksi vaihtelevan tydajan, vuokratyon ja vihintdén kuukauden pituisen
ulkomaantyon osalta on erillisid selvitysvelvollisuuden alaisia lisdehtoja (TSL 2:4.3.). Monet
tyonteon keskeisistd ehdoista ovat sellaisia, ettd ne kdyvét usein ilmi tydsopimuksesta.
Esimerkiksi palkkaa, tyontekopaikkaa ja tyotehtdvid on vakiintuneesti pidetty olennaisina
ehtoina myds oikeuskdytinnossa ja -kirjallisuudessa. Tama puoltaisi keskeisten ehtojen
olennaisuutta. Toisaalta esimerkiksi mahdollista oikeutta tyonantajan tarjoamaan
koulutukseen harvemmin kirjataan nimenomaisesti tydsopimukseen, eika tillaista ehtoa voida

muutenkaan valttaimatta pitdd olennaisena.

Ty06antajan on annettava selvitys suurimmasta osasta tietoja, esimerkiksi noudatettavasta
tyOajasta, seitsemdn pdivan kuluessa tyonteon aloittamisesta. Osa tiedoista, esimerkiksi
irtisanomisaika tai vuosiloman mairdytyminen, tulee antaa tiedoksi kuukauden sisélla
tyonteon aloittamisesta (TSL 2:4.4). Mikdli tyonteon ehtoa muutetaan, tyonantajan on
annettava tyontekijille kirjallinen selvitys muutoksesta niin pian kuin mahdollista ja kuitenkin
viimeistddn muutoksen tullessa voimaan. Poikkeuksena tdhin ovat tilanteet, joissa muutos
atheutuu lainsddaddnnon tai tydehtosopimuksen muutoksesta (TSL 2:4.5). Tydehtodirektiivin
edellyttima selvitys tyonteon ehdoista voi omalta osaltaan parantaa oikeusvarmuutta ja lisita

niin sanottujen pelisiintdjen selkeyttd tydsuhteen osapuolten vililld.>

Tyoehto on sanaparista "working conditions” kdannetty EU-oikeudellinen kisite, jota ei ole
madritelty selkedsti. Késitettd on kdytetty myohemmin muun muassa Euroopan sosiaalisten
oikeuksien pilarin 7. periaatteessa, joka otettiin myohemmin samankaltaisena osaksi
tyoehtodirektiivid. ”Tyoehto” mainitaan periaatteen otsikossa “Tiedot tydehdoista ja
irtisanotuille annettava suoja”. Periaatteen mukaan tyontekijoilld on tyosuhteensa alussa
oikeus saada kirjallisesti tiedot tydsuhteesta johtuvista oikeuksistaan ja velvoitteistaan,
mukaan lukien tiedot koeajasta. Tyoehdon, saati olennaisten tai keskeisten tyoehtojen,

késitetta ei kuitenkaan avata.

Useita tyonantajan selvitysvelvollisuuden alaisia tyonteon keskeisid ehtoja voitaisiin melko
todennékoisesti pitdd myods tyosuhteen olennaisena ehtona. Toisaalta, vaikka tyonantajalla on

velvollisuus antaa selvitys tydsuhteen keskeisistd ehdoista, my0s selvityksen ulkopuolelle

3 Bednarowicz 2019, s. 622.
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jadvat ehdot voivat tosiasiassa olla olennaisia ehtoja. Esimerkiksi ruokataukoa koskevan
ehdon olennaisuus jaa oikeudellisesti epéselviksi. Lisdksi tiettyjen ty0aikaa koskevien
paitosten on katsottu perinteisesti kuuluvan tydnantajan direktio-oikeuden alaan.®® Teonteon
keskeisistd ehdoista voidaan saada tulkinta-apua tydsuhteen ehtojen olennaisuuden
maédrittelyyn. Tyosuhteen ehtojen olennaisuuden arviointi vaatii kuitenkin kokonaisharkintaa,
jossa huomioidaan paljon muitakin asioita kuin tydnantajan ilmoittamat tyonteon keskeiset
ehdot. Lisdksi, mikili tydnantaja olisi laiminlyonyt keskeisten ehtojen ilmoitusvelvollisuuden
kokonaan tai joiltain osin, keskeisten ehtojen ilmoittamatta jattdmiselld ei tosiasiassa olisi

vaikutusta ehtojen olennaisuuden arviointiin.

Ty6suhteen ehtojen olennaisuutta ei ole tdhdn mennessa ratkaistu oikeuskaytannossa.
Olennaisuutta ei myoskdin voida médritelld pelkdstddn tyonantajan selvitysvelvollisuuden
alaisten ehtojen kautta. Padsdantond voidaan kuitenkin pitda sitd, ettd nimenomaisesti
tydsopimukseen kirjatut tyosuhteen ehdot ovat todennékoisesti olennaisia ehtoja. Ehdon
olennaisuuden mairittdmiselld on keskeinen merkitys arvioitaessa ehdon yksipuolisen
muuttamisen mahdollisuuksia. Joidenkin ehtojen, kuten ty6aikaehtojen, olennaisuuden

maidrittely on jossain médrin oikeudellisesti epdselvaa.
2.2 Tyodsuhteen ehdon muuttaminen
2.21 Tyobsuhteen ehdon muuttaminen sopimuksella

Tyo6oikeuden ldhtokohtana on, ettd pédtevd tydsopimus sitoo sopimuksen osapuolia. Yleiset
sopimusoikeudelliset periaatteet, kuten sopimusvapaus ja sopimussitovuus (pacta sunt
servanda)®! ovat keskeisessi roolissa myds tydsopimuksen laatimisessa ja tydsuhteen ehtojen
sitovuudessa. Lahtokohtana on siis se, ettei sopimussuhteen yksittéisten ehtojen yksipuolinen
muuttaminen ole mahdollista.%> Mikili tarve muutokseen on eiki kyse ole pakottavasta
lainsdddannostd, tyosuhteen ehtoa voidaan pyrkid muuttamaan tyontekijén ja tyonantajan
viliselld sopimuksella. Muutoksella ei my6skéddn saa rikkoa tyonantajaa sitovan
tydehtosopimuksen miiriyksia.®® Tyontekijilli ei kuitenkaan vilttimitti ole halukkuutta

ehdon muuttamiseen. EU-oikeudessa on myos vahvistettu, ettei tyontekijélld ole

60 Tyoantajan direktio-oikeutta kisitelldédn tarkemmin luvussa 4.
61 Saarnilehto — Annola 2018, s. 19.

2 Hemmo — Hoppu 2006, luku 7.

63 Anttila ym. 2021, s 1683, 1687—1688.
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velvollisuutta suostua muutokseen sopimusteitse, vaikka muutos kompensoitaisiin

tydnantajan toimesta.**

Huomionarvoista on, ettid tydsopimuksen muuttamissopimus ei valttimaétta kaikissa tilanteissa
ole pétevd. Sopimuksella ei saa ylittdd lainsddddnnon tai tydehtosopimuksen asettamia
reunaehtoja eivitkd ehdot ole TSL 10:2:n tarkoittamalla tavalla kohtuuttomia tai hyvén tavan
vastaisia.®> Esimerkiksi yrityksen huono taloudellinen tilanne ei oikeuta osapuolia sopimaan
palkan alentamisesta siten, etti se laskisi tydehtosopimuksessa mérityn tason alle.®¢
Tyonantaja ei myOskddn saa johtaa tyontekijdd harhaan tilanteessa, jossa tyosuhteen ehtoja
muutetaan sopimalla. Muutossopimus ei siis saa aikaansaada sitd, etti allekirjoittamalla
sopimuksen tyontekija luopuu tietiméttién tai ilman riittdvad asiaan perehtymisti oikeuksista,
joita hinelli olisi ilman allekirjoittamista.®” TAmin vuoksi tydnantajan olisi syyti kiinnitt4a
tyontekijdn huomiota siithen, ettd sopimuksen mydté tietyistd tydsuhteen ehdoista luovutaan

tai asiat muuttuvat jollain muulla tavalla.

Joissain tilanteissa tydsuhteen ehtojen muuttaminen ei ole mahdollista, vaikka tyontekijé
nimenomaisesti suostuisi muutokseen. Esimerkiksi liikkeenluovutusdirektiivin tyontekijille
oikeuksia antavat kohdat eivét ole muutettavissa sopimusteitse, mikali muutos heikentéisi
tyosopimuksen ehtoja. Tyoehtosopimuslain 5 §:sséd sdddetddn tydoehtosopimuksen
sitovuudesta yrityksen haltijan vaihtuessa. Jos yrityksen haltija on ollut tydehtosopimukseen
osallinen tai muuten sidottu, siirtyvdt hdanen seuraajalleen kaikki oikeudet ja velvollisuudet,
jotka edeltijalld tydsopimuksen mukaan oli. Ndin ollen mikali liitkkeen luovuttanut taho on
ollut sidottu johonkin tyoehtosopimukseen, luovutuksensaajan noudatettavaksi tulee
siirtyneiden eli niin sanottujen vanhojen tyontekijoiden osalta luovuttajaa sitonut
tydehtosopimus. Téllaisessa tilanteessa patevasti toisin sopiminen ei todennékdisesti ole
mahdollista. Korkein oikeus on liséksi todennut ratkaisukédytinndssédn, ettd tyontekija ja
tyOnantaja eivit voi patevisti sopia sellaisista tydsuhteen ehdoista, joista seuraa pakottavaa

lains4idinto4d olevan sidannoksen, kuten tasapuolisuusvelvoitteen rikkominen.®

64 Ks. C-324/86 Daddy’s Dance Hall, kohdat 15 ja 18.
65 Bruun 2022, s. 90.

6 Aimald ym. 2000, luku 5.

67 Kairinen ym. 2013, luku 3.10.

68 KKO 2010:5, kohta 19; KKO 2004:103, kohta 1.
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Léhtokohtana ja yleisend periaatteena on siis se, ettd tydsuhteen ehtoja voidaan muuttaa vain
tyOnantajan ja tyontekijan viliselld sopimuksella. Tietyissi tilanteissa myds ehtojen

yksipuolinen muuttaminen on kuitenkin mahdollista.
2.2.2 TyoOsuhteen ehdon yksipuolinen muuttaminen

Mikili tydnantaja ja tyOntekijé eivit saa yhteisesti sovittua ehtojen muutoksesta, tyonantajalla
on kdytannossa kaksi vaihtoehtoa tydsuhteen ehdon yksipuoliseen muuttamiseen: joko ehdon
muuttaminen tyonantajan direktio-oikeuden nojalla, tai olennaisen ehdon muuttaminen
irtisanomisperusteella.®® Tydsopimuslaissa ei ole varsinaisia sdinndksii tydsuhteen ehtojen
muuttamisesta. Poikkeuksen tdhdan muodostaa TSL 7:11, joka koskee tydsuhteen yksipuolista
muuttamista osa-aikaiseksi. Sdannoksen mukaan tyonantaja voi yksipuolisesti muuttaa
tyosuhteen osa-aikaiseksi TSL 7:3:ssd tarkoitetulla kollektiivisella irtisanomisperusteella
irtisanomisaikaa noudattaen. Esimerkiksi Anttila ja muut ovat todenneet, etti periaatetta
voidaan soveltaa myds muiden tydsuhteen ehtojen yksipuoliseen muuttamiseen.’® Tydsuhteen
saantelykeinojen etusijajérjestys muodostuu lahtokohtaisesti kohdassa 2.1.2 kuvatun
jarjestyksen mukaiseksi. Mitd ylempané ehto on tydsuhteen normiléhteiden listalla, sitd

vaikeampaa sen yksipuolinen muuttaminen todennikdisesti on.”!

Tyonantaja voi kayttidd direktio-oikeuttaan sellaisen tyosuhteen ehdon muuttamiseen, jonka
katsotaan olevan epédolennainen. Sen sijaan oikeuskdytdnndssi on vakiintuneesti katsottu, ettei
tyOnantaja voi direktio-oikeutensa nojalla yksipuolisesti muuttaa olennaisiksi katsottuja
tydsuhteen ehtoja.”? Direktio-oikeuden laajuuden eli tydsuhteen ehdon epiolennaisuuden
arvioinnissa otetaan huomioon muun muassa tyontekijin asema, tyon kuvaus sekéd nimike ja

tydolosuhteet.”

Arviointi on ty6nantajan vastuulla, mitd ilmentdd tyonantajan
tulkintaetuoikeus. TyOnantajan tulkintaetuoikeus tarkoittaa sitd, ettd mikéli tyosuhteen ehdon
siséllostd, esimerkiksi ehdon olennaisuudesta, syntyy erimielisyyttd luovutuksensaajan ja
tyontekijan vililld, tyontekijdn on noudatettava tyonantajan tulkintaa asiasta.

Tulkintaetuoikeus on viliaikainen siithen saakka, kunnes asia on ratkaistu. Viime kidessé asia

% On syytd huomata, ettd miiriaikaisen tydsopimuksen ehtoja ei voi muuttaa yksipuolisesti
irtisanomisperusteella, koska médrdaikainen tydsopimus voidaan pdittdd ainoastaan purkamalla se TSL 8:1:n
mukaisella tavalla. Ks. Tiitinen — Kroger 2012, s. 822—-823.

0 Anttila ym. 2021, s. 1682.

"I Kairinen ym. 2013, luku 3.10.

72 Ks. KKO 2010:60, kohta 3; KKO 2017:26, kohta 11.

73 Nieminen 2023, s. 20.
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ratkaistaan tuomioistuimessa, ja jos luovutuksensaajan tulkinta katsotaan vaéraksi, on

tydnantaja velvollinen korvaamaan tydntekijélle aiheutuneen vahingon.”

Direktio-oikeuden taustalla oleva TSL 3:1 vastaa lain esitdiden mukaan sisélloltidédn ja
yleiseltd tarkoitukseltaan vuoden 1970 tydsopimuslain (320/1970, VTSL) 13 §:44, jonka
mukaan “tyontekijdn on suoritettava hinelle annettu tyd huolellisesti noudattaen niita
madrdyksid, mitd tyOonantaja tyon suoritustavan, laadun ja laajuuden seké ajan ja paikan
suhteen toimivaltansa mukaisesti antaa.” Oikeuskirjallisuudessa tdméan on katsottu
tarkoittavan sité, ettd tyonantaja voi lahtokohtaisesti direktio-oikeuden nojalla maarata siité,
miti tydntekiji tekee ja miten hin suorittaa tydnsi, sekd milloin ja missi tyoti tehddin.” Niin
ollen esimerkiksi tydajan vuorokautisesta sijoittamisesta padttiminen kuuluu ldhtokohtaisesti
luovutuksensaajan direktio-oikeuden piiriin. Mikli kyse on tydsopimuksen nimenomaisesta
ehdosta, kyse on kuitenkin todennikdisemmin olennaisesta ehdosta, jonka

muuttamismahdollisuudet ovat huomattavan rajatut.

Tapauksessa KKO 2010:60 korkein oikeus totesi, ettd ’keskeinen peruste tyonantajan
tyonjohto-oikeuden laajuuden arvioinnille on tydsopimuksen sisdltd.” Tyonantajalla on
direktio-oikeutensa nojalla oikeus jérjestelld ja valvoa tyotd sekd tydmenetelmid. TyOnantaja
vol my0s antaa tyontekijélle tarpeellisia méadrayksid esimerkiksi siitd, mitéd ja missa tyota
tehddin. Tyotehtdvien ja niiden yksityiskohtaisen suoritustavan tarkka maéaérittely kuitenkin
ldhtokohtaisesti rajoittaa tyonantajan direktio-oikeutta. Vastaavasti korkein oikeus totesi, etté
jos tyotehtdvit on médritelty yleisluontoisesti, se voi muodostaa perusteen laajaankin direktio-
oikeuden kayttovaltaan. Tydsopimuksen midrdysten vahdisyys tai puutteellisuus ei
kuitenkaan suoraan laajenna direktio-oikeutta. Korkeimman oikeuden mukaan téalldin
arvioinnissa on annettava merkitystd muille seikoille, jotka selittdvit asianosaisten tarkoitusta
ja tydsuhteessa sovellettuja kiytiantoja.”® Miti yksityiskohtaisemmin tydsopimuksessa on
sovittu tyontekijan tyotehtdvistd ja tydsuhteen ehdoista, sitd rajoitetummaksi muodostuu
tyonantajan oikeus poiketa sovitusta direktio-oikeutensa perusteella.”’ Niukempi

tyosopimuksen sisdltd voi vastaavasti oikeuttaa laajemman direktio-oikeuden kayton.

7 Aimild — Karkkdinen 2017, luku 3.

75 Anttila ym. 2021, s. 855-856.

76 KKO 2010:60, kohta 4.

7 On syytd huomioida, ettd myds suullisesti sovittu ehto on pitevi. Ks. Turun HO 13.10.2014 S 14/53, jossa
tyon alkamisaikaa koskevasta ehdosta oli sovittu suullisesti toisin kuin mité kirjalliseen tydsopimukseen oli
kirjattu. Kun tydaikaehto katsottiin olennaiseksi, tydnantaja ei olisi saanut muuttaa suullisesti sovittua ehtoa
direktio-oikeutensa nojalla.
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Ty6antajan direktio-oikeus ei riitd olennaisen ehdon muuttamiseen. Olennaisten ehtojen
yksipuolinen muuttaminen on mahdollista, jos késilld on TSL 7 luvun mukainen
irtisanomisperuste ja muutoksessa noudatetaan irtisanomisaikaa sekd yhteistoimintalain
mukaista menettelyjarjestysté. Irtisanomisperuste itsessddn edellyttdd ensinndkin asiallista ja
painava syytd (TSL 7:1). Olennaisen ehdon muuttamisen laillisen perusteen vaatimus tiyttyy
silloin, kun tydnantajalla on asiallinen ja painava, joko henkil66n liittyvad (TSL 7:2) tai
tuotannollinen ja taloudellinen (TSL 7:3), irtisanomisperuste. Muutosta olennaiseen

tydsuhteen ehtoon ei siis voi tehdi vilittdmasti.”®

Irtisanomisperusteen edellytyksen taustalla on oikeuskédytdnnossé vahvistettu katsantotapa,
jonka mukaan tyOnantaja voi irtisanomisen vaihtoehtona muuttaa myos tyosuhteen olennaista
ehtoa.” Esimerkiksi ratkaisussaan KKO 1996:89 korkein oikeus totesi irtisanomisperusteella
tehtdvén tydsopimuksen ehdon muuttamisen merkitsevén asiallisesti sité, ettd tyonantaja
irtisanoo ty0sopimuksen ja tarjoaa uutta tyosopimusta muutetuilla ehdoilla. Ratkaisussa KKO
2016:80 korkein oikeus totesi, ettd olennaisen ehdon muuttamisen menettelyvaatimuksissa ei
lahtokohtaisesti ole perusteltua poiketa siitd, miten irtisanomisessa tulee menetella.
Tyontekijan on tiedettdvi, ettd muutoksen taustalla on tydnantajan ndkemyksen mukaan
irtisanomiseen oikeuttava syy, jonka vuoksi tyosopimus entisin ehdoin pdittyy ja tyonantaja
tarjoaa tyosuhteen jatkamista ilmoittamillaan muutetuilla ehdoilla. Korkein oikeus on myos
todennut, ettd kun kyse on irtisanomisen sijaan tydsuhteen olennaisen ehdon muuttamisesta,
tyOnantajalta edellytettivassd menettelytavassa voidaan ottaa huomioon se, ettei timéan
tavoitteena ole ty0suhteen paittyminen. Talla tarkoitetaan ainakin sitd, ettd olennaisten
ehtojen muutos ei edellytd vanhan tydsopimuksen irtisanomista ja uuden tarjoamista, vaan

muutos voidaan kdytinndssi toteuttaa riittivin selkeilld ilmoituksella.®

Tyonantaja saa irtisanoa tyosopimuksen tuotannollisella ja taloudellisella eli
kollektiiviperusteella, kun tarjolla oleva tyd on taloudellisista, tuotannollisista tai tyGnantajan
toiminnan uudelleenjdrjestelyistd johtuvista syistd vihentynyt olennaisesti ja pysyvésti.
Olennaisella vihenemisellé tarkoitetaan vahiistd suurempaa muutosta suhteessa tyonantajan

kokoon seké tydsuhteen osapuolten asemaan. Pysyvé vdhentyminen tarkoittaa taas sitd, ettd

8 Ks. Helsingin HO 5.12.2018, jossa hovioikeus katsoi, ettid yhtidlld oli ollut taloudellinen ja tuotannollinen
irtisanomisperuste. Tyosopimuksen olennaista ehtoa oli kuitenkin ollut mahdollista muuttaa yksipuolisesti
ainoastaan irtisanomisaikaa noudattaen.

7 Ks. KKO 2017:26, kohta 11.

80 KKO 2016:80, kohdat 16-17.
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tyon on vihennyttivi ainakin tilapiisti pidemmiksi ajaksi.®! Kollektiivisen
irtisanomisperusteen edellytyksestd aiheutuu seuraava ongelma: liikkeen luovutuksen jélkeen
ty0 ei vélttimaéttd vihene olennaisesti ja pysyvisti irtisanomisperusteen edellyttimalla

tavalla.®?

Ty6suhteen ehtojen yksipuolinen muuttaminen on siis hyvin rajoitettua, minké taustalla
voidaan ndhdé sopimussitovuuden periaatteen ohella aiemmin mainittu tyontekijan
suojeluperiaate. Kuten myohemmissa luvuissa tullaan havaitsemaan, edella esitetty voi
aitheuttaa huomattavia haasteita liikkeen luovutuksen jilkeisissa tilanteissa, joissa ty0antajalle
muodostuu tasapuolisen kohtelun velvoitteen kautta myos henkildstonsi ehtojen

yhtendistdmisvelvoite.

8 Hietala ym. 2023, s. 477-478.

82 TSL 7:3.2:ssd mainitaan kaksi tilannetta, joissa irtisanomisperustetta ei ainakaan muodostu. Perustetta
irtisanomiseen ei ole ainakaan silloin, kun tydnantaja on joko ennen irtisanomista tai sen jilkeen ottanut uuden
tyontekijan samankaltaisiin tehtdviin, vaikka hénen toimintaedellytyksensé eivit ole vastaavana aikana
muuttuneet. Irtisanomisperustetta ei muodostu my0dskaén silloin, kun tdiden uudelleenjérjestelysta ei ole
aiheutunut tyon tosiasiallista vihentymista.
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3 Liikkeen luovutus ja tasapuolinen kohtelu

3.1 Liikkeen luovutus kasitteena

Tyo6suhteen ehtojen muuttaminen voi olla tarpeellista muun muassa liikkeen luovutuksen
yhteydessd. Kuten jo tutkielman johdannossa todettiin, litkkeen luovutusta sdénnellédén
EU:ssa liikkeenluovutusdirektiivilld. Liikkeen luovutuksen kisite pohjautuu
liikkkeenluovutusdirektiiviin ja Euroopan unionin tuomioistuimen (EUT) oikeuskéytantoon.
EUT on antanut direktiivin voimaantulon jélkeen lukuisia liikkeen luovutuksen
tunnusmerkistoi koskevia ratkaisuja, joihin liikkeen luovutuksen kisite perustuu edelleen.®?
Kansallisesti liikkkeen luovutus méaritelldédn TSL 1:10:ssé, jonka mukaan litkkeen
luovutuksella tarkoitetaan yrityksen, yhteison tai sddtion taikka niiden toiminnallisen osan
luovuttamista toiselle tydnantajalle. Edellytyksend on, ettd luovutettava liike tai sen osa pysyy
luovutuksen jdlkeen samana tai samankaltaisena. Vaikka sanamuoto ei vastaa tdysin
litkkkeenluovutusdirektiivid, tarkoituksena on kuitenkin ollut aikaansaada sitd vastaava

médritelma. 5

Aimili ja Kirkkiinen ovat hahmotelleet kolme edellytysti, joiden tulee tiyttyi
samanaikaisesti litkkeen luovutuksen tunnistamisen kokonaisarvioinnissa. Edellytykset ovat
osapuolten vélilld vallinnut oikeudellinen yhteys, toiminnallisen kokonaisuuden luovutus ja
toiminnan keskeytymattomyys. Oikeudellinen yhteys tarkoittaa yleensé sitd, ettd yritysten
vililld on suora sopimussuhde, eli uusi yritys esimerkiksi hankkii véhintdan osan vanhan
yrityksen vaihto- tai kiiyttdomaisuudesta.®® Suora sopimussuhde ei kuitenkaan ole vilttimiton
kriteeri, ja sithen on vaikuttanut erityisesti EU-tuomioistuimen oikeuskiytintd.%® Toisena
litkkeen luovutuksen tyypillisend edellytyksend on, ettd kyse on toiminnallisen
kokonaisuuden luovutuksesta. Toiminnallisella kokonaisuudella tarkoitetaan sit4, ettd
luovutuksen kohde voisi ainakin periaatteessa toimia myds itseniiseni liiketoimintana.®” EU-
tuomioistuimen oikeuskédytdnnodssa on annettu enenevissd méérin painoarvoa tyontekijoiden

siirtymiselle.®® Kolmantena edellytykseni on toiminnan keskeytyméiton jatkuminen. Lyhyt

8 Ks. C-24/85 Spijkers; C-13/95 Siizen.

8 HE 157/2000 vp, s. 65-67.

85 Aimild — Karkkdinen 2017, s. 321.

86 Ks. C-13/95 Siizen, kohta 11.

87 Aimila — Kérkkédinen 2017, s. 323-324.

88 Tapauksessa C-173/96 Sanchez Hidalgo EUT miéritteli toiminnallisen kokonaisuuden sellaiseksi henkildiden
ja muiden tekijoiden muodostamaksi organisoiduksi yhdistelmaiksi, jonka avulla on mahdollista harjoittaa omiin
itsendisiin tavoitteisiinsa tdhtdavaa liiketoimintaa. EUT totesi, etté joillakin toimialaloilla, kuten siivous- ja
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keskeytys esimerkiksi muutos- tai korjaustditd varten ei kuitenkaan esté edellytyksen

téyttymistd.>

EUT:n oikeuskdytdnnossé litkkkeen luovutuksen arvioinnissa on annettu merkitysté jopa
seitsemadlle kriteerille. Ratkaisussa C-24/85 Spijkers muodostetut arviointikriteerit ovat
yrityksen tai liikkeen laatu, yritykseen tai liikkeeseen liittyvdn omaisuuden mahdollinen
siirtyminen, aineettomien oikeuksien arvo luovutushetkelld, tyontekijéiden enemmiston
mahdollinen siirtyminen luovutuksensaajan palvelukseen, onko asiakaskunta siirtynyt, kuinka
samankaltaista uusi liiketoiminta on vanhaan verrattuna ja kuinka kauan liiketoiminta on
mahdollisesti ollut keskeytyneend.”® Liikkeen luovutuksen arvioinnissa keskeisté on siis
identiteetin sdilyminen ja jatkuvuus.”! Kyse on kuitenkin aina tapauskohtaisesta

kokonaisarvioinnista., johon voivat vaikuttaa esimerkiksi toimialakohtaiset erot.”?

Oikeuskirjallisuudessa on toisinaan esitetty kritiikkié litkkeenluovutusdirektiivin ja EUT:n
oikeuskiytinndn tulkinnanvaraisuudesta.” Kritiikkid on esitetty esimerkiksi
tyovoimavaltaisten ja pddomavaltaisten toimialojen erottelun epdvarmuutta kohtaan, sill se
vaikuttaa ratkaisevasti sithen, miten liikkeen luovutusta arvioidaan.’* Toisinaan ongelmat
liittyvét kuitenkin ainakin osittain siihen, ettd jisenvaltioiden tuomioistuimet tulkitsevat
direktiivid EUT:sta poikkeavalla tavalla, vaikka kansallista oikeutta tulisi jasenvaltioissa

tulkita EU-oikeuden valossa.””

Liikkeen luovutuksessa on siis kyse yrityksen tai sen toiminnallisen osan siirtymisesta
luovuttajalta luovutuksensaajalle siten, ettd toiminnan identiteetti sdilyy ja toiminta jatkuu
suhteellisen keskeytymattoména. Liikkeen luovutuksen yhteydessa siirtyy ldhes aina

tyontekijoitd, ja sdéntelyn keskeisend tavoitteena on turvata siirtyvien tyontekijoiden asemaa.

vartiointialalla, litketoiminta rakentuu omaisuuden sijaan pdéosin tydvoiman varaan. Johonkin yhteiseen
tehtdvédén osoitettu tyontekijoiden ryhma voi tdlloin muodostaa liiketoimintakokonaisuuden.

8 Aimald — Karkkdinen 2017, s. 325-326. Ks. myds C-472/16 Sigiienza, jossa todettiin, etti edes viiden
kuukauden keskeytys toiminnassa ei vélttimattd ole esteend sille, ettd kyseessé katsotaan olevan liikkeen
luovutus. Tapauksessa oli tosin kyse koulusta, ja keskeytysaikaan sisdltyi kolme kuukautta koulujen loma-aikaa.
% C-24/85 Spijkers, kohdat 11-13.

! Bruun 2022, s. 84.

92 C-24/85 Spijkers, kohta 13. Myds asiassa C-13/95 Siizen, kohta 14, todettiin, ettei kriteereji tule arvioida
erikseen vaan osana kokonaisuutta. Ks. myds C-509/14 Aira Pascual ja Algeposa Terminales Ferroviarios,
kohdat 32-34 ja C-200/16 Securitas, kohta 26.

% Ks. Ratti 2020, s. 231.

% McMullen 2021, s. 140; McMullen 2019, s. 334. Taustalla on etenkin paljon kritisoitu tapaus C-13/95 Siizen,
jossa EUT esitti ajatuksen erottelusta pddoma- ja tydvoimavaltaisiin aloihin.

% Buggy 2020, s. 98, 102.
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3.2 Liikkeen luovutus ja tydsuhteen ehtojen sailyminen

Liikkeen luovutuksessa tyontekijét siirtyvit automaattisesti ja pakottavasti
luovutuksensaajalle niin sanottuina vanhoina tyontekijoind.’® Liikkeen luovutuksen myoti
luovuttajan oikeudet ja velvollisuudet siirtyvét valittomasti luovutuksensaajalle, tydsuhteiden
pysyessi tydnantajan vaihtumista lukuun ottamatta ennallaan.”” Luovutuksensaaja ei
esimerkiksi voi kieltdytyd ottamasta tyontekijii vastaan.”® Oikeuskirjallisuudessa on esitetty
kannanottoja, joiden mukaan tyontekijdn oma tahto tulisi huomioida paremmin tilanteissa,
joissa tyontekiji ei halua siirtyd luovutuksensaajan palvelukseen.”” EUT:n oikeuskiytinnossi
onkin jatetty jdsenvaltioille mahdollisuus péattad, mitd tyosuhteelle tapahtuu, jos tyontekiji ei
tahdo jiida luovutuksensaajan palvelukseen.!” Tamin perusteella oikeuskirjallisuudessa on
esitetty, ettei direktiivi estd jdsenvaltioita myOskdin sddtdmaista tyontekijén oikeudesta jaada
luovuttajan palvelukseen.!?! Joka tapauksessa liikkeenluovutusdirektiivin tarkoituksena on
varmistaa, etteivit yritystoiminnan uudelleenjirjestelyt vaikuta epdedullisesti tyontekijoiden
asemaan.'?? Kansallisesti timi tarkoitus ilmenee etenkin TSL 1:10.2:sta, jonka mukaan
litkkeen luovutuksessa luovutushetkelld voimassa olevista tydsuhteista johtuvat oikeudet ja

velvollisuudet seki niihin liittyvét tyosuhde-etuudet siirtyvét uudelle tyonantajalle.

Liikkeen luovutuksen sdéntelyn kantavana periaatteena on siis se, etté liikkkeen luovutuksen
jélkeisessd tilanteessa siirtyneiden tyontekijoiden tydsuhteiden ehdot sdilyvit ennallaan tai

ainakin heikentymittomini.'® Liikkeenluovutusdirektiivii on ainakin perinteisesti tulkittu siis

% Vaikka henkil6std siirtyy liikkeen luovutuksessa automaattisesti, sdinndksen “pakottavuudesta” voidaan
esittdd erilaisia kannanottoja. TyOntekijoilla ei ole oikeutta pysya luovuttajan palveluksessa (ndin voidaan toki
sopia), eikd siirtyminen edellytd luovutuksensaajan tietoisuutta tai uusien tydsopimusten laatimista. Tyontekijélla
on kuitenkin mahdollisuus estd siirtyminen irtisanoutumalla. Erityinen irtisanomisoikeus ilmenee TSL 7:5:sti.
Liikkeen luovutuksen yhteydessa tyontekijé saa irtisanomisaikaansa noudattamatta tai sen kestoajasta
riippumatta irtisanoa tydsopimuksensa paattyméédn luovutuspéivésti, jos hian on saanut tiedon luovutuksesta
viimeistddn kuukautta ennen luovutuspdivéi. Jos tieto on annettu tyontekijille myohemmin, hén saa irtisanoa
tyosopimuksensa padttyméan luovutuspéivistd tai timén jalkeen, kuitenkin viimeistdén kuukauden kuluessa
saatuaan tiedon luovutuksesta. Voidaan siis perustellusti sanoa, ettd henkildsto siirtyy automaattisesti, mutta ei
pakottavasti”. Ks. Aimild — Kérkkidinen 2017, s. 335.

7 Hietala — Kaivanto 2021, s. 113—114.

%8 C-305/94 Claude Rotsart de Hertaing, kohta 20.

% Hurka 2015, s. 30.

100 Yhdistetyt asiat C-132/91, C-183/91 ja C-139/91 Katsikas ym., kohdat 35-36.

191 Novella — Vallauri 2008, s. 59.

102 K5, Pisarczyk — Wieczorek 2021, s. 359. Tdmé tydntekijén oikeuksien ja aseman suojaamisen tavoite liikkeen
luovutuksen yhteydessé on todettu EUT:n oikeuskdytinndssd useaan kertaan, esimerkiksi asiassa C-105/84
Danmols.

103 iikkeenluovutusdirektiivin 3 artikla ja TSL 1:10.2. Ks. C-19/83 Wendelboe, kohta 15, jonka mukaan
direktiivin tarkoituksena on ollut varmistaa tydsuhteen jatkuminen mahdollisimman muuttumattomana liikkeen
luovutuksen jélkeen. Ks. myds KKO 2009:28, jossa litkkeen luovutuksen myoté tyontekijan palkka olisi
alentunut ainakin 200 eurolla kuukaudessa ja hénelle olisi muodostunut velvollisuus tyoskennelld useammassa
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siten, ettd sen tarkoituksena on mahdollisuuksien mukaan varmistaa tyosuhteen jatkuvuus
tdysin muuttumattomana liikkeen luovutuksen jilkeen.!* Myds siirtyneen tyontekijin
tyosuhteessa noudatettava tydehtosopimus sitoo luovutuksensaajaa siihen asti, kunnes
kyseisen tydehtosopimuksen sopimuskausi pattyy.!?> Oikeuskirjallisuudessa on esitetty, etti
EUT on liikkeenluovutusdirektiivin tulkinnassaan siirtynyt jossain méérin tyontekijoiden
suojelusta kohti tydntekijoiden ja tydnantajien intressien tasapainon hakemista.!%® Etenkin
taloudellisten nikokulmien huomioon ottamista on kritisoitu, silld tyontekijoiden suojan
voidaan katsoa olevan liikkeenluovutustilanteissa jossain méirin aiempaa heikompi.'”” EUT:n
voidaan todeta jossain médrin siirtyneen uudemmassa oikeuskdytdnndssdén perinteisesta,
tyontekijdn aseman suojaamista korostavasta ndkdkulmasta kohti tydnantajan ja tyontekijén
etujen tasapainottamista, ottaen arvioinnissaan huomioon muun muassa tydnantajan

elinkeinovapauden.'®®

Tapauksessa C-426/11 Alemo-Herron tyontekijoiden tydsopimuksissa oli dynaaminen viittaus
luovutushetken jilkeen tehtyihin tydehtosopimuksiin, joiden neuvotteluihin
luovutuksensaajalla ei ollut mahdollisuutta osallistua. Kun luovutushetkelld voimassa olleen
tydehtosopimuksen kausi paittyi, tydantaja katsoi, ettei uusi tydehtosopimus sitonut sitd. EUT
katsoi, ettéd elinkeinovapauden nojalla luovutuksensaajalla tulee olla mahdollisuus tehokkaasti
puolustaa intressejddn sopimusprosessissa, johon se osallistuu. Luovutuksensaajan tulee voida
neuvotella tyontekijoidensd tydehtojen kehittymisen kannalta ratkaisevista seikoista tulevaa
elinkeinotoimintaansa silmilld pitden. Kun luovutuksensaajalla ei ollut mahdollisuutta
osallistua tydehtosopimusta koskeviin neuvotteluihin, EUT katsoi ettei luovutushetken
jélkeen tehtyyn uuteen tydehtosopimukseen endd voitu vedota tydsopimuskirjauksesta
huolimatta. EUT:n mukaan liikkeenluovutusdirektiivin tarkoituksena ei ole ollut antaa
jasenvaltioille mahdollisuutta toteuttaa toimenpiteitd, joilla voidaan puuttua

luovutuksensaajan elinkeinovapauden olennaiseen siséltoon, vaikka toimenpiteet olisivatkin

kuin yhdessi toimipaikassa. Tydehtojen katsottiin heikentyneen olennaisesti ja luovutuksensaajan katsottiin
olevan vastuussa tyosuhteen padttymisesta.

104 Giubboni 2018a, s. 232.

105 McMullen 2021 s. 131. Ks. myds TT 2021:85. Ratkaisussa KKO 2007:65 korkein oikeus totesi, etté
luovutuksensaaja ja tydntekijd voivat tydehtosopimuksen estamaéttd sopia tydosopimuksella tydehtosopimusta
paremmista ehdoista. Ratkaisussa osapuolten tekemad tyosopimusta tulkittiin siten, ettd luovuttajaa sitonut
tydehtosopimuksen ehto tuli noudettavaksi myds kyseisen tydehtosopimuksen kauden padttymisen jalkeen.
Ratkaisu ilmentdi sitd, ettd epédselvid sopimusehtoja tulkitaan laatijansa vahingoksi.

106 Brameshuber 2016, s. 449-450. Ks. myds C-328/13 OGB; C-426/11 Alemo-Herron.

107 Rainone 2018, s. 324-325.

108 Sama kehityssuunta on havaittu laajemminkin EU:n tycoikeudessa ja sitd ilmentdvissdé EUT:n ratkaisuissa:
kun vastakkain ovat tyontekijoiden oikeudet ja taloudelliset intressit, tyontekijoiden oikeudet jaavit yha
useammin jalkoihin. Davies ym. 2016, s. 148.
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tyontekijoiden kannalta edullisempia.'’” Ratkaisua kohtaan on esitetty runsaasti kritiikki,
kuten ettd ratkaisun myo6ta litkkkeenluovutusdirektiivi on muuttunut tyontekijoiden suojelun
vilineesti tydnantajien etujen edistimisen instrumentiksi.!'® EUT:n on my®s viitetty
kiyttineen ratkaisua poliittisten tavoitteiden ajamiseen.!'! Toisaalta EUT itse on todennut

kyse olleen oikeudenmukaisen tasapainon hakemisesta tydsuhteen osapuolten vililli. !

Vaikka luovutuksensaajalla olisi tarve yhtendistéa siirtyneiden ja jo palveluksessaan olleiden
tyontekijéiden tyosuhteiden ehdot, néin ei voida tehda ilman tydehtosopimuksesta johdettavaa
kelpoisuutta'!'? tai ilman irtisanomisperustetta. Liikkeen luovutus itsessin ei ole erillinen
peruste muuttaa tydsuhteen ehtoja.!'* Siirtyneiden tydntekijoiden ei mydskiin tarvitse suostua
ehtojen muuttamiseen sopimusteitse, vaikka haitat kompensoitaisiin niin, ettei
kokonaistilanne heikkenisi.!'> Niin ollen ehtojen muuttumattomuusperiaate voi johtaa siihen,
ettd siirtyneet tyontekijéit ovat tydsuhteidensa ehtojen osalta paremmassa asemassa kuin
luovutuksensaajan palveluksessa pidempiin olleet tyontekijat. Luovutuksensaajan
palveluksessa pidempéén olleet tyontekijit eivit kuitenkaan voi vaatia samanlaisia, parempia
ehtoja itselleen, ainakaan vilittdmisti.!'® Tydnantajalle muodostuu silti velvollisuus
mahdollisuuksiensa mukaan harmonisoida tydsuhteiden ehdot kohtuullisessa ajassa, kuitenkin

niin, etti luovutuksessa siirtyneiden tydntekijdiden tydsuhteen ehdot eivit huononnu.'!’

Luovutuksensaaja ei saa TSL 7:5:n mukaan irtisanoa tyontekijén tydsopimusta pelkistdan
litkkeen luovutuksen perusteella. Jos tydsopimus paitetdin sen johdosta, ettd luovutetun
tyontekijin tydehdot heikkenevit olennaisesti liikkkeen luovutuksen vuoksi, TSL 7:6:n
mukaan luovutuksensaajan katsotaan olevan tdlldin vastuussa tydsuhteen pédéttymisesta.
Oikeuskirjallisuudessa on todettu, ettd esimerkiksi tyontekopaikan muutos on konkreettinen

esimerkki lain tarkoittamasta olennaisesta tybehdon heikkenemisestd, kun muutos ylitt4a

109 C-426/11 Alemo-Herron, kohdat 33-36.

!9 Giubboni 2018b, s. 15.

11 Bartl — Leone 2015, s. 153.

112.C-426/11 Alemo-Herron, kohdat 25 ja 29.

113 Tybehtosopimuksen sopimuskauden péittymisen jilkeen ehdot muuttuvat luovutuksensaajaa sitovan
sopimuksen mukaiseksi. Ks. Kairinen ym. 2013, luku 3.13.

114 Kairinen ym. 2013, luku 3.13.

115 C-324/86 Daddy’s Dance Hall.

116 K5, KKO 2004:103, jossa tydnantajan palveluksessa pidempéin olleet tyontekijdt vaativat samasta tyosté
samaa palkkaa kuin luovutuksessa siirtyneet uudet tyontekijit. Korkein oikeus katsoi, ettei vaatimusta voinut
perustella tasa-arvolla tai tasapuolisuudella. Oikeus parempiin ehtoihin ei siis ole viliton, mutta tyonantajalle
muodostuu velvollisuus tydsuhteiden ehtojen harmonisointiin.

17 Kairinen ym. 2013, luku 3.13.
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tydnantajan direktio-oikeuden.!!® Tisti sisinnoksestd voidaan johtaa ajatus siit, ettei
myOskddn tydsuhteen olennaista ehtoa saa muuttaa pelkéstién liikkkeen luovutuksen
perusteella. Ehtojen sdilyminen samanlaisena on muutenkin vahva padsaantd EUT:n

oikeuskdytannossa.

Tapauksessa C-324/86 Daddy’s Dance Hall Euroopan yhteisdjen tuomioistuin totesi, ettei
tyontekijan ole mahdollista luopua sellaisista oikeuksista, jotka hinelle on annettu
liikkkeenluovutusdirektiivin nojalla, vaikka luopuminen kompensoitaisiin niin, ettei tyontekija
joutuisi kokonaisuutena katsoen aiempaa epdedullisempaan asemaan. TyOsuhteen ehtoja
voidaan kuitenkin muuttaa samojen raamien sisélld kuin sité olisi voitu muuttaa ennen
liikkkeen luovutusta. Ratkaisun mukaan liikkeenluovutusdirektiivi ei estd muutossopimuksen
tekemistd luovutuksensaajan kanssa, mikali kansallinen lainsdddénto sallii sen.
Huomionarvoista on, ettid tuomioistuimen mukaan muutoksen hyvéksyttivyyden
edellytykseni on, ettei liikkeen luovutus itsessiin ole muutoksen syy.!'!” Kanta on toistettu
myOs muissa tapauksissa. Esimerkiksi tapauksessa C-4/01 Martin tyontekijille tarjottiin
vilittomasti litkkkeen luovutuksen jdlkeen uutta tydsopimusta, jolla olisi muutettu
varhaiselédkettd koskevia ehtoja tyontekijan kannalta epdedullisesti. Muutoksen syyna oli
ainoastaan litkkeen luovutus, tarkemmin siitd seurannut tyonantajan halu ehtojen
yhdenmukaistamiseen muiden tyontekijoiden kanssa. EUT totesi ratkaisussaan jélleen, ettei
litkkeenluovutusdirektiivin sdédnndksistd voida poiketa tyontekijan vahingoksi edes silloin,

kun tydntekiji siihen suostuu.'*

Kielto poiketa litkkeenluovutusdirektiivin sdédnnoksistd ei kuitenkaan ole ehdoton. Mikali
kansallinen lainsdadanto sallii muutoksesta sopimisen, ndin voidaan tehdé, kunhan muutoksen
syyni ei ole itse liikkkeen luovutus.'?! Oikeuskirjallisuudessa on kiinnitetty huomiota siihen,
ettei EUT ole ottanut tarkemmin kantaa muutoksen syyn arviointiin. Epéselviksi jaa siis
esimerkiksi, tuleeko liikkeen luovutuksen jilkeen odottaa jokin tietty aika ennen muutoksen

tekemisti.!?? Varmuutta ei ole mydskiin siiti, onko liikkeen luovutus sallittu syy

118 K oskinen 2015, s. 2.

119 C-324/86 Daddy’s Dance Hall, kohdat 14, 15, 17 ja 18. Ks. myds Dragiéevi¢ 2024, s. 12.

120.C-4/01 Martin, kohdat 38-40, 44 ja 45.

121 C-4/01 Martin, kohta 43.

122 Dragi¢evi¢ 2024, s. 18. Mielenkiintoisena huomiona mainittakoon, etti esimerkiksi UK:ssa tuomioistuimet
ovat tulkinneet asiaa hieman EUT:n kannasta poikkeavasti siten, ettd vaikka tyontekija ei voinut sopia
luopuvansa joistain liikkeenluovutusdirektiivin nojalla annetuista oikeuksista, saman sopimuksen yhteydessi
sovitut paremmat ehdot jaivit sitoviksi. Ks. Dafydd 2020, s. 261.
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muutokselle, jos se on vain yksi syy muiden joukossa.!?> EUT:n jossain méirin
tulkinnanvaraiset ratkaisut liikkeenluovutusdirektiivin soveltamiseen liittyen ovatkin
herittineet kritiikkid.'>* Vaikka EUT on suhtautunut torjuvasti tydsopimusehtojen
muutossopimuksiin, jotka on tehty nimenomaan liitkkeen luovutuksen takia, Suomessa
vastaavia riitoja, joissa kiisteltiisiin tehdyn muutossopimuksen pétevyydestid, ei ainakaan
toistaiseksi ole ndhty. Kansallisessa oikeuskdytdnndssd on sen sijaan painotettu enemmén
tyontekijin ja tydnantajan keskindisti sopimusvapautta.'?® Siitd huolimatta kannanotot lienee

syyta pitdd joka tapauksessa mielessa.

Péadsdantona on siis se, ettd tydsuhteiden ehdot siirtyvét liikkkeen luovutuksessa sellaisenaan.
Liikkeen luovutus ei itsessddn oikeuta luovutuksensaajaa tekemaan muutoksia siirtyneiden
tyontekijoiden tydsuhteiden ehtoihin. Ehtojen yksipuolisen muuttamisen sallittavuus
edellyttdd, ettd muutokseen on jokin yleisempi syy, joka tdyttdd yksipuolisen muuttamisen
reunachdot. Ehtojen 14htokohtainen sdilyminen samana voi aiheuttaa oikeudellisia ongelmia

myos tasapuolisen kohtelun velvoitteen kannalta.
3.3 Liikkeen luovutuksen vaikutus tasapuoliseen kohteluun
3.3.1 Tasapuolinen kohtelu yleisesti

Tydeldmaén tasapuolisesta kohtelusta sdddetddan TSL 2:2:ssd. Sen mukaan tyonantajan on
kohdeltava tyontekijoita tasapuolisesti, jollei siitd poikkeaminen ole tyontekijoiden tehtdvit ja
asema huomioon ottaen perusteltua. Tydsopimuslain tarkoittama tasapuolisen kohtelun
vaatimus on laajempi ja yleisempi kuin yhdenvertaisuuslain tai tasa-arvolain (609/1986)

mukaiset yksildidyt syrjintikiellot'?®

, jotka on rajattu tdssi tutkielmassa tarkastelun
ulkopuolelle. Tasapuolisesta kohtelusta tyoeldmaissa sddnnelldéin EU-tasolla muun muassa
yhdenvertaista kohtelua tydssd ja ammatissa koskevista yleisisté puitteista annetulla

direktiivilla 2000/78/EY (tyosyrjintddirektiivi).

Oikeuskéytidnndsséd on todettu, ettd tasapuolisen kohtelun vaatimus voi edellyttda

tyonantajalta konkreettisia toimia perusteettomien erojen tasaamiseksi kohtuullisessa

123 Barnard 2012, s. 607.
124 Barnard 2012, s. 627.
125 Ks. Martin C-4/01, vrt. KKO 2010:5.
126 K oskinen — Ullakonoja 2020, s. 101.
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ajassa.'?’ Kyse ei ole tasapiistimisvelvoitteesta, vaan lihtokohtaisesti sallituksi katsotaan
esimerkiksi kannustavien palkkausjdrjestelmien kdyttiminen. Tyontekijoiden erilaisessa
kohtelussa on huomioitava suhteellisuusperiaate sekd kohtuullisuusndkdkulma.
Suhteellisuusperiaatteen mukaisesti erilaisen kohtelun edellytyksenéd on hyvéksyttava
tarkoitus ja kéytettyjen keinojen oikeasuhtaisuus. TyoOntekijoiden mahdollinen erilainen

kohtelu ei my&skéin saa olla kohtuutonta.!?8

Tydnantajan tulee huomioida tasapuolisen kohtelun vaatimus erityisesti silloin, kun
tyontekijét tekevat samaa tai samanarvoista tyotd. Tasapuolisen kohtelun vaatimus edellyttda
vertailukelpoisuutta. Mikéli tyontekijoiden tehtdvét tai asema poikkeavat toisistaan, erilainen
kohtelu voi olla perusteltua.'? Kun tasapuolisuutta tarkastellaan vanhojen ja uusien
tyontekijoiden vililld, uusien tyontekijoiden eri asemaan asettamisen on perinteisesti katsottu
olevan sallittua, kun tarkoituksena on niin sanottujen ylimitoitettujen etuuksien karsiminen.
Esimerkiksi tiettyja lakiin tai tydehtosopimuksiin perustumattomia etuuksia, kuten
lisdeldkkeitd, saatetaan haluta karsia kustannussyisti siten, ettei niitd endd myonneté tietyn
ajankohdan jilkeen rekrytoiduille tydntekijdille.!*° Tasapuolisen kohtelun vaatimus velvoittaa
tyonantajaa ldhtokohtaisesti my0s tdmén kiyttdessa tyonjohto-oikeuttaan esimerkiksi
irtisanomisiin tai tydaikajérjestelyihin liittyvisséd toimissa. Vaikka direktio-oikeuden kaytto
olisi muuten perusteltua, tehdyn toimenpiteen yhdenvertaisuus ja tasapuolisuus voi tulla

my6hemmin arvioitavaksi.'3!

TSL 2:2.2 séintelee erityiskysymyksena tasapuolista kohtelua osa-aikaisissa ja
madrdaikaisissa tyosuhteissa. Tallaisissa tydsuhteissa ei saa pelkidstddn tydsopimuksen
kestoajan tai tydajan pituuden vuoksi soveltaa epdedullisempia tydehtoja kuin muissa
tyOsuhteissa, ellei se ole perusteltua asiallisista syistd. Asiallista syyté ei ole méiritelty laissa,
mutta oikeuskdytdnnon perusteella syyn on oltava objektiivisesti arvioiden hyviksyttava.

Ty6sopimuslain esitdiden mukaan esimerkiksi kannustavan palkkausjérjestelmén kiytto on

127 K ohtuullista aikaa tydsuhteen ehtojen yhteniistimiseen on arvioitu muun muassa ratkaisuissa KKO 2024:9 ja
KKO 2013:10. Kohtuullista aikaa ei ole médritelty oikeuskdytanndssa tarkasti, vaan kyse on tapauskohtaisesta
harkinnasta.

128 K oskinen — Ullakonoja 2020, s. 103. Erilainen kohtelu voi siis joissain tilanteissa olla hyviksyttivia.
Ratkaisussa KKO 2004:103 korkein oikeus katsoi, ettd yhtiolld oli ollut hyviksyttdva syy kéyttdd kahta erilaista
palkkausjdrjestelmad. Liikkeen luovutuksen myo6té siirtyneiden, ns. vanhojen tyontekijoiden palkkaus méaéraytyi
luovuttajayhtion palkkausperusteen mukaan, eikd luovutuksensaaja voinut tdhin vaikuttaa. Korkein oikeus piti
todennédkoisend, ettd tyonantajan mahdollisuudet yhtendistié tydsuhteiden ehdot olivat olleet vahiiset.

129 K oskinen — Ullakonoja 2020, s. 103-104. Ks. myds KKO 2020:4.

130 Leppinen 2015, s. 234.

131 Koskinen — Ullakonoja 2020, s. 104-105.
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sallittua, kunhan jérjestelmin mukaiseen palkkaukseen eivit vaikuta syrjivit tai muuten

epiasialliset syyt.!3?

3.3.2 Tasapuolinen kohtelu liikkeen luovutuksen jalkeen

Liikkeen luovutuksessa tyosuhteen ehdot siirtyvit sellaisenaan, eikéd liikkeen luovutus anna
luovutuksensaajalle oikeutta muuttaa ehtoja yksipuolisesti. Luovutuksensaajaa sitoo myos
tasapuolisen kohtelun velvoite. Liikkeen luovutuksen ja tasapuolisen kohtelun suhde on
luovutuksensaajan kannalta jokseenkin ongelmallinen, silld yritysten toimintakulttuureissa ja -
tavoissa on usein eroavaisuuksia.'*® Yhtiilti liikkeen luovutusta koskeva siintely velvoittaa
luovutuksensaajaa sdilyttdmain siirtyneiden tyontekijoiden tydsuhteiden ehdot ennallaan,
vaikka ehdot poikkeaisivat huomattavasti luovutuksensaajan palveluksessa pidempéin
tyoskennelleiden tyontekijoiden tydehdoista. Toisaalta tasapuolisen kohtelun velvoite
velvoittaa luovutuksensaajaa poistamaan kohtuuttomat ja suhteellisuusperiaatteen vastaiset

poikkeavuudet tydsuhteiden ehdoissa.!*

Oikeuskéytidnndssé ja -kirjallisuudessa on vakiintuneesti katsottu liikkeen luovutuksen olevan
hyviksyttivi syy siirtyneiden ja pidempédn luovutuksensaajan palveluksessa olleiden
tyontekijoiden tydehtojen poikkeavuuteen.!?® Kairinen ja muut kiyttivit esimerkkini erilaisia
palkkaa koskevia ehtoja: liikkkeen luovutuksen jidlkeen luovutuksensaajalla on hyvéksyttiva
syy ja velvollisuus maksaa korkeampaa palkkaa toisille tyontekijoille, vaikka ndma tekisivit
samaa tai samanarvoista tydtd.!*® Syyn hyviksyttivyys ei kuitenkaan ole ikuinen, vaan
luovutuksensaajan on lopulta pyrittiva tydsuhteen poikkeavien ehtojen, kuten palkkaa tai

tybaikoja koskevien erojen korjaamiseen. '3’

Kuten todettu, tyonantajien toimintakulttuurit ja sddnnét poikkeavat usein jossain médrin
toisistaan. Niin ollen voidaan pitdd todennédkdisend, ettd luovuttajan ja luovutuksensaajan

tyontekijoiden tydsuhteiden ehdoissa on eroavaisuuksia. Télloin luovutuksensaajalle

132 HE 157/2000 vp, s. 69. Ks. myds KKO 2008:28 kohta 12, jossa korkein oikeus totesi, ettd siinndksen
tarkoituksena on ollut estdd tydnantajia kdyttdmasté ns. epétyypillisid tydsuhteina perusteena evétd niiltd
tyontekijoilté sellaisia etuja, joita on annettu vakituisessa tyosuhteessa oleville tyontekijoille.

133 Ks. HE 157/2000 vp, s. 106: "Kiytéinndssi tyonteon konkreettisissa ehdoissa tapahtuvat muutokset johtuvat
lahinné luovuttajan ja luovutuksensaajan toimintakulttuurin ja -tapojen eroavaisuuksista.” My®6s kirjallisuudessa
on havaittu, etté likkkeen luovutuksen jédlkeen yrityskulttuurissa tapahtuu todennékdisesti muutoksia, ks. Cooke
ym. 2004, s. 291-292.

134 Aimild — Kirkkédinen 2017, s. 148—149.

135 Ks. KKO 2004:103.

136 Kairinen ym. 2013, luku 3.10.

137 Ks. KKO 2004:103.
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muodostuu litkkkeen luovutuksen jélkeen velvoite harmonisoida palvelukseensa siirtyneiden
tyontekijoiden tydsuhteiden ehdot kohtuullisessa ajassa. Harmonisoinnille ei ole sddnnelty
mitéén tarkkaa aikaa, vaan kyse on tapauskohtaisesta harkinnasta. Liikkeen luovutuksesta
aitheutuvaan ehtojen yhtendistimisvelvoitteeseen voidaan pyrkid varautumaan due diligence -
tarkastuksella. Ty6oikeudellisesta nakdkulmasta tehdyn tarkastuksen avulla luovutuksensaaja
voi selvittdd muun muassa kaupan kohteena olevan yrityksen henkildston tyosuhteissa
noudatettavat ehdot.!3® TAmin jilkeen ehtoja voidaan vertailla olemassa olevan henkildston
ehtoihin. Due diligence -tarkastuksen avulla voidaan siis saada parempi késitys siitd, millaisia

velvoitteita luovutuksensaajalle aiheutuu tasapuolisen kohtelun vaatimuksen kannalta.

Mikdli tyonantaja laiminly6 liikkkeen luovutuksen jialkeen harmonisointivelvoitteensa, kyse on
tyontekijoiden epitasapuolisesta kohtelusta. Jos tasapuolisen kohtelun velvoitteesta
poikkeamiseen ei ole hyvéksyttivad syytd, velvoitteen rikkominen voi johtaa tydnantajan
korvausvelvollisuuteen. Jos tydnantaja tahallaan tai huolimattomuudesta rikkoo tai laiminlyo
tydsuhteesta tai tydosopimuslaista johtuvia velvollisuuksia, tdiman on TSL 12.1.:n mukaan
korvattava tyontekijélle aitheuttamansa vahinko. Ty6antajan tulee korvata tdysi vahinko, joka
tyontekijille on laiminlydnnisti tai rikkomisesta aiheutunut.'*” Tasapuolisen kohtelun
velvoitteen rikkominen voi muodostaa tyontekijoille otkeuden my6s yhdenvertaisuuslain
mukaiseen hyvitykseen. Tyonantajan mahdollisuudet tydsuhteiden ehtojen yhtendistimiseen
voivat kuitenkin olla rajalliset. Tdllaisessa tilanteessa tasapuolisen kohtelun vaatimuksen
kannalta olennaisinta on, ettd liikkeen luovutuksen jdlkeen tehddin ehtojen yhtendistamisti
koskeva harmonisointisuunnitelma ja tydnantaja pyrkii mahdollisuuksiensa mukaan

yhteniistimiin tydsuhteiden ehdot.!*°

Tyo6nantajandkokulmasta oikeustila on jokseenkin epéselvi: yhtddlta luovutuksensaajalla on
litkkeen luovutuksen jilkeen velvollisuus sdilyttdd siirtyneiden tyontekijoiden ehdot
ennallaan, toisaalta tasapuolisen kohtelun velvoite muodostaa velvollisuuden harmonisoida
tyontekijéiden toisistaan poikkeavat ehdot. Jos esimerkiksi tydaikaehtojen muuttaminen
sopimalla asiasta tyontekijoiden kanssa ei litkkeen luovutuksen jilkeen onnistu,
luovutuksensaajalle jad kdytdnnosséd kaksi varsin tiukasti rajattua vaihtoehtoa: tydaikaehtojen
muuttaminen direktio-oikeuden nojalla tai olennaisten tydaikaehtojen muuttaminen

irtisanomisperusteella. Nayttdisi siltd, ettd joissain tilanteissa luovutuksensaajan ainoa

138 Anttila ym. 2021 s. 841-842.
139 Tiitinen — Kroger 2012, s. 751.
140 Ks. KKO 2024:9.
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vaihtoehto on harmonisoida tydaikaehdot niin sanottujen parhaiden ehtojen mukaisiksi. Taméa
ei useinkaan ole taloudellisilta vaikutuksiltaan pieni, tai valttimétté tosiasiallisesti edes
mahdollinen keino luovutuksensaajalle. Oma asiansa on se, onko tyonantajan taloudellisilla
resursseilla merkitysti tasapuolisen kohtelun oikeudellisessa arvioinnissa.'*! Tydaikaehtojen
osalta voi my®ds olla vaikea mééritelld, mitkd ehdot ovat tasapuolisen kohtelun kannalta
parhaita. Liikkeen luovutuksen jilkeisen tydaikaehtojen yksipuolisen muuttamisen

vaihtoehtoihin ja edellytyksiin syvennytidin seuraavassa luvussa.

141 Viimeaikaisen oikeuskdytinndn perusteella voidaan sanoa, ettd tydnantajan taloudellisilla resursseilla on
merkitysté ainakin yhtendistimiseen kéytettdvéin ajan arvioinnissa. Ks. KKO 2024:9, vrt. TT 2018:18; TT
2011:29.
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4 Tyobaikaehtojen yksipuolinen muuttaminen liikkeen luovutuksen

jalkeen
4.1 Tydaikaehtojen yksipuolisen muuttamisen asialliset edellytykset
4.1.1 Tyobaikaehtojen olennaisuus

Tydbajan késite madritelldén tydaikalain 3 §:ssd, jonka mukaan tyfaikaa on tyohon kaytetty
aika ja aika, jolloin tyontekija on velvollinen olemaan tyontekopaikalla tydnantajan
kaytettdvissd. Lain esitdiden mukaan taukoa ei lueta tydaikaan, jos tyontekijdlld on oikeus ja
tosiasiallinen mahdollisuus poistua tyOpaikalta ja viettdd olennainen osa tauosta tydpaikan
ulkopuolella.'*? Tydaikalain taustalla vaikuttaa EU:n tydaikadirektiivi (2003/88/EY).
Tyo6aikaehtojen voidaan katsoa olevan joko olennaisia tai merkitykseltddn vahdisempia.
Merkitykseltiin vihiisempii ehtoja voidaan kutsua ei-olennaisiksi tai epiolennaisiksi.!*?
Tyoaikaehtojen olennaisuuden méérittely ei ole yksinkertaista, vaan tydaikaa koskevien
ehtojen voidaan tilanteesta ja kokonaisuudesta riippuen katsoa olevan joko epédolennaisia tai

olennaisia tyosuhteen ehtoja.

Tyo6aika voi muuttua usealla eri tavalla: sitd voidaan lyhentdi, pidentdi tai tydajan
sijoittumista voidaan muuttaa. Tydaikalaissa tai muuallakaan lainsédédédnndssé ei ole sdddetty
esimerkiksi oikeudesta pidentdd yksipuolisesti tyontekijén tydaikaa. Mikéli tydvoiman
tarpeessa on vaihtelua eikd vihimmaistyOajasta ole sovittu, tydajan viikoittaisia tai
kuukausittaisia muutoksia ei vilttimitti edes pideti tydsuhteen ehtojen muutoksena.'**
Oikeuskéytinndssé kiistaa on aiheutunut erityisesti tydajan sijoittumiseen liittyvista
muutoksista. Tydajan sijoittumisesta saatetaan maératd tarkasti tydsopimuksessa, esimerkiksi
sopimalla arkipdivit tyopdiviksi tai madrittamalla tietyt kellonajat tydajaksi. Myos
kaytettavistd tyoaikajarjestelmasti, kuten jaksotyOajasta tai yleistydajasta, voidaan sopia
tyosopimuksessa. On myods mahdollista, ettei tydajan sijoittumisesta ole sovittu mitdén, tai sen

on esimerkiksi todettu médriytyviin tydnantajan piitdsten perusteella.'* Etenkin tilanteissa,

12 HE 158/2018, s. 75.

143 Kairinen ja muut hahmottavat epéolennaisten ehtojen tarkoittavan vihdisempid muutoksia, ja olennaisten
ehtojen tarkoittavan suurempia muutoksia. Etenkin korkeimman oikeuden oikeuskdytdnnon perusteella katson,
ettd kyseisestd hahmotustavasta voidaan esittdd poikkeavia tulkintoja, eikd asia ole yksiselitteinen. Ks. Kairinen
ym. 2013, luku 3.10.

144 Ks. Turun HO 7.5.2008 S 07/73.

145 Aimld ym. 2000, luku 5.
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joissa tyOajasta ei ole sovittu tarkasti, tydajan sijoittumisesta madradminen on ldhtokohtaisesti

tyonantajan direktio-oikeuden alaisuuteen kuuluva asia.

Oikeuskiytdnnossé on toistaiseksi jadty vaille yksiselitteista ratkaisua sille, mitka tyoaikaa
koskevat ehdot ovat olennaisia ja mitkd epdolennaisia. Tdmén seurauksena tydaikaehtojen
olennaisuuden arviointi edellyttdd tapauskohtaista harkintaa. Oikeuskirjallisuudessa
esitettyjen ndkemysten mukaan ehdon olennaisuuden arvioinnissa tulisi huomioida
sovellettavan normiston ja sovittujen tai sopimatta jitettyjen seikkojen lisédksi myos
muutoksen vaikutukset tydsuhteen luonteeseen, kuten tyontekijan asemaan ja statukseen.
Téten olennaisuuden tai epaolennaisuuden arvioinnissa kokonaisharkinta tulisi tehdi
suhteessa muutoksen kohteena olevaan tydaikaehtoon.!¢ On esimerkiksi episelvii, missi
tilanteissa sellainen taukokdytént6d koskeva muutos, jonka johdosta péivittdinen tydaika ei
muuttuisi, katsottaisiin olennaiseksi ehdoksi. Tydsopimukseen nimenomaisesti kirjattua
tydaikaechtoa voidaan melko todennékoisesti pitdd olennaisena ehtona, mutta oikeustila ei
nihdikseni ole téltdkaddn osin tiysin yksiselitteinen. Oman haasteensa tydaikachtojen
muuttamisedellytysten arviointiin tuo se, ettd tydaikaehtojen muuttamiseen ja olennaisuuden
arviointiin liittyvéa ratkaisukdytint6d on huomattavasti vihemmén kuin esimerkiksi

palkkaehtojen olennaisuuteen liittyen.

Tyo6aikaehtojen olennaisuutta koskevia korkeimman oikeuden ratkaisuja on annettu vain
muutama. Tdmén vuoksi on jossain médrin epdselvid, mitkd tydaikaehdot ovat olennaisia ja
mitka eivit. Tyodaikaehtojen muuttamisen on perinteisesti katsottu kuuluvan ldhtokohtaisesti
tyonantajan direktio-oikeuden piiriin. Tydaikaehtoja ei siis yleensd ole pidetty olennaisena,
ellei niistid ole nimenomaisesti sovittu esimerkiksi tydsopimuksessa.'*’ Oikeuskiytinndn
tarkastelun perusteella voidaan kuitenkin perustellusti esittdd, ettei perinteinen katsantotapa
ole enda tdysin ajan tasalla. Sen sijaan oikeuskdytdntd on kehittynyt enenevissd méiérin
suuntaan, jossa myo0s ty0aikaa koskevien ehtojen katsotaan useissa tapauksissa olevan

tyosuhteen olennaisia ehtoja.
4.1.2 Tydaikaehtojen muuttaminen direktio-oikeuden nojalla

Mikili tydaikaehto on epdolennainen, sen muuttaminen on mahdollista tydnantajan direktio-

oikeuden nojalla. Tydaikaechdon epédolennaisuuteen ja titd kautta direktio-oikeuden nojalla

146 Kairinen ym. 2013, luku 3.10.
147 Engblom 2013, s. 143.
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tehtdvian muutoksen mahdollisuuksiin ei oikeuskirjallisuudessa ole annettavissa yksiselitteisti
vastausta.'*® Oikeuskirjallisuudessa on katsottu, etti jos tydsopimuksessa ei ole tydajasta
nimenomaista ehtoa, vaan esimerkiksi ainoastaan viittaus tydehtosopimukseen, tydaikachdon
muuttaminen on todenniikdisesti mahdollista direktio-oikeuden nojalla.'* Mikili tyontekijin
tyosopimuksessa on sovittu esimerkiksi ruokataukoa koskevasta ehdosta, on todennikdista,
ettei ehdon muuttaminen onnistu direktio-oikeuden nojalla vaan kyse on olennaisesta
tyoaikaehdosta, vaikka esimerkiksi tydehtosopimus sindnsd mahdollistaisi muutoksen

palkallisesta ruokatauosta palkattomaan.

Tyo6aikaehdon muuttaminen direktio-oikeuden nojalla edellyttdd ensinnékin sitd, ettd ehto on
tunnistettu luovutuksensaajan tekemissé kokonaisharkinnassa epdolennaiseksi.
Oikeuskdytidnndssa ja -kirjallisuudessa on todettu, ettd tydsopimuksen sisdltd méarittad
keskeiselli tavalla tydnantajan direktio-oikeuden laajuutta.'>® Liikkeen luovutuksen
yhteydessd luovutuksensaaja ei titen voi itse laajentaa direktio-oikeuttaan siitd, miten se
madrdytyy siirtyneen tyontekijén alkuperdisen tydsopimuksen mukaan. Vaikka tydaikaehtojen
olennaisuudesta tai epdolennaisuudesta on vihemmain oikeuskiytdntdd kuin esimerkiksi
palkkaehdoista, tybaikaehtojen yksipuolisen muuttamisen reunaehtoja on viime vuosina

késitelty useampaan otteeseen myos korkeimman oikeuden ratkaisukdytdnndssa.

Ratkaisussa TT 1991:125 (Ain.) tydtuomioistuin katsoi, etti tydnantaja oli voinut muuttaa
tyontekijoiden tydaikamuodon pdivityostd kaksivuorotyodksi direktio-oikeutensa nojalla.
Tyo6ehtosopimuksen sanamuoto oli avoin siten, ettd sen voitiin tulkita koskevan kaikkia
tyOajan alkamis- ja paddttymisaikoja sekd niiden muutoksia. Tyotuomioistuin totesi tydajasta
madrddmisen kuuluvan ldhtokohtaisesti tydonantajan direktio-oikeuden alaan. Koska muusta ei
ollut ndytetty sovitun, tydnantaja oli voinut yksipuolisesti mééritd tyontekijoiden siirtymisesta

kaksivuoroty6hon tyoehtosopimuksen madrdysten estimatta.

Vaikka jotakin tydaikaa koskevaa ehtoa olisi noudatettu huomattavan pitkdn ajan verran, se ei
automaattisesti tarkoita ehdon vakiintumista sopimuksen veroiseksi kdytannoksi. Myos
téllaisessa tilanteessa muuttaminen voi siis olla mahdollista direktio-oikeuden nojalla. Vaasan
hovioikeuden ratkaisussa kaupunki oli muuttanut direktio-oikeuteensa perustuen

yksipuolisesti tyontekijoidensa tydaikajirjestelmin jaksotydajasta yleistydajaksi. Muutoksen

148 Bruun 2022, s. 90.
149 Anttila ym. 2021, s. 862.
150 K airinen ym. 2013, luku 3.10.
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seurauksena tyontekijét eivét endd voineet ruokailla tydaikana, vaan heiddn taytyi pitdd 30
minuutin tydaikaan kuulumaton ruokatauko. Tyontekijoiden tydsidonnaisuusaika pidentyi
noin 2,5 tuntia viikossa. Hovioikeus totesi, ettd ehdon muutoksen olennaisuutta arvioitaessa
on otettava huomioon muutoksen vaikutukset tyontekijdén, mutta myos tydnantajan tarve
muutoksen toteuttamiselle. Tydaikajdrjestelmésté ei ollut sovittu kirjallisessa
tyosopimuksessa, mutta jaksotyOaikaa oli sovellettu tyontekijoiden tyosuhteissa vahintddn 20
vuotta. Yleistydaikaan kuuluvassa pakollisessa puolen tunnin ruokatauossa katsottiin olevan
kyse tyontekijan oikeudesta paivittdiseen lepoaikaan, jonka vuoksi silld oli tyosuojelullinen
tarkoitus. Hovioikeus katsoi, ettei pakollinen lepoaika objektiivisesti arvioituna valttdmatta
huononna tyontekijoiden tyosuhteiden ehtoja, vaikka he itse niin kokisivat. Tdméa on
tutkielman kannalta kiinnostava seikka, silld se antaa tukea nikemykselle, jonka mukaan
toisistaan poikkeavien tydaikaehtojen yhtendistdmisessd tyonantajan voi olla vaikea arvioida
objektiivisesti, mitkd ehdot ovat niin sanotusti parhaita. Tapauksessa hovioikeus katsoi myos,
ettei tydaikajirjestelmén muuttaminen vaikuttanut tyontekijoiden palkkaukseen tai aiheuttanut
muitakaan muutoksia pakollisen puolen tunnin ruokatauon lisdksi. Niin ollen hovioikeus
katsoi, ettd tydaikaehto oli epdolennainen ja kaupungilla oli asiallinen syy muutokseen. Ehdon

muuttaminen direktio-oikeuden nojalla oli sallittua.'>!

Direktio-oikeuden kiytdlle tulee olla asiallinen peruste.'>? Y114 selostetussa tapauksessa
tydaikaehdon epdolennaisuuteen vaikuttivat useat seikat. Kaupunki oli esittdnyt muutoksen
taustalla olevaksi syyksi tarpeen yhtendistdd samaa tyotéd tekevien tyontekijoiden tydsuhteiden
ehtoja. Taman lisdksi muutoksen syiné olivat yhtendisen tyOaikajirjestelmén ja yleistydajan
kayttamisen hallinnolliset ja taloudelliset edut, sekd henkildstoméérien kasvun ja tdiden
paremman organisoinnin mydta parantuneet mahdollisuudet tyontekijéiden ruokatauon
jarjestimiseen. Hovioikeus totesi, ettd pelkka tarve yhdenmukaistaa ehtoja ei riitd
tybaikajérjestelmdn muutoksen perustaksi. Kun kaupunki oli kuitenkin tdmaén liséksi esittanyt
tyosuojelullisia, taloudellisia ja hallinnollisia perusteita muutokselle, hovioikeus katsoi, ettd
tyonantajalla oli oikeus pééttidd kaytettidva tydaikajérjestelma ja valita tarkoituksenmukaisin
tybaikajérjestelma lainsdddédnnon ja tydehtosopimusten madrdysten puitteissa. Tapauksen
perusteella voidaan sanoa, ettd direktio-oikeuden laajuuden mairittdmisesséd on todellakin
kyse kokonaisarvioinnista. Hovioikeuden ratkaisussa ei ollut kyse litkkeen luovutuksesta,

mutta silld on merkitystd myos luovutuksen jilkeisten muutosten hyviksyttdvyyden kannalta.

151 Vaasan HO 8.7.2013 S 11/466.
152 Kairinen ym. 2013, luku 3.10.
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Vaikka pelkkd luovutuksensaajan tarve tydaikaehtojen harmonisointiin ei riitd direktio-
oikeuden nojalla tehtdvin muutoksen perustaksi, asiallisen perusteen vaatimus voi tayttyd
esimerkiksi taloudellisten ja tydsuojelullisten perusteiden myo6td. Y1la esitetty ratkaisu
osoittaa myds sen, ettd ty0aikaehtojen osalta voi olla haastavaa mairitelld sitd, milloin ehdot
heikkenevit tai paranevat. Télld voisi olla merkitysté arvioitaessa liikkeen luovutuksen
jélkeistd tydaikaehtojen yhtendistamisté ja tasapuolisen kohtelun velvoitteen noudattamista.
Ratkaisua tarkasteltaessa on kuitenkin syytd pitdd mielessd korkeimman oikeuden mydhempi

oikeuskéytanto, erityisesti KKO 2021:76 perusteluineen.

Ratkaisussa KKO 2021:76 korkein oikeus vahvisti ldhtokohdan, jonka mukaan tyon
jaksottamisesta ja tyon lomassa pidettdvien taukojen pitdmisestd seké tydaikamuodosta ja sen
muuttamisesta paittiminen kuuluu ldhtdkohtaisesti tyonantajan direktio-oikeuden piiriin.
Tyo6aikamuoto voi kuitenkin olla tydsopimuksen nimenomainen ehto tai vakiintua
sopimuksen veroiseksi kdytdnndksi, jolloin ehto rajoittaa direktio-oikeutta. Korkein oikeus
totesi myo0s, ettd tyon jarjestdmiseen ja tydoloihin 14heisesti liittyvien kdytintojen
vakiintumisen edellytysten on perusteltua olla tiukempia, kuin esimerkiksi tilanteessa, jossa
kyse on tydntekijin taloudellisista eduista.!>® Tapauksessa seki kirijidoikeus ettd hovioikeus
olivat katsoneet, ettei tyonantaja ollut sitoutunut taukokaytdntdon niin, ettei se olisi voinut
muuttaa siti direktio-oikeutensa nojalla. Tydaikaechdon muutosta pidettiin siis sallittuna.'>*
Sen sijaan korkein oikeus arvioi taukokdytdnnon vakiintumista kokonaisuutena. Huomiota
annettiin esimerkiksi sille, ettd vaikka tavallista pidempien taukojen taustalla oli
tyosuojelullisia tavoitteita, tydnantaja ei ollut puuttunut taukokaytéintoon tyonteko-
olosuhteiden muututtua fyysisesti vihemman kuormittaviksi. Néin ollen taukokaytdnnon
katsottiin vakiintuneen osapuolia sitovaksi tydsuhteen ehdoksi, jota pidettiin myds
kokonaisuutena arvioiden olennaisena.'>® Kun tapausta verrataan aiemmin selostettuun
Vaasan hovioikeuden tapaukseen, huomionarvoista on ainakin se, ettd hovioikeuden
tapauksessa tyOnantaja reagoi tyonteko-olosuhteiden muutokseen, joka mahdollisti
ruokatauon jdrjestimisen. Ratkaisu on joka tapauksessa direktio-oikeuden nojalla tehtdvén
tydaikaehtojen muuttamisen kannalta merkittdvé, silld nimenomaan taukokéytintojen

vakiintumisesta ei ollut aiempaa korkeimman oikeuden oikeuskéytintoa.

133 KKO 2021:76, kohta 14.
154 Ks. tarkemmin Turun HO 22.3.2019 S 18/756.
135 KKO 2021:76, kohdat 18-21.
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Jotta tydaikaehdon muuttaminen direktio-oikeuden nojalla olisi hyviksyttdvad, ehdon tulee
siis olla epdolennaiseksi tunnistettu ja muutokselle tulee olla asiallinen peruste. Ndiden
edellytysten lisdksi direktio-oikeuden kéytto ei saa loukata tyontekijoiden yhdenvertaista
kohtelua.!>® Direktio-oikeuden nojalla tehtivit muutokset tydaikaehtoihin eivit saa mydskiin
johtaa tyontekijoiden epétasapuoliseen kohteluun. Seuraavassa Helsingin hovioikeuden
tapauksessa kasiteltiin direktio-oikeuden kéyton ja tasapuolisen kohtelun velvoitteen suhdetta.
Kaupunki oli médarannyt direktio-oikeutensa nojalla kaikkien tyontekijoiden tydaikamuodon
muutettavaksi siten, ettd jaksotydajasta siirryttiin yleistydaikaan. Osalla tyontekijoistd oli ollut
nimenomainen tydsopimusehto, jonka mukaan heidén tydaikansa mairdytyi jaksotydajan
mukaan. Kun ndma tyontekijét riitauttivat direktio-oikeuden kédyton tydaikaechdon
muuttamisessa, kaupunki sopi asian kyseisten tyontekijoiden kanssa siten, ettd heille
palautettiin oikeus ruokailla tydaikana yleistydaikaan siirtymisestd huolimatta. Niin ollen
muutoksen jilkeen osalla tyontekijoistd oli mahdollisuus ruokailla joutuisasti tydajalla, kun
taas osalla oli ruokailua varten 30 minuutin lepoaika, jota ei laskettu tydaikaan. Vaikka
tydaikamuoto oli niiden tydntekijéiden tydsuhteissa epdolennainen ehto, joilla ei ollut
tydaikachdosta nimenomaista sopimuskirjausta, kaupungin katsottiin rikkoneen tasapuolisen

kohtelun velvoitetta.'>’

Liikkeen luovutuksen jédlkeen luovutuksensaajan direktio-oikeus muodostuu luovuttajan
direktio-oikeutta vastaavaksi. Tydaikaehto tulee ensinnékin arvioida epdolennaiseksi, jotta sen
muuttaminen on mahdollista. Muutokselle on lisdksi oltava asiallinen peruste. Liikkeen
luovutus itsessédén tai esimerkiksi tarve yhtendistdé tyoaikaehdot ei ole riittdva syy. Sen sijaan
asialliset perusteet voivat liittyd esimerkiksi taloudellisiin, tyosuojelullisiin ja hallinnollisiin
syihin. Vaikka perinteisesti tydajan muuttamista on pidetty 1dhtokohtaisesti direktio-oikeuden
alaan kuuluvana asiana, tydaikaehtojen olennaisuuden arviointi vaikuttaa olevan jossain

madrin muutoksessa.
4.1.3 Olennaisten ty6aikaehtojen muuttaminen

Olennaisten tydaikaehtojen yksipuolinen muuttaminen edellyttid irtisanomisperusteen
veroista perustetta ja muutoksen kohteena olevan tyontekijén irtisanomisajan

noudattamista.'*® Lisiiksi ennen kuin tydnantaja tekee padtoksen muutoksesta, on timi

156 Kairinen ym. 2013, luku 3.10.
157 Helsingin HO 18.11.2020 S 20/299.
158 Olennaisen ehdon yksipuolisen muuttamisen yleisisti lihtdkohdista ks. kohta 2.2.2.
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velvollinen kiiymédan muutosneuvottelut yhteistoimintalaissa sidédetylla tavalla. Korkeimman
oikeuden oikeuskdytdnndssd on katsottu, ettd irtisanomisperusteen tdyttyesséd tydonantaja voi
irtisanomisen vaihtoehtona yksipuolisesti ja irtisanomisaikaa noudattaen ’muuttaa tydsuhteen
olennaisia ehtoja, kuten tydtehtivii, palkkaa ja tydntekopaikkaa.”!> Sen sijaan tydaikaa

koskevia ehtoja ei mainita.

Oikeuskéytinndsséd on edelleen ratkaisematta, ovatko tydaikaehdot olennaisia. Talloin
tyOnantajan vastuulle jdi tehdd tapauskohtaista kokonaisharkintaa arvioidessaan tydaikaa
koskevan ehdon yksipuolisen muuttamisen mahdollisuuksia. Oikeuskédytdntoa tarkastelemalla
voidaan todeta, ettd tydaikachdon olennaisuuden arviointi aiheuttaa tydnantajille usein
haasteita. Tuomioistuimen ratkaistavaksi padtyneissa tapauksissa tydaikaa koskevia ehtoja on
usein ldhdetty muuttamaan ilman irtisanomisperustetta ja irtisanomisajan noudattamista,
koska tyonantajan tulkinnan mukaan kyse ei ole ollut olennaisesta ehdosta. Sen sijaan
tuomioistuimet vaikuttavat yhd useammin olevan sitd mieltd, ettd myds tydaikaehdot ovat
tyosuhteen olennaisia ehtoja. Tydaikamuodon muuttaminen voi muuttaa esimerkiksi
ruokataukoja niin, ettd vaikka tydaika ei sindnsa pidentyisi eikd palkka pienentyisi,
tyontekijoiden tydvuoro tai péivittdinen tyohon sidottuisuus pidentyy. Vaikka tydaikaa
koskevien ehtojen on perinteisesti katsottu kuuluvan tyonantajan direktio-oikeuden alaan,
viimeaikaisessa oikeuskdytdnndssd on yllattdvan usein paadytty siithen tulkintaan, ettd

ruokailutaukoa koskeva ehto on tydsuhteen olennainen ehto. '

Itd-Suomen hovioikeuden ratkaisussa tyontekijan tydsopimuksessa tydajaksi sovittu jaksotyd
oli tydnantajan yksipuolisella paatokselld muutettu yleistyoajaksi. Jaksotydssa ruokailu
tapahtui tyon ohessa palkallisena ty0aikana, kun taas yleistydaikaan kuului puolen tunnin
palkaton ruokatauko. Ty0ntekijén tyontekovelvoitteen siséltdvé tydaika ei sindnsé ollut
pidentynyt eikd hinen palkkansa ollut laskenut. TyOpdivén pddttyminen oli siirtynyt kuitenkin
puolella tunnilla myohemmaéksi. Hovioikeus katsoi palkallisen ruokatauon olevan sellainen

etuus, jonka menettdmisesté oli atheutunut tyontekijille taloudellista vahinkoa, vaikka hdanen

139 KKO 2016:80, kohta 13.

160 K5, Helsingin HO 7.2.2019: Asiassa keskeisend kysymykseni oli, oliko 1970-luvulla sovittu jirjestely
oikeudesta ruokailla ty6aikana myds padivdvuorossa muodostunut tyosuhteen ehdoksi. Vaikka tyontekijoiden
tyOaika ei pidentynyt palkattomaan ruokataukoon siirtymisen mydté, tydovuoro pidentyi 30 minuutilla.
Hovioikeus katsoi, ettd tdimédn vuoksi ruokailu tydajalla oli vakiintunut tydsuhteen olennaiseksi ehdoksi, jota ei
olisi saanut muuttaa direktio-oikeuden perusteella.
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tydaikansa ei ollut pidentynyt eiké palkka alentunut. TyOnantaja ei olisi saanut muuttaa

tydsopimuksessa sovittua tydaikajirjestelmii direktio-oikeutensa perusteella.'®!

Helsingin hovioikeuden ratkaisussa 13.9.2023 S 22/686 kérdjdoikeus ja hovioikeus olivat eri
mieltd siitd, oliko ruokataukoa koskevassa ehdossa kyse tydsuhteen olennaisesta ehdosta.
Tapauksessa sovellettava tyoehtosopimus mahdollisti ruokailun jérjestdmisen joko tyon
lomassa palkallisena tydaikana tai tydajan ulkopuolisena, palkattomana lepoaikana.
Tyontekijoiden tydosopimuksissa ei ollut nimenomaisesti ehtoa ruokatauon palkallisuudesta,
vaan ty0sopimuksissa viitattiin sovellettavaan tydehtosopimukseen. TyOnantaja oli aiemmin
vuosien ajan noudattanut tydehtosopimuksen madrdyksid siten, ettd tyontekijoilld oli ollut
palkallinen ruokatauko tyon ohessa. TyOnantaja oli yksipuolisesti muuttanut tiettyjen
tyontekijoiden palkallisen ruokatauon ensin 59 minuutin palkattomaksi ruokatauoksi, ja
myOohemmin lyhentidnyt tauon pituutta 30 minuuttiin. Asiassa oli kysymys ensinnékin siité,
oliko ruokatauon palkallisuudesta sovittu osapuolten vililld joko nimenomaisesti tai
hiljaisesti. Toisena ratkaistavana kysymyksené oli, oliko palkallinen ruokatauko vakiintunut
sopimuksen veroiseksi ja tydonantajaa sitovaksi kdytdnndoksi, jota tydnantaja ei olisi saanut
yksipuolisesti muuttaa vai oliko kyse ei-olennaisesta ehdosta, jota tydnantaja sai muuttaa

direktio-oikeutensa nojalla.

Hovioikeus totesi arvioinnissaan, ettd kiytanto oli jatkunut muuttumattomana huomattavan
pitkdn ajan, 1990-luvulta saakka. Tydnantaja oli nostanut taukokdytdnnoén muuttamisen esille
yhteistoimintaneuvotteluissa vasta vuonna 2020. Tyontekijéiden tydolosuhteissa ei ollut
esitetty tapahtuneen muutoksia, joiden vuoksi taukokdytiantdd olisi ollut tarpeellista muuttaa
direktio-oikeuteen perustuen, vaan muutoksen taustalla todettiin olleen kilpailutuksesta
johtuneet sdéstotavoitteet. Hovioikeuden ratkaisun mukaan tyontekijét olivat voineet
perustellusti olla siind kasityksessd, ettd palkallista ruokataukoa koskeva kéytinto oli heiddn
tyosuhteissaan noudatettava sitova ehto. Kidytannon katsottiin nédin ollen muodostuneen
tyosuhteen sitovaksi ehdoksi silld edellytykselld, ettd ehto on tydsuhteessa olennainen.
Tyoaikaehdon olennaisuutta arvioidessaan hovioikeus katsoi, ettd ruokataukokdytdnnon
muutos oli kidytanndssa lisdnnyt tyontekijoiden péivittdistd tydaikaa 35 minuutilla ja
tyontekijoiden tyohon sidottuisuus oli kasvanut pdivittdin palkattoman ruokatauon pituutta
vastaavalla ajalla. Hovioikeus totesi, ettd ruokataukokaytdnndssé oli kysymys péivittiisestad

tyOaikaan liittyvastd tyosuhteen ehdosta, jolla oli taloudellisen etuuden luonteen liséksi

161 Tt4-Suomen HO 24.10.2019 S 19/44.
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erityinen merkitys tyontekijoille tyohon sidottuisuuden ja vapaa-ajan kannalta. Néin ollen
toisin kuin kirdjéoikeus, hovioikeus katsoi kyseessé olevan tyosuhteen olennainen ehto, jota
tyonantaja ei olisi saanut yksipuolisesti muuttaa direktio-oikeutensa nojalla.!'®?
Huomionarvoista ja tutkielman kannalta erityisen mielenkiintoista on, ettd korkein oikeus on
myontényt kyseisessi tapauksessa valitusluvan KKO VL:2024-6. Jadn mielenkiinnolla
seuraamaan, miten korkein oikeus ratkaisee kysymyksen tyonantajan oikeudesta muuttaa

lepoaikajérjestelyd yksipuolisesti.

Korkeimman oikeuden ratkaisussa KKO 2023:76 tyonantaja oli yksipuolisesti muuttanut
tyontekijoiden tydaikamuotoa siten, etti tyopdivain oli lisitty puolen tunnin pituinen
ruokatauko. Tétd ennen tyontekijét olivat ruokailleet joutuisasti tydaikana. TyOntekijoiden
kirjallisissa tyosopimuksissa oli nimenomaisesti sovittu noudatettavasta tydaikamuodosta.
Vaikka tydaikamuodon muuttaminen ei ollut vaikuttanut tyontekijéiden palkkaan taikka tyo-
tai lepoaikaan, heidédn tydvuoronsa kuitenkin pdittyi puoli tuntia myShemmin kuin aiemmin.
Tyo6vuoron pidentymisen liséksi tyontekijét olivat tyoskennelleet muutoksen jalkeen paivittdin
aiemman kdytdnnon ruokailua vastaavan ajan eli 15-20 minuuttia pidempéén kuin ennen
muutosta. Tyon tekemiseen kdytettidva aika oli siis pidentynyt muutoksen myotad. Korkein
oikeus katsoi, ettd tydaikamuotoa koskevaa tyosopimusehtoa oli ndista syistd pidettavi
olennaisena, eika sitd olisi saanut muuttaa direktio-oikeuden nojalla. Ratkaisu on kiinnostava,
silld se osoittaa korkeimman oikeuden poikkeavan perinteisend pidetysté tulkintatavasta,
jonka mukaan tydajoista mddraaminen kuuluisi ldhtokohtaisesti tydnantajan tyonjohtovaltaan.
Toki téssédkin tapauksessa on syytd huomioida, ettd tydaikamuodosta oli sovittu
nimenomaisesti tyosopimuksissa. Lisdksi tyon tekemiseen kéytetty pdivittdinen aika oli
pidentynyt. Joka tapauksessa vastaavia ruokatauon yksipuolista muuttamista koskevia
oikeustapauksia, joissa ruokataukoa koskeva tydaikaehto on lopulta katsottu olennaiseksi, on

nihty viime aikoina useampia.'6®

162 Helsingin hovioikeus 13.9.2023 S 22/686.

163 Ks. Vaasan HO 28.3.2025 S 24/16, jossa tydntekijét oli tydnantajan yksipuolisella médrdykselld siirretty
muodollisesta jaksotydajasta yleistydaikaan. Tyonantaja oli vedonnut siihen, ettd muodollista jaksotyota
koskevat maédrdykset olivat poistuneet sovellettavasta tydehtosopimuksesta. Tyontekijoiden kirjallisissa
tydsopimuksissa tydajaksi oli sovittu muodollinen jaksotyd. Muutoksen seurauksena oikeus ruokailla joutuisasti
tydaikana muuttui 30 minuutin tydaikaan kuulumattomaksi ruokatauoksi. Tyontekijét joutuivat lisdksi
kiytannossd olemaan tyOnantajansa kiytettdvissi palkattoman ruokatauon aikana. Tydaikamuodon muuttamisen
katsottiin olleen tydsuhteen olennaisen ehdon muuttamista. TyOnantajalla ei ollut oikeutta muuttaa tydaikaehtoa
direktio-oikeuden nojalla.
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Epédolennaisten tydaikaehtojen muuttamista vastaavasti myds olennaisten tydaikaehtojen
yksipuolinen muuttaminen on liikkeen luovutuksen jélkeen sallittua, olettaen etti
irtisanomisperuste tayttyy ja tarve muutoksiin on olemassa liikkeen luovutuksesta huolimatta.
Pelkkai tarvetta henkiloston tyosuhteiden ehtojen yhtendistimiseen ei ole pidetty riittdvana
perusteena.'® Liikkeen luovutus itsesséin ei siis muodosta erityisti syyti olennaisten
tydaikaehtojen muuttamiselle, vaan muutoksen mahdollisuutta arvioidaan samoilla kriteereilld
kuin jos liikkeen luovutusta ei olisi tapahtunut.'® Seuraavaksi analysoidaan sitd, miki

merkitys itse tydaikaechdon muutoksen olennaisuudella on.
4.1.4 Tydaikaehtojen olennainen muuttaminen

Huomionarvoinen seikka tydaikachtojen muuttamisen kannalta on se, etti korkein oikeus on
antanut ehdon olennaisuutta arvioidessaan jossain miéirin painoarvoa myos itse ehdon
muutoksen olennaisuudelle tai epdolennaisuudelle. Ratkaisussa KKO 2010:60 korkein oikeus
vaikutti rinnastavan toisiinsa olennaisen ehdon muuttamisen ja ehdon olennaisen
muuttamisen. Korkein oikeus totesi, ettd vaikka tyonantaja voi antaa maarayksid tyonjohto-
oikeutensa nojalla, "tydsuhteen ehtojen yksipuolinen olennainen muuttaminen (kursivointi
lisétty) voi kuitenkin tapahtua vain irtisanomisaikaa noudattaen ja silld edellytykselld, ettd
muuttamiselle on esitettivissi irtisanomisperusteen veroinen peruste”.'®® Vaikka kyseisessi
tapauksessa muutettu ehto ei koskenut tydaikaa, ratkaisun sanavalinnalla on merkitystd myos

tydaikaehtojen yksipuolisen muuttamisen problematiikan kannalta.

Ratkaisussa KKO 2021:76 tyonantajan yksipuolinen, direktio-oikeuden nojalla annettu
madrdys taukokdytdnnon muuttamisesta ei vaikuttanut tyontekijoiden palkkaan tai
tyossdoloaikaan. Muutoksen jdlkeen tyontekijét olivat kuitenkin tydskennelleet paivittdin 23
minuuttia enemmén muutosta edeltdneeseen aikaan verrattuna. Taukokaytdnto ei ollut
perustunut tydsopimukseen, tydehtosopimukseen tai tydaikalain vaatimuksiin. Korkein oikeus
piti kuitenkin tyon tekemiseen kdytetyn ajan paivittédistd pidentymistd huomattavana.
Painoarvoa annettiin myos taukoajan pituuden suhteelliselle lyhentymiselle ja paivittdisten
taukojen merkitykselle tyontekijoiden virkistymisen kannalta. Kun otettiin huomioon tyon

tekemiseen kéytettdvin ajan huomattava pidentyminen” eli itse muutoksen olennaisuus,

164 Kairinen ym. 2013, luku 3.10.
165 Aimila — Karkkédinen 2015, s. 219.
166 KKO 2010:60, kohta 3.
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taukokdytantdd pidettiin olennaisena tydaikaehtona, jota tyonantaja ei olisi saanut muuttaa

yksipuolisesti direktio-oikeutensa nojalla.'®”

Kun korkein oikeus on kayttinyt ehdon muutoksen olennaisuutta korostavaa sanavalintaa
yleisesti tyosuhteen ehtojen, mutta myos nimenomaisesti tydaikaehtojen muuttamisen
yhteydessd, voidaan perustellusti kysyé, voiko joissain tilanteissa olennaiseksi katsotun
tydaikaechdon yksipuolinen, mutta vdhdinen tai epdolennainen muuttaminen olla sallittua
tyonantajan direktio-oikeuden nojalla. Myds oikeuskirjallisuudessa on todettu olevan
jokseenkin episelvad, onko silld merkitystd, muutetaanko tydsuhteen ehtoa olennaisesti tai
olennaista ehtoa vain vihiisessi méirin taikka tilapdisesti.'®® Kun luovutuksensaaja pyrkii
muuttamaan tydaikaehtoja liikkeen luovutuksen jdlkeen, muutostarpeen taustalla vaikuttanee
ainakin jossain miérin tyontekijoiden poikkeavien tydaikaehtojen yhtendistdmistarve. Etenkin
kun kysymystd tarkastellaan litkkeen luovutuksen yhteydessa, pitdisin todennikdisempénd,
ettd tydaikaehdon véhdisen muuttamisen mahdollisuuksia direktio-oikeuden nojalla
tulkittaisiin suppeasti. Toisaalta ndhdékseni varsin mahdolliseksi muodostuu se, ettd sindnsé
epédolennaisen tydaikachdon muutosta saatetaan pitdd olennaisena siten, ettei tydaikaehtoa
voisi muuttaa direktio-oikeuden nojalla. Ndin ndyttéisi olevan erityisesti ruokataukoa

koskevissa tilanteissa, joissa pdivittdinen sidottuisuus tyohon kasvaa muutoksen myota.

Tyo6aikaehdon muutoksen olennaisuus liittyy my06s direktio-oikeuden kayton edellytyksend
olevan asiallisen perusteen vaatimukseen. Oikeuskirjallisuudessa on katsottu, ettd asiallisen
perusteen on oltava sitd vahvempi, mitd enemmaén epédolennaista ehtoa muutetaan.
Kéytdnnossa jos epdolennaisen tydaikaechdon muutos on liian suuri eli olennainen, muutos ei
todenndkoisesti ole sallittu pelkén direktio-oikeuden perusteella. Vaikka ty6aikachdon
muuttaminen olisi sindnsé sallittua direktio-oikeuden nojalla, sen muuttamista voidaan myds
joissain tilanteissa pitdd kohtuuttomana. Direktio-oikeuden kéyttoala ratkaistaan
tapauskohtaisesti, ja kokonaisarvioinnissa otetaan huomioon kyseisessd tydsuhteessa
kohtuullisina pidetyt seikat. Téllaisia seikkoja ovat esimerkiksi tyontekijéan asema,
tyosuhteessa noudatettavat ehdot sekd tyopaikkakohtaiset ja alalla noudatettavat kaytannot.

Oikeuskirjallisuudessa on esitetty yleisend periaatteena, ettd sellaiset muutokset voidaan

167 KKO 2021:76, kohdat 4, 5, 21.
168 K airinen ym. 2013, luku 3.10.
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toteuttaa direktio-oikeuden nojalla, jotka eivit ole kokonaisuutena arvioiden suurempia, kuin

miti tydntekijin voidaan kohtuudella odottaa sietivin.'®

Tyo6aikaehdon epédolennaisuuden tai olennaisuuden arviointi on haastavaa, eikd timénhetkinen
oikeuskdytdntd anna asiaan yksiselitteistd ratkaisua. Viimeaikaisen oikeuskdytannon
perusteella voidaan kuitenkin todeta, ettd perinteinen késitys tydaikaa koskevien ehtojen
lahtokohtaisesta epdolennaisuudesta kaipaa pdivitystd. Vaikuttaisi jopa siltd, ettd
tyOaikaehtojen 1dhtokohtaisen epdolennaisuuden periaatetta ei valttimaétti voida endd pitda
padsaantoisend lahtokohtana. Vaikka kyse on aina tapauskohtaisesta harkinnasta, eikd
tydaikachtoja voi automaattisesti pitdd epdolennaisina tai olennaisina, oikeuskaytantoa
analysoimalla voidaan selkedsti nihda kehitys, jonka my6ti yhd useammin tyaikaa koskevat
ehdot katsotaan kokonaisarvioinnissa olennaisiksi. Tdma pitdd paikkansa myos silloin, kun
tyontekijoiden tydaika ei pitene tai palkka alene. Liikkeen luovutuksen jilkeisen
tydaikaehtojen erilaisuuden kannalta ja luovutuksensaajan nikokulmasta tilanne on haastava —
poikkeavien tybaikaehtojen yhtendistiminen vaatii aiempaa todennidkoisemmin

irtisanomisperustetta.
4.2 Direktio-oikeuden nojalla tehtavan muutoksen menettelyvaatimukset
4.2.1 Muutosneuvottelut ja direktio-oikeuden nojalla tehtava muutos

Kun tyonantaja harkitsee direktio-oikeuden nojalla tehtdvaa tydsuhteen ehtojen yksipuolista
muuttamista, tietyissé tilanteissa timén on ennen muutoksen tekemisti kaytava
yhteistoimintalain mukaiset muutosneuvottelut. Yhteistoimintalakia sovelletaan yrityksiin,
yhteisdihin ja sivuliikkeisiin, jotka tydllistévit siinndllisesti vihintéin 20 tydntekijaa. !
Yhteistoimintalaissa todetaan my0s erikseen, etti jos litkkeen luovutuksesta atheutuu
muutosneuvotteluvelvoitteen piiriin kuuluvia asioita, niistd tulee kiydd muutosneuvottelut
(YTL 26.4 §). Tutkielman kannalta merkityksellisid ovat erityisesti luovutuksensaajaan

kohdistuvat menettelyvaatimukset.

169 Kairinen ym. 2013, luku 3.10.

170 Mainittakoon, ettéi lain soveltamisala on hyviksytty muutettavaksi 1.7.2025 alkaen. Hallituksen esityksen
mukaan muutosneuvotteluiden kestoa ollaan lyhentdmaéssi puoleen nykyisestd, jolloin neuvotteluiden
vahimmaiskesto olisi joko kolme viikkoa tai seitsemén péivad, riippuen neuvotteluissa kasiteltivisté asioista ja
henkilostomadiristd. Myos soveltamiskynnyksen ylittdvaa henkilostoméérda ollaan joissain asioissa nostamassa.
Ks. HE 198/2024 vp.



46

Muutosneuvotteluvelvoitteen piiriin kuuluvat tydnantajan harkitsemat ja timén direktio-
oikeuden piiriin kuuluvat yhden tai useamman tyontekijan asemaan vaikuttavat olennaiset
muutokset tyotehtivissd, tydbmenetelmissa, tdiden jarjestelyissd, tydtilojen jérjestelyissa tai
saannollisen tydajan jarjestelyissd. Muutokset voivat johtua ensinnidkin yrityksen tai yhteison
tai niiden osan lopettamisesta, siirtdmisesta toiselle paikkakunnalle taikka toiminnan
laajentamisesta tai supistamisesta. Toisena syynd muutoksen taustalla voi lain mukaan olla
kone- tai laitehankinnat taikka uuden teknologian kdyttoonotto. Kolmantena syyné ovat tyon
organisointiin tai jarjestelyihin tehtdvit muutokset, neljantend palvelutuotannon tai
tuotevalikoiman muutokset ja viidentené ulkopuolisen tydvoiman kayttdonotto tai siind
tehtédvit muutokset. MyOs muut ndihin rinnastuvat muutokset voivat olla muutoksen syyna, eli
luettelo ei ole tyhjentdva (YTL 16.2 §). Esitdissi ei ole annettu esimerkkeji rinnastuvista
muutoksista, jonka vuoksi asiaan liittyy tulkinnanvaraisuutta. Koska neuvotteluvelvoitteen
rikkominen on sanktioitu, tyonantajan lienee jarkevinti tulkita neuvotteluvelvoitetta melko
laajasti.!”! Liikkeen luovutuksen yhteydessi timi merkitsee siti, etti jos luovutuksessa siirtyy
tyontekijoitd, YTL 16 §:n tarkoittamia muutoksia tullaan todenndkdisesti tekeméén.

Luovutuksensaajan on siis todennékoisesti kiytdvd muutosneuvottelut.

On mielenkiintoista, ettd yhteistoimintalaissa tyonantajan direktio-oikeuden nojalla
harkitsemia tydsuhteen ehtojen muutoksia nimitetdén olennaisiksi muutoksiksi. Tdma
sanavalinta on ndhddkseni jokseenkin epdonnistunut suhteessa tydsopimuslakiin ja direktio-
oikeuden kdyton edellytyksend olevan epdolennaisen ehdon kisitteeseen. Jotta ehdon
yksipuolinen muuttaminen olisi sallittua tyonantajan direktio-oikeuden nojalla, ehdon tulisi
olla epdolennainen. Lisédksi epdolennaisen ehdon olennainen muutos voi oikeuskdytdnnon
perusteella aiheuttaa sen, ettd ehdon muuttaminen direktio-oikeuden perusteella ei ole
sallittua. Sen sijaan yhteistoimintalaki nimittda direktio-oikeuden nojalla tehtdvia,
muutosneuvotteluja edellyttidvid muutoksia tyonjohtovallan piiriin kuuluviksi, tyontekijén
asemaan vaikuttaviksi olennaisiksi muutoksiksi. Hieman hataraksi jaavé tulkintaohje asiaan
saadaan yhteistoimintalain esitdistd. Esitdiden mukaan tyosuhteen ehdon muutosta voidaan
yhteistoimintalain yhteydessé pitdd olennaisena, ’jos sen vaikutuksia tyontekijén tai
tyontekijoiden tyotehtdviin, tdiden jérjestelyihin tai muihin laissa tarkoitettuihin asioihin

voitaisiin pitdd vihintdédnkin tavanomaista suurempana.” TyoOntekijéiden asemaan vidhaisesti

171 Lehto — Engblom 2022, s. 135-136.
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vaikuttavasta muutoksesta ei tarvitse kilydd muutosneuvotteluita.!’? Sitd miki on vihiinen

muutos, ei kuitenkaan avata yksiselitteisesti.

Oikeuskirjallisuuden mukaan olennaisuuden kynnysta tulisi pitdéd yhteistoimintalain
yhteydessd kohtuullisen matalana. Esimerkiksi tilapdinen ja lyhytkestoinen muutos ei
valttdmatta ylittdisi tdssd kontekstissa olennaisuuden rajaa, kun taas pysyvit muutokset
riittavat todennékoisesti tdyttimadn olennaisuuden vaatimuksen. On syytd huomata, ettd
yhteistoimintalain tarkoittama muutoksen olennaisuusvaatimus voi tiyttyd my0s siind
tilanteessa, kun muutos koskee vain yhti tyontekijas.!” Ehdon muutoksen olennaisuutta on
esitdiden mukaan arvioitava kunkin kohteena olevan tyontekijén kannalta erikseen, perustaen
arvioinnin kuitenkin objektiivisiin kriteereihin. Kyse ei ole tyontekijian subjektiivisesta
kokemuksesta siitd, onko tyonantajan harkitsema muutos hénen kannaltaan olennainen vai
ei.!” Olennainen ehto tydsuhteen ehtojen muuttamisen kontekstissa on siis eri asia, kuin
ehdon olennainen muutos muutosneuvotteluiden kontekstissa. Ehtojen muuttamisen
yhteydessi olennaisuus poissulkee mahdollisuuden ehdon muuttamiseen direktio-oikeuden
nojalla. Sen sijaan yhteistoimintalain yhteydessd myds direktio-oikeuden nojalla muutettavat

ehdot voivat vaatia muutosneuvotteluja, jos ehdon muutos on olennainen.

Tyo6aikaehdon olennaisuuden ja tydaikaehdon muutoksen olennaisuuden arvioinnin lisiksi
myds yhteistoimintalaki edellyttdd tyonantajaa arvioimaan epédolennaiseksi katsomansa ehdon
muutoksen olennaisuutta yhteistoimintalain tarkoittamalla, tydsopimuslaista poikkeavalla
tavalla. Ehdon olennaisuuden ja ehdon muutoksen olennaisuuden arviointi voi ndhdékseni

olla omiaan aiheuttamaan sekaannusta.
4.2.2 Muutosneuvottelujen ajoittaminen ja tietojen antaminen

Kun luovutuksensaaja haluaa muuttaa tydaikaehtoa direktio-oikeutensa nojalla,
muutosneuvottelut on ajoitettava oikein. Neuvottelut on aloitettava, kun tyonantaja harkitsee
tyontekijdn asemaan vaikuttavaa olennaista muutosta (YTL 17.2 §). Luovutuksensaajalle
muodostuu neuvotteluvelvoite jo siind vaiheessa, kun direktio-oikeuden nojalla tehtdava
olennainen muutos on vasta harkinnan asteella, eli p4itdsti ei saa olla vieli tehty.!”

Neuvotteluja ei mydskddn tule ajoittaa liian aikaiseen vaiheeseen. Esitdiden mukaan

172 HE 159/2021 vp, s. 89-90.

173 Hjetala — Kaivanto 2022, s. 139—141.
174 HE 159/2021 vp, s. 90.

175 Paanetoja — Salminen 2023, s. 141.
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harkitsemisella tarkoitetaan vaihetta, jossa tyonantaja kykenee yksiloimaén suunnitellun
muutoksen ja sen henkilostovaikutukset siten, ettd neuvotteluesityksen laatiminen ja
neuvottelujen kilyminen muutokseen liittyvistid kysymyksid olisi mahdollista.!”® Neuvottelut

on myds saatettava loppuun, ennen kuin asiassa tehdiin paitoksid.!”’

Tietyissé erityistilanteissa tydaikachdon muuttaminen direktio-oikeuden nojalla on sallittua
ilman sitéd edeltdvid muutosneuvotteluja. Luovutuksensaaja voi toteuttaa muutoksen ilman
muutosneuvotteluja, jos muutosneuvottelujen esteend ovat yrityksen tuotanto- tai
palvelutoiminnalle taikka yrityksen taloudelle vahinkoa aiheuttavat erityisen painavat syyt,
joita ei ole voitu tietdd ennalta. Tastd huolimatta muutosneuvottelut on kdynnistettava
viivytyksettd, kun estettd neuvottelujen kdymiselle ei enédd ole. Tydnantajan on myds
selvitettdvi tuolloin poikkeuksellisen menettelyn perusteet (YTL 17.3 §). Erityisen painavilla
syilld tarkoitetaan sitd, ettd muutosneuvottelujen pitdminen voisi objektiivisesti arvioiden
aiheuttaa merkittivii vahinkoa tai haittaa yrityksen toiminnalle.!”® Luovutuksensaaja ei siis
tallaisessa tilanteessa voi vélttdd tdysin muutosneuvottelujen kdymistd, vaan kyse on

ainoastaan valiaikaisesta sallittavuudesta.

Kun luovutuksensaaja harkitsee direktio-oikeuden nojalla tehtidvid muutoksia tydaikaehtoihin,
tdma on velvollinen antamaan ennen muutosneuvotteluja tarpeelliset tiedot niille, joita asia
koskee. Kun muutosneuvottelut koskevat 16.2 §:ssd tarkoitettua tyontekijén asemaan
vaikuttavaa olennaista muutosta, tyonantajan tulee antaa ennen muutosneuvotteluiden
aloittamista asian kasittelyn kannalta tarpeelliset tiedot asianomaisille tyontekijoille tai

henkil6ston edustajille (YTL 19.5 §).

Luovutuksensaajalla on myds velvollisuus antaa tyontekijoille selvitys direktio-oikeuden
kayttod koskevasta padtoksestd. Kun harkitusta, direktio-oikeuden nojalla tehtévésti
tydaikaehdon muutoksesta on kdyty muutosneuvottelut, luovutuksensaajan on neuvottelujen
jalkeen esitettdvi selvitys padtoksestd ja muutoksen arvioidusta ajankohdasta kohtuullisen
ajan kuluessa. Selvitys annetaan neuvotteluosapuolelle tai asian laajuudesta riippuen kaikille
niille tyontekijoille, joita muutos koskee (YTL 25.3 §). Kohtuullista aikaa selvityksen
antamiseen ei ole médritelty laissa. Oikeuskirjallisuudessa on katsottu, ettd vaikka

kohtuullinen aika médrdytyy toimenpiteiden laadun ja laajuuden perusteella, kohtuullinen aika

176 HE 159/2021 vp, s. 91.
177 Lehto — Engblom 2022, s. 139.
178 HE 159/2021 vp, s. 93.
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arvion antamiseen voisi olla yksi viikko. Tydnantajan lopullisen pddatoksen tekemisessé voi
luonnollisesti kestdd titd kauemmin. Sen osalta kohtuullisena aikana on pidetty enintdén

kuukautta.'”®

Kokoavasti voidaan todeta, ettd vaikka ty0aikaehto katsottaisiin epdolennaiseksi siten, ettd sen
muuttaminen on direktio-oikeuden nojalla sallittua, useimmissa tilanteissa myds
epdolennaisen tydaikachdon muuttaminen edellyttdd muutosneuvottelujen kdymistd ennen
muutoksen tekemistd. Edes epdolennaisen tydaikachdon muuttaminen ei siten yleensa onnistu

liikkkeen luovutuksen jilkeen pelkélld luovutuksensaajan maardyksella.
4.3 Olennaisen tydoaikaehdon muuttamisen menettelyvaatimukset
4.3.1 Muutosneuvottelut ja olennaisen tydaikaehdon muutos

Mikéli asialliset edellytykset olennaisen tydaikaehdon yksipuoliseen muuttamiseen tiyttyviét,
eli irtisanomisperusteen veroinen peruste on olemassa, tulee ehdon yksipuolisessa
muuttamisessa noudattaa lisdksi yhteistoimintalain muutosneuvotteluita koskevia
vaatimuksia. Muutosneuvotteluvelvoitteen piiriin sisdltyy tyonantajan kollektiivisella
perusteella harkitsema yhden tai useamman tyontekijén irtisanominen, lomauttaminen, osa-
aikaistaminen ja tydsopimuksen olennaisen ehdon yksipuolinen muuttaminen (YTL 16.1 §).
Muutosneuvotteluvelvoite ei siis koske tilanteita, joissa irtisanomisperuste on henkiloon
liittyvi. '8 Liikkeen luovutuksen jilkeen timi merkitsee siti, ettd mikili luovutuksensaaja
pyrkii yhtendistdméén tyontekijoidensd olennaisia tydaikaehtoja esimerkiksi

organisaatiomuutokseen vedoten, sen tulee kdydi asiasta muutosneuvottelut.

Olennaisen ehdon yksipuolista muuttamista koskeva lisdys on uusi verrattuna aiempaan
yhteistoimintalakiin. Esitdiden mukaan tarkoituksena ei kuitenkaan ole ollut muuttaa
oikeustilaa, vaan sen sijaan tuoda selkeimmin esiin se, ettd myos tyonantajan harkitsemasta
yksipuolisen ehdon muuttamisesta kollektiiviperusteella on kdytivi muutosneuvottelut.'s!
Yhteistoimintalain esitdissd tuotannollista ja taloudellista irtisanomisperustetta kuvataan
hieman tydsopimuslaista poikkeavalla tavalla. Esitdiden mukaan kollektiivisessa

irtisanomisperusteessa voi olla kyse esimerkiksi rahamééréisisti sddstGtoimenpiteisti tai

179 Lehto — Engblom 2022, s. 167-168.
180 Paanetoja — Salminen 2023, s. 127.
81 HE 159/2021 vp, s. 88—89.
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toiminnan taikka tydn organisoinnin tehostamisesta.'®? Kuten tydsopimuslaissa ja
oikeuskdytdnnossd, my0s yhteistoimintalain taustalla on ajatus siitd, ettd olennaisen ehdon
yksipuolisessa muuttamisessa on kyse ikéén kuin tydsopimuksen ehdon irtisanomisesta
tyosuhteen sisilld.'®* Vaikka laissa puhutaan tydsopimuksen olennaisen ehdon muuttamisesta,
on syyti pitdd mielessd, ettei kansallisessa lainsdddédnndssé ole tehty kisitteellistd eroa

tyosuhteen ja tydsopimuksen ehdon vilille.

Paanetoja ja Salminen huomauttavat, ettd myos voitollinen yritys voi joutua kdiymééan
muutosneuvottelut ja harkitsemaan irtisanomisia kollektiiviperusteella. Tydsopimuslailla ei
rajoiteta tyonantajan liikkeenjohdollista pdétosvaltaa, eli liikkeenjohdollisten paitdsten
tarkoituksenmukaisuus tai perusteet eivit ldhtokohtaisesti vaikuta irtisanomisperusteen
laillisuuden arviointiin. Kollektiiviperusteella tehtdvin irtisanomisen taustalla on kuitenkin
oltava myds TSL 7:1:n tarkoittama asiallinen ja painava syy, joka voisi tulla riitautetuksi

edelli esitetyn kaltaisessa tilanteessa. !

Ratkaisussa KKO 2013:48 (Ain.) A oli tydskennellyt konsernin tytiryhtion tukitoimintojen
vastuullisena johtajana. Hén oli tydsuhteessa ja hénelld oli ollut voimassa oleva
johtajasopimus. Kun konsernin johtajasopimuksia oli alettu uudistaa, A:n kanssa ei paésty
sopimukseen uuden sopimuksen sisdllostd. Taman jilkeen yhtidssd oli toimeenpantu
organisaatiomuutos, jonka seurauksena A:lle tarjottiin alemman tason johtajan tehtdvai. A oli
ilmoittanut, ettei hin hyviksy uutta johtajasopimusta ja yhti6 irtisanoi hénet tuotannollisella
tai taloudellisella perusteella. A katsoi, ettd hinet oli tosiasiassa irtisanottu
kollektiiviperusteella henkiloon liittyvén irtisanomissuojan kiertdmiseksi, koska hén ei ollut
allekirjoittanut uutta johtajasopimusta. Korkein oikeus totesi, ettd tyonantajalla oli ollut
litkkeenjohtovaltansa perusteella oikeus uudistaa yrityksen organisaatiota ja tehdd tydvoiman
tarvetta vihentivii muutoksia.'®> Tapauksessa irtisanomisperusteeksi esitetty tuotannollinen
syy oli yhtidssi toteutettu organisaatiomuutos, jonka vuoksi A:n aiempi tehtdva oli

lakannut.!8¢ Korkein oikeus katsoi, etti tyonantajalla oli ollut organisaatiomuutokseen

182 HE 159/2021 vp, s. 88. Vrt. tydsopimuslain esityot, joiden mukaan kollektiiviperuste voi muodostua
esimerkiksi kysynnén vihenemisen tai “tydnantajan toimenpiteiden, kuten yrityksen toiminnan uudelleen
suuntaamisen vuoksi”. HE 157/2000 vp, s. 26.

183 Yhteistoimintalain esitdiden mukaan tydsopimuksen ehdon yksipuolinen muuttaminen irtisanomisperusteen
veroisella perusteella rinnastetaan irtisanomiseen myds yhteistoimintalakia sovellettaessa. Tamén vuoksi
tydnantajan on kdytivd muutosneuvottelut, kun tydsuhteen olennaista ehtoa muutetaan kollektiiviperusteella. Ks.
HE 159/2021 vp, s. 88—89.

184 Paanetoja — Salminen 2023, s. 127-129.

185 KKO 2013:48, kohta 8.

136 KKO 2013:48, kohta 10.
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likkkeenjohdollinen tarve.'¥” Tydnantaja oli tarjonnut A:lle muuta tydtid. Kun A oli
kieltdytynyt tehtdvésti, tyonantajalla katsottiin olleen tuotannollinen irtisanomisperuste, ja

irtisanomiselle katsottiin olevan asiallinen ja painava syy.

Vaikka ratkaisussa ei ole kyse tydaikaa koskevan ehdon muuttamisesta, silld on merkitysté
liikkkeen luovutuksen jilkeisten tilanteiden kannalta. Tapauksesta tekee erityisen
mielenkiintoisen se, ettd asiassa oli riidatonta, ettei tydonantajayhtiolla ollut
irtisanomisperustetta, kun se ryhtyi muuttamaan johtajasopimusten ehtoja. Johtajasopimusten
muutosprosessissa oli aluksi ollut kyse neuvotteluista sopijapuolten kesken.'®® Korkein oikeus
katsoi alemmista tuomioistuimista poiketen, ettd neuvotteluprosessin jilkeiseen
organisaatiomuutokseen oli ollut lilkkeenjohdollinen tarve. Kun johtaja oli kieltdytynyt
hinelle tarjotusta muusta tyostd, tyonantajalla katsottiin olleen tapauksessa laillinen,
tuotannollinen irtisanomisperuste. Luovutuksensaajalle voi siis liikkeenjohdollisen
paitoksensd kautta muodostua mahdollisuus olennaisen tydaikaehdon yksipuoliseen
muuttamiseen ja sitd edeltdvien muutosneuvotteluiden kdymiseen, vaikka luovutuksensaajan

toiminta ei olisi tappiollista.

Olennaisten ehtojen muuttamista koskevien muutosneuvottelujen taustalla tulee olla
kollektiivinen irtisanomisperuste. Vaikka luovutuksensaajalla ei ole sen erityisempéé oikeutta
muuttaa siirtyneiden tyontekijoiden tydaikaehtoja kuin luovuttajallakaan oli, yksipuolisen
muuttamisen edellytykset voivat tiyttyd esimerkiksi liikkkeen luovutuksen jdlkeen
neuvoteltavan organisaatiomuutoksen myotd. Luovutuksen kohteena oleva toiminta voidaan
usein organisoida uudelleen ja tyonteon olosuhteet voivat luovutuksen jilkeen muutenkin
muuttua. Seurauksena voi tdlloin olla, ettei tyotd ole endi tarjolla entisilld ehdoilla, jolloin

tuotannollinen irtisanomisperuste voi tiyttyi. s’
4.3.2 Muutosneuvottelujen ajoittaminen ja tietojen antaminen

My®s olennaisten tydaikaehtojen yksipuolisessa muuttamisessa keskeistd on
muutosneuvottelujen oikea ajoittaminen. Muutosneuvottelut on lain sanamuodon perusteella
pidettdavi jo siind vaiheessa, kun tyonantaja harkitsee olennaisen ehdon yksipuolista

muuttamista. Ratkaisussa KKO 2021:17 tydnantaja oli yksipuolisesti muuttanut tyosuhteen

187 KKO 2013:48, kohdat 21 ja 22.
188 KKO 2013:48, kohta 12.
189 Aimala — Karkkéinen 2017, s. 336-337.



52

olennaista tydaikaehtoa kdymaéttd yhteistoimintalain mukaisia neuvotteluja muutoksesta.
Vaikka tyontekijoiden tydsuhteet eivit muutoksen seurauksena pééttyneet, tyonantaja oli
velvollinen suorittamaan tyontekijéille yhteistoimintalain mukaista hyvitystd. Oikea-
aikaisuuden vaatimus koskee luonnollisesti my0s luovutuksensaajaa liikkeen luovutuksen

jélkeisissd muutostilanteissa.

Olennaisen ehdon muuttamista koskevat muutosneuvottelut tulee aloittaa, kun tyonantaja
harkitsee toimenpiteitd, jotka voivat johtaa yhden tai useamman tyontekijin tyosopimuksen
olennaisen ehdon yksipuoliseen muuttamiseen taloudellisilla tai tuotannollisilla perusteilla
(YTL 17.1 §). Kuten direktio-oikeuden nojalla tehtdvissé tydaikachtojen muutoksissa, myos
olennaisten tydaikaehtojen muuttaminen on poikkeustilanteissa sallittua ilman
muutosneuvottelujen kdymistd. Edellytyksend on siis se, ettd muutosneuvottelujen esteend
ovat yrityksen tuotanto- tai palvelutoiminnalle tai yrityksen taloudelle vahinkoa aiheuttavat
erityisen painavat syyt, joita ei ole voitu tietdd ennakkoon. Muutosneuvottelut tulee tissikin
tapauksessa kidynnistdd viivytyksettd, kun perusteita poiketa neuvotteluvelvoitteesta ei endéd
ole. TyOonantajan tulee tdlloin myos selvittdd poikkeuksellisen menettelynsé perusteet (YTL

17.3 §).

My®és olennaisten tydaikaehtojen muuttamista harkittaessa luovutuksensaajaan kohdistuu
velvollisuuksia tietojen antamisesta. Ennen olennaisen tydaikachdon muuttamista koskevien
muutosneuvottelujen alkamista tydnantajan tulee antaa kirjallinen neuvotteluesitys, josta kiy
ilmi vihintddn muutosneuvottelujen alkamisaika ja -paikka seka padkohdittainen ehdotus
neuvotteluissa késiteltivistd asioista (YTL 19.1 §). Kun muutosneuvottelut koskevat yhden tai
useamman tyontekijian tyosopimuksen olennaisen ehdon yksipuolista muuttamista,
neuvotteluesitys tulee antaa viimeistién viisi pdivdd ennen neuvotteluiden aloittamista.
Neuvotteluesityksestd on kaytdvi alkamisajan ja -paikan sekd késiteltdvien asioiden lisdksi
ilmi ensinnikin suunnitellut toimenpiteet ja niiden perusteet. Tydnantajan on annettava myds
alustava arvio toimenpiteiden kohteena olevien tyontekijoiden maaristd eriteltyni
henkil6storyhmittiin ja toimenpiteittdin, sekd selvitys periaatteista, joiden mukaan
toimenpiteen kohteeksi joutuvat tyontekijit médraytyvat. Tydantajan tulee lisdksi antaa arvio
ajasta, jonka kuluessa muutokset pannaan toimeen (YTL 19.2 §). Jos jokin tiedoista ei ole
vield annettavissa neuvotteluesityksen antohetkelld, tiedot tdytyy antaa viimeistdan
muutosneuvottelujen alkaessa. Jos puuttuva tieto on olennainen ensimmaéisessd kokouksessa

neuvoteltavan asian kannalta, asian kasittelyd on tyontekijén tai henkiloston edustajan
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vaatimuksesta siirrettdva siten, ettd heilld on mahdollisuus valmistautua asian kasittelyyn

(YTL 19.3 §).

Muutosneuvotteluissa on kédsiteltdvd ainakin henkildst6on kohdistuvien toimenpiteiden
perusteita, vaikutuksia ja vaihtoehtoja (YTL 20.1 §). Jos neuvottelut koskevat yhden tai
useamman tyontekijan olennaisen tydaikaehdon yksipuolista muuttamista, neuvotteluissa on
liséksi kasiteltdvé vaihtoehtoja toimenpiteen kohteena olevan henkildpiirin rajoittamiseksi
sekd toimenpiteestd tyontekijoille aiheutuvien kielteisten seurausten lieventamiseksi.
Muutosneuvotteluissa tulee kisitelld myos henkildston edustajan tai tyontekijan tekemia

ehdotuksia ja vaihtoehtoisia ratkaisuja (YTL 20.2 §).

Kun olennaisen ehdon yksipuolista muuttamista koskevat muutosneuvottelut on pidetty,
tydantajan on kohtuullisen ajan kuluessa esitettdva neuvotteluosapuolille YTL 25.1 §:n
tarkoittama tyonantajan selvitys. Selvityksen tulee sisdltdd arvio ensinndkin harkitun
paitoksen sisdllostd. Tyonantajan on liséksi arvioitava olennaisen tydaikachdon yksipuolisen
muuttamisen kohteena olevien tyontekijoiden méarit henkilostoryhmittéin tai toiminnoittain.
Selvityksesséd on annettava arvio myo0s siitd, minké ajan kuluessa tyonantaja aikoo panna
tdytdntoon pddtoksensd. Mikali henkildston edustaja ndin pyytdd, tyonantajan on esitettdva
edelld tarkoitetut asiat yhteisesti kaikille henkildstoryhmaén kuuluville tyontekijoille heitd
koskevilta osiltaan (YTL 25.2 §). Selvityksen antamiseen kdytettdavin kohtuullisen ajan
voidaan arvioida olevan vastaava kuin direktio-oikeuden kdyttod koskevan paédtoksen

osalta.!”?

Olennaisen ehdon muuttamisesta tulee myos antaa ilmoitus tyontekijélle. [Imoitus tydaikaa
koskevan olennaisen ehdon muuttamisesta tulee toimittaa siten, etti se sisaltda riittavan
selkedt tiedot irtisanomisperusteesta, muutettavasta ehdosta ja sen voimaantulonajasta.
Korkeimman oikeuden ratkaisukdytinnon mukaan tyontekijan on tirked tietdd, ettd mikéli hin
ei hyviksy muutettuja ehtoja, tydsuhde pééttyy irtisanomisajan kuluttua. Télloin tyontekijalla
on mahdollisuus punnita vaihtoehdot ja tarvittaessa riitauttaa tyonantajan ilmoittama

irtisanomisperuste.

Vaikka esimerkiksi ruokailutaukoa koskevien ehtojen olennaisuus on jossain méérin

ratkaisematta, viimeaikaisessa oikeuskdytdnndssi on otettu usein tillaisten tydaikaehtojen

190 K. luku 4.2.3.
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olennaisuutta puoltava kanta ainakin tilanteissa, joissa kyse on nimenomaisesti
sopimusehdosta. Tama mielessa pitden voidaan todeta, ettd litkkeen luovutuksen jélkeinen
tyoaikaehtojen yhtendistiminen edellyttdd yhi useammin direktio-oikeuden kdyton sijaan
irtisanomisperusteen olemassaoloa, irtisanomisajan noudattamista ja olennaisen ehdon

muuttamista koskevien menettelyvaatimusten seuraamista.
4.4 Menettelyvaatimukset liikkeen luovutuksen yhteydessa
4.4.1 Menettelyvaatimusten merkitys liikkeen luovutuksessa

Yhteistoimintalain menettelyvaatimuksilla on keskeinen merkitys litkkeen luovutuksen
jélkeen tehtiviassa tydaikaehdon yksipuolisessa muuttamisessa. Muutosneuvotteluja
koskevien menettelyvaatimusten lisdksi liikkkeen luovutuksen yhteydessd on noudatettava
yhteistoimintalain tiedottamisvelvollisuutta. Yhteistoimintalaki muodostaa sekd luovuttajalle
ettd luovutuksensaajalle velvollisuuden tiedottaa liikkkeen luovutuksesta henkiloston
edustajille hyvissi ajoin. Luovutuksensaajan on annettava tiedot luovutuksen ajankohdasta,
syistd, tyontekijoille aiheutuvista oikeudellisista, taloudellisista ja sosiaalisista seurauksista
sekd suunnitelluista tyontekijoitd koskevista toimenpiteistd viimeistddn viikon kuluttua
luovutuksen toteutumisesta. Tiedot annetaan niiden tydntekijoiden henkiloston edustajille,
joita luovutus koskee (YTL 26 §). Tietojen antamisen jdlkeen luovutuksensaajan on annettava
henkilon edustajille mahdollisuus esittda tarkentavia kysymyksid ja vastattava esitettyihin
kysymyksiin. Mikéli henkildston edustajat sitd pyytévit, tiedot on esitettdvd koko
henkilostolle (YTL 27 §). Mikali litkkkeen luovutuksesta ei aiheudu vilittomia
henkildstovaikutuksia, varsinaiset muutosneuvottelut eivit ole tarpeen.'”! Luovutuksensaajan
kannalta on otettava huomioon se, ettd tiedottamisvelvollisuus ajoittuu luovutuksen jélkeiseen
aikaan. Vaikka luovutuksensaajaan ei ennen luovutusta olisi kokonsa perusteella sovellettu
yhteistoimintalakia, tiedotusvelvollisuus muodostuu mikéli luovutuksensaajan
tyontekijimairi ylittid luovutuksen jilkeen 20 tydntekijin rajan.'®> Luovutuksensaaja voi

halutessaan osallistua myds luovuttajan muutosneuvotteluihin (YTL 18.3 §).

Luovuttajaan ja luovutuksensaajaan kohdistuva tiedottamisvelvollisuus osoittaa osaltaan sen,
ettd litkkkeen luovutuksessa on kiinnitettdvi erityistd huomiota yhteistoimintalain

menettelyvaatimuksiin. Lisdksi tilanteissa, joissa luovutuksensaaja pyrkii yhtendistiméaan

191 Aimila — Karkkédinen 2015, s. 209.
192 Aimala — Karkkdinen 2015, s. 214.
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toisistaan poikkeavia tydaikaehtoja, yhteistoimintalain menettelyvaatimuksilla on keskeinen
merkitys. Mikili luovutuksensaaja ei kly muutosneuvotteluja oikealla tavalla tai muuten
rikkoo yhteistoimintalain velvoitteita, seurauksena tdsti luovutuksensaajalle voi muodostua
velvoite maksaa tyontekijoille hyvitystd. Tietyistd laiminlyonneistd seurauksena voi olla myos

sakkorangaistus.

Mikili luovutuksensaaja on “’yksipuolisesti muuttanut tydsopimuksen olennaista ehtoa” ja
jattanyt tahallisesti tai huolimattomuudesta noudattamatta YTL 17-23 §:ssd sdddettyd, voi
tdma joutua maksamaan ehdon muutoksen kohteena olevalle tyontekijille jopa 35 000 euron
suuruisen hyvityksen. Hyvityksen maari4 arvioitaessa otetaan huomioon velvoitteen
rikkomiseen laatu, laajuus ja moitittavuus, tyonantajan pyrkimykset menettelynsi
korjaamiseen, tyontekijddn kohdistetun toimenpiteen luonne, tydnantajan olot yleensi seké
muut ndihin rinnastettavat seikat. Hyvitys voidaan kuitenkin jéttda tuomitsematta, jos
tyonantajan laiminlyonti katsotaan kokonaisuutena arvioiden véhiiseksi (YTL 44 §). Jos
luovutuksensaaja tahallaan tai huolimattomuudesta jittd4 noudattamatta liikkeen luovutukseen

liittyvén tiedottamisvelvollisuutensa, seurauksena voi olla sakkorangaistus (YTL 46 §).

Liikkeen luovutuksen jélkeen luovutuksensaajalla voi olla tarve yhtendistdd varsin suuren
tyontekijdmadran tydaikaehtoja, jolloin mahdollista menettelyvaatimusten laiminlyontid ei
valttdmattd pidettdisi vahdisend. Hyvitysvaatimusten taloudellinen vaikutus voisi télldin
muodostua luovutuksensaajan kannalta hyvinkin huomattavaksi. Hyvityksen suhteellisen
korkea tyontekijakohtainen enimmaismaird korostaa yhteistoimintalain vaatimusten

noudattamisen tarkeyttd ty0aikaehtojen yksipuolisessa muuttamisessa.

Mikaéli luovutuksensaaja on epdvarma siitd, arvioitaisiinko sen yksipuolisesti muuttama
tydaikaehto epdolennaiseksi vai olennaiseksi, yksi keino vélttyd mahdolliselta
hyvitysvaatimukselta voisi olla se, ettd muutosneuvottelut kaydaén ensisijaisesti direktio-
oikeuden nojalla tehtévid paédtoksid koskevan YTL 16.2 §:n tarkoittamalla menettelytavalla ja
toissijaisesti olennaisen ehdon muuttamista késittelevin YTL 16.1 §:n mukaisesti. Toisaalta,
mikali luovutuksensaaja kokisi tillaisen varmistelun tarpeelliseksi, herdd kysymys, onko tdma

itsekin pitdnyt muutettavaa tydaikaehtoa tosiasiallisesti olennaisena.
4.4.2 Irtisanomisperusteen ja harmonisointivelvoitteen jannite

Liikkeen luovutuksen jélkeen erilaiset tydaikaehdot on harmonisoitava. Viimeaikaisessa

oikeuskdytdnndssid tydaikaehtojen usein katsottu olevan olennaisia ehtoja, joiden yksipuolinen
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muuttaminen edellyttdd TSL 7 luvun irtisanomisperusteen veroisen perusteen olemassaoloa.
Liikkeen luovutuksen jélkeen tyo ei kuitenkaan vilttdmaittd vihene olennaisesti ja pysyvésti.
Tamai on keskeinen ongelma litkkeen luovutuksen jélkeisessa tilanteessa, jossa
luovutuksensaajalle voi muodostua tarve harmonisoida tyontekijoidensa tydaikaa koskevia
ehtoja. Talloin vaikuttaisi silté, ettei tyonantaja voi yksipuolisesti muuttaa olennaista
tydaikaehtoa ainakaan heikentivésti, vaikka tasapuolisen kohtelun vaatimus edellyttdisi
tyOaikaehtojen harmonisointia. Luovutuksensaajalla ei kuitenkaan vélttimattd ole tosiasiassa
mahdollisuuksia yhtenéistda kaikkien tyontekijoidensa ehtoja niin sanottujen parhaiden
ehtojen mukaisiksi. Tydaikaehtojen kohdalla voi myos olla jokseenkin hankala maérittaa

objektiivisesti, mitkd ehdot ovat parhaita.

Kuvitellaan seuraavaksi tilanne, jossa liikkeen luovutuksessa siirtyvilld tyontekijoilld on
tyosopimuksessa sovittu palkallisesta ruokatauosta, kun taas luovutuksensaajan palveluksessa
pidempiin olleiden tyontekijoiden tyosuhteissa ruokatauko on palkatonta ja tydaikaan
kuulumatonta lepoaikaa. Tyontekijoiden tydaikachdot poikkeavat siis toisistaan. Milld tavalla
luovutuksensaajan tulisi kuvatun kaltaisessa tilanteessa yhtendistid tyoaikaehdot, jos siirtyvét
tyontekijét eivit suostu sopimaan ruokataukonsa muuttamisesta palkattomaksi? Liikkeen
luovutus muodostaa tilapdisesti hyviksyttavin syyn eroille ruokatauoissa, mutta
taukokdytdnnot tulisi harmonisoida kohtuullisessa ajassa. Mikéli luovutuksensaajan tulisi
siirtyd vahitellen palkalliseen ruokataukoon kaikkien tyontekijoiden tydsuhteissa, tilla voisi
olla huomattavan suuri merkitys tyon jérjestelyyn ja tydnantajan taloudellisiin voimavaroihin.
Oikeuskdytdnnon perusteella joissain tilanteissa tyonantajan mahdollisuuksia tydsuhteen
ehtojen yhteniistimiseen on pidetty vihiisini!, jolloin tydnantajan ei ole katsottu
syyllistyneen tasapuolisen kohtelun vaatimuksen rikkomiseen, vaikka tyontekijoitd olisi
kohdeltu eri tavalla pitkdnkin ajan. Vaikka harmonisointimahdollisuudet olisivat vihdiset,
tyonantajan on kuitenkin kyettdvé osoittamaan, ettd se on ryhtynyt toimiin ehtojen

yhtendistimiseksi.!**

193 Esimerkiksi ratkaisussa KKO 2004:103 liikkeen luovutuksesta oli kulunut 16 vuotta, mutta luovutuksensaaja
maksoi edelleen siirtyneille tyontekijdille luovuttajayhtion palkkausjérjestelmidn mukaista, korkeampaa palkkaa.
Korkein oikeus katsoi tydnantajan mahdollisuuksien tydehtojen harmonisointiin olleen véhiisid. Tyonantajan
menettelylle katsottiin olevan hyvéksyttiva syy. Ks. myos KKO 2013:11, jossa korkein oikeus totesi, ettd
kaupungilla oli tasapuolisen kohtelun vaatimuksen perusteella velvollisuus ”mahdollisuuksiensa mukaan
tasoittaa syntyneet palkkaerot”.

194 Ks. Turun HO 25.5.2022 S 21/1641, jossa luovutuksensaaja ei ollut liikkeen luovutuksen jilkeen esittinyt
selvitysti siitd, ettd se olisi pyrkinyt aktiivisesti yhtendistiméén palkkaa koskevat ehdot. Palkkaerojen taustalla ei
mydskdin ollut tydnantajan taloudelliseen tilanteeseen liittyvid syitd. Kun ehtojen harmonisoimiseksi ei ollut
suunnitelmaa, yhtio oli rikkonut tasapuolisen kohtelun vaatimusta. Ks. myos Turun HO 26.1.2023 S 22/297,
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Ratkaisussa KKO 2024:9 (Ain.) liikkeen luovutuksella tydnantajan palvelukseen siirtyneille
tyontekijoille oli maksettu muita tyontekijoitd korkeampaa palkkaa. Toisin kuin kérdjdoikeus
ja hovioikeus, korkein oikeus katsoi, ettei tyonantaja ollut menetellyt vastoin tasapuolisen
kohtelun vaatimusta.'®> Vaikka palkkaeron muodostumisesta oli kulunut huomattavan pitki
aika, tyonantaja oli aloittanut palkkojen harmonisointiin tdhtddvat konkreettiset toimenpiteet
ja laatinut harmonisointisuunnitelman. Korkein oikeus katsoi, ettd tyonantajan pyrkimys
palkkaerojen poistamiseen neuvottelemalla asiasta virka- ja tydehtosopimuskausittain oli ollut
tyonantajan taloudellisten resurssien rajallisuus huomioon ottaen hyvéksyttdva toimintatapa.
Vaikka palkkaeroja ei ollut saatu vield kokonaan poistettua, korkein oikeus piti olennaisena
seikkana sité, ettd tyonantaja oli suunnitelmallisesti pyrkinyt ehtojen yhtenéistimiseen ja sen

harmonisointiohjelmaa palkkaerojen poistamiseksi voitiin pitd4 uskottavana.

Ratkaisu on merkittdvd myos siksi, ettd korkein oikeus vahvisti, ettei aiemmasta
oikeuskiytdnnostd “voida johtaa mitddn tdsmallistd, yleisesti hyviksyttivissd olevaa
enimmiisaikaa, jonka kuluessa palkkaerojen harmonisointi tulisi toteuttaa.”'® Sen sijaan
kohtuullisen ajan arviointi on tehtdva kunkin yksittiisen tapauksen seikat kokonaisuudessaan
huomioon ottaen. Kyseisestd palkkaehtojen harmonisointia koskevasta ratkaisusta voidaan
johtaa se, ettei tyosuhteen muidenkaan toisistaan poikkeavien ehtojen, kuten tydaikaehtojen,
harmonisoinnille voi asettaa tiettyd aikarajaa. Lisdksi piddn merkittdvana sitd, ettd tydnantajan
taloudellisille resursseille voidaan antaa merkitysté arvioitaessa sitd, millaiset tosiasialliset
mahdollisuudet tydnantajalla on esimerkiksi ruokataukokéytintdjen yhtendistimiseen.
Tasapuolisen kohtelun kannalta olennaista on siis se, etté litkkkeen luovutuksen jdlkeen
luovutuksensaaja pyrkii mahdollisuuksiensa mukaan sithen, etté toisistaan poikkeavat

tydaikaehdot yhtendistetéén.

Yhtend toimintavaihtoehtona aiemman esimerkin kaltaisessa tilanteessa voisi olla myds se,
ettd luovutuksensaaja laatii harmonisointisuunnitelman ja tarjoaa siirtyneille tyontekijoille
tietyin véliajoin mahdollisuutta siirtyd sopimusteitse palkattoman ruokatauon kaytantoon.
Sopimukseen padseminen edellyttdnee usein jonkinlaista kompensaatiota, minka tarjoaminen

on sindnsi sallittua. Huomionarvoista on, ettd EUT:n oikeuskdytinndssa on kiinnitetty

jossa luovutuksensaaja oli esittdnyt palkkaehtojen yhtendistdmisen esteeksi ainoastaan jarjestelyvaraerien
puuttumiseen. Taloudellisten resurssien niukkuuteen yleisesti ei ollut vedottu, eikd varsinaista
harmonisointiohjelmaa ollut laadittu. Yhtion katsottiin rikkoneen tasapuolisen kohtelun velvoitetta.

195 Ks. Rovaniemen HO 10.12.2021 S 20/846.

196 KKO 2024:9, kohta 23. Vrt. TT 2018:18, jossa katsottiin, ettei tyonantajan taloudellisten resurssien
niukkuutta voitu kayttda hyvaksyttdvana perusteena viivyttdd palkkaehtojen harmonisointia.
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huomiota siihen, ettei tydsuhteen ehtoja saa muuttaa ainoastaan liikkeen luovutuksen vuoksi.

Tyo6aikaehtojen muuttamiseen on siis oltava jokin muu, esimerkiksi tyon jirjestelyyn liittyva

Syy.

Mielenkiintoisena seikkana mainittakoon, ettd EUT:n oikeuskdytinndssd on myds havaittu
jonkinasteinen siirtyminen perinteisestd tyontekijin aseman suojelusta kohti tasapainon
hakemista tydnantajan ja tyontekijan etujen vililld. Muutosta kohtaan voidaan esittda
kritiikkid, mutta ndhdédkseni litkkeen luovutusta koskevassa oikeuskdytanndssa turvataan
edelleen vahvasti tyontekijoiden aseman ja ehtojen jatkuvuutta litkkeen luovutuksen jélkeen.
Esimerkiksi kansallisessa oikeuskdytdnndsséd on viime aikoina ndhty kehitys, jonka myota
tydaikaehtojen on katsottu olevan aiempaa useammin tyosuhteen olennaisia ehtoja. Kehitys
rajoittaa omalta osaltaan tydaikaehtojen yksipuolista muuttamista liikkeen luovutuksen

jélkeisissd tilanteissa.

Liikkeen luovutuksen seurauksena usein muodostuvan tydaikaehtojen
harmonisointivelvoitteen ja olennaisten ehtojen yksipuolisen muuttamisen edellytykseni
olevan irtisanomisperusteen vélilld on selked jannite. Kun tarkastellaan erityisesti
tuotannollisen ja taloudellisen irtisanomisperusteen vaatimuksia, voidaan todeta, ettei tyo
valttamattd vihene litkkkeen luovutuksen jélkeen olennaisesti ja pysyvisti. Toisaalta liikkkeen
luovutuksen myotd luovutuksensaajalle voi usein muodostua tarve toiminnan
uudelleenorganisointiin, jolloin kollektiiviperusteen edellytykset voivat tiyttyd tavallista
useammin. Oikeuskdytdnndssd onkin todettu, ettd kollektiivinen irtisanomisperuste voi
muodostua esimerkiksi litkkeenjohdollisen paatoksen myotd tehdyn organisaatiomuutoksen
perusteella. Lisdksi korkein oikeus on katsonut, ettd tyonantajan tosiasiallisilla
harmonisointimahdollisuuksilla ja taloudellisilla resursseilla on merkitysté arvioitaessa
erilaisten ehtojen yhtendistimiseen kiytettyd aikaa. Voi siis olla niin, ettd tydaikaehtojen
yhtendistdmisen mahdollisuudet katsottaisiin litkkeen luovutuksen jélkeen kokonaisuutena
arvioiden pieniksi. Jos luovutuksensaaja on tehnyt uskottavan harmonisointisuunnitelman ja -
ohjelman, tasapuolisen kohtelun vaatimusta ei valttamattd katsota rikotun, vaikka

tydaikaehtojen yhtendistdmiseen kuluisi luovutuksensaajalta huomattavan pitka aika.
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5 Johtopaatokset

Tutkielman tarkoituksena oli selvittda tydaikaehtojen yksipuolisen muuttamisen
reunaehtoja liikkkeen luovutuksen jilkeen. Tydaikaehtojen muuttamista on tarkasteltu
suhteessa tasapuolisen kohtelun vaatimuksesta johtuvaan tydsuhteen ehtojen
harmonisointivelvoitteiseen, silld litkkeen luovutuksen myota tyontekijoiden tyoaikaa
koskevat ehdot ovat usein toisistaan poikkeavia. Késittelyssa selvitettiin ensin tyosuhteen
ehtojen maardytymistd, ehdon olennaisuutta sekd olennaisuuden vaikutusta ehdon
muuttamiseen. Tydsuhteen ehdot voivat perustua nimenomaiseen tyosopimuskirjaukseen
tai esimerkiksi vain tapaan, tydehtosopimusviittaukseen tai vakiintuneeseen sopimuksen

veroiseen kaytdntoon.

Tyosuhteen ehtojen muuttamisesta ei ole tydsopimuslaissa yleisid sdannoksid. Tydsuhteen
ehtojen yksipuolinen muuttaminen on varsin rajoitettua, minké taustalla voidaan ndhda
sopimussitovuuden periaatteen ohella myos tyontekijan suojeluperiaate. Mahdollisuudet
ehdon muuttamiseen riippuvat yleisesti ottaen siitd, mihin normil&hteeseen ehto perustuu.
Epéolennaisia ehtoja voidaan muuttaa direktio-oikeuden nojalla, kun taas olennaisten

ehtojen muuttaminen edellyttda irtisanomisperustetta.

Olemassa olevan oikeuskdytdnnon nojalla ei voida tdysin selkedsti mééritelld kaikkien
tyosuhteen ehtojen olennaisuutta. Tydaikaehtojen olennaisuuden médrittely ei ole yhta
yksiselitteistd kuin esimerkiksi palkkaehtojen, jotka katsotaan vakiintuneesti tydsuhteen
olennaisiksi ehdoiksi. Ehdon olennaisuuden arviointi on luovutuksensaajan vastuulla, jota
ilmentdd my0s tyonantajan tulkintaetuoikeus. Tyoaikaehdon miirittely olennaiseksi
edellyttdd kokonaisarviointia, jossa otetaan huomioon muun muassa tyontekijén asema,
ehdon muuttamisesta aiheutuvat seuraukset tyontekijéille, ehdon mahdollinen
vakiintuminen sopimuksen veroiseksi kdytdnnoksi, tyonantajan taloudellinen tilanne seka
syyt ehdon muuttamisen taustalla. Olennaisuuden arviointi ei siis voi perustua pelkéstdan

sithen, mitd tyonantajan ja tyontekijan vililld on sovittu.

Tulkinta-apua tydaikaehtojen olennaisuuden arviointiin voidaan hakea tydantajaan
kohdistuvasta keskeisten tyonteon ehtojen selvitysvelvollisuudesta. Tydaika on
selvityksen alainen keskeinen tyonteon ehto. Keskeisten tyonteon ehtojen voidaan katsoa
olevan todennékdisesti my0s tydsuhteen olennaisia ehtoja. Toisaalta myds selvityksen

alaan kuulumattomat ehdot voivat tosiasiassa olla tyosuhteen olennaisia ehtoja. Lisdksi jos
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tyOnantaja laiminldisi keskeisten ehtojen selvitysvelvollisuutensa, silld ei mydskéién olisi
kaytannossé vaikutusta tydaikachdon olennaisuuden arviointiin. Tydaikaehtojen
olennaisuutta ei siis voida ratkaista pelkdstdén tyonantajan selvitysvelvollisuuden alaisiin

ehtoihin tukeutuen.

Oikeuskirjallisuudessa esitetyt tulkintakannanotot puoltavat melko yhdenmukaisesti
kaikkien tydsopimuksessa nimenomaisesti sovittujen ehtojen olennaisuutta. Siitd
huolimatta viime vuosien oikeuskédytdntoa tarkastelemalla voidaan perustellusti tulla myos
vaihtoehtoiseen tulkintaan. Oikeuskdytdnnossé esiintynyt sanamuoto “olennaiset
tydsopimusehdot” johtaa luontevasti tulkintaan, jonka mukaan kaikki tydsopimuksen
ehdot eivit ole automaattisesti olennaisia. Télloin edes nimenomaisesti tydsopimukseen
kirjattua tydaikaehtoa ei vilttamétta pidettiisi olennaisena. Vaikka oikeustila ei
ndhdikseni ole tdysin selked, piddn kuitenkin todennékdisend, ettd nimenomaisesti
tydsopimukseen kirjatut tydaikachdot ovat olennaisia. Enemmaén oikeudellista
epaselvyyttd liittyy tilanteisiin, joissa tydaika ei perustu sopimukseen, vaan esimerkiksi
tyopaikalla noudatettuun kaytdntoon. Toisaalta viimeaikaisessa oikeuskdytdnnossé etenkin
ruokataukoja koskevia tydaikaehtoja on yhi useammin pidetty olennaisina ehtoina myds

silloin, kun ehdot perustuvat tydsopimusta alempaan normildhteeseen.

Liikkeen luovutusta koskevan sddntelyn keskeisend periaatteena on se, ettd tyosuhteiden
ehdot sdilyvit ldhtokohtaisesti samana. Tasapuolisen kohtelun vaatimus muodostaa
kuitenkin luovutuksensaajalle liikkkeen luovutuksen jdlkeen tydaikaehtojen
harmonisointivelvoitteen, jolloin ehtojen on kiytdnnossa tavalla tai toisella muututtava.
Mikaéli luovutuksensaaja aikoo yksipuolisesti muuttaa tyoaikaa koskevaa ehtoa, ehdon
olennaisuudella on keskeinen vaikutus siihen, millaisin keinoin ja reunaehdoin muutos on
mahdollinen. Ty0ajan ja tydvuorojen jirjestelyd on perinteisesti pidetty ldhtokohtaisesti
tyonantajan direktio-oikeuden piiriin kuuluvina eli epdolennaisina ehtoina. Vaikka
periaate ei ole ollut poikkeukseton, oikeuskdytdnndssi on tapahtunut jonkinasteinen
muutos. Oikeuskadytdnnon kehitystd analysoimalla tutkielmassa todetaan, ettéd tydaikaa

koskevia ehtoja pidetdéin aiempaa useammin tydsuhteen olennaisina ehtoina.

Liikkeen luovutuksen jélkeen tehtivissd tydaikaehtojen muutoksissa on syytd huomioida
EUT:n oikeuskdytdnnosséd vahvistettu periaate, jonka mukaan ehdon muuttaminen ei saa
perustua ainoastaan liikkeen luovutukseen, vaan sille on oltava jokin muu, asiallinen syy.

Periaate pétee myds silloin, kun kyse ei ole yksipuolisesta muuttamisesta vaan
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sopimuksesta tydsuhteen osapuolten vélilld. Tyonantajan ja tyontekijén vilisen
muutossopimuksen pétevyyttd ei kuitenkaan ainakaan toistaiseksi ole kyseenalaistettu

téllaisella perusteella kansallisessa tuomioistuimessa.

Jos tyOaikaehto on epdolennainen, direktio-oikeuden perusteella tehtdvissd muutoksissa
edellytyksend on my0s, ettd muutokseen on asiallinen peruste ja tyontekijéiden kohtelu on
tasapuolista. Mitd enemméin ehtoa muutetaan, sitd enemmaén asiallisuutta muutoksen
perusteelta vaaditaan. Lisédksi tietyissd tyontekijdn asemaan vaikuttavissa,
yhteistoimintalain tarkoittamissa olennaisissa muutoksissa tulee kdydd muutosneuvottelut
siitd huolimatta, etti kyse on direktio-oikeuden perusteella tehtivistd muutoksesta.
Luovutuksensaajan kannalta itse muutoksen olennaisuuden arviointi voi aiheuttaa
epéselvyyttd, silld direktio-oikeuden nojalla voidaan muuttaa ainoastaan epdolennaisia
ehtoja. Olennaisuus tulee kuitenkin yhteistoimintalain yhteydessd ymmarté eri tavalla
kuin tyosopimuslakiin liittyvissa tilanteissa, ja sen kynnysta tulisi pitdd melko matalana.
Todennékdisesti my0s direktio-oikeuden perusteella tehtdvé tydaikaehdon yksipuolinen

muutos vaatii titen muutosneuvotteluja ennen paitoksen tekemista.

Olennaiseksi katsotun tydaikachdon muutokset voidaan tehdé ainoastaan
irtisanomisperusteella, tyontekijidn henkilokohtaista irtisanomisaikaa noudattaen ja
yhteistoimintalain menettelyvaatimusten mukaisesti. Olennaisen tydaikaehdon
yksipuoliset muuttamismahdollisuudet voivat liikkkeen luovutuksen jilkeen olla niukat,
etenkin kun ty0 ei vélttdmattd liikkeen luovutuksen jdlkeen vihene olennaisesti ja
pysyvisti kollektiiviperusteen edellyttimalld tavalla. Oikeuskéytdnt6a ja -kirjallisuutta
tarkastelemalla havaitaan kuitenkin, ettd kollektiivinen irtisanomisperuste ei valttamatta
edellytd tappiollista toimintaa tai rahamairéisen sddston tavoitetta. Esimerkiksi
litkkeenjohdollisen pdédtoksen myoté tehty organisaatiomuutos voi muodostaa
tuotannollisen irtisanomisperusteen, jolla on asiallinen ja painava syy. Koska liikkeen
luovutuksen jédlkeen luovutuksensaajalla on usein litkkeenjohdollinen tarve luovutuksen
kohteena olevan toiminnan uudelleenorganisointiin, tydaikaehdon yksipuolisen
muuttamisen edellytykset voivat tiyttyé litkkeen luovutuksen yhteydessd kdytannossa

tavanomaista useammin.

Tutkielmassa esiin nousi kysymys siitd, mikd merkitys on tydaikaehdon olennaisella
muuttamisella. Olennaisen ehdon muuttaminen ja ehdon olennainen muuttaminen ovat

kaksi varsin eri asiaa, muuta jopa korkeimman oikeuden ratkaisujen perusteluissa on
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useamman kerran puhuttu olennaisen ehdon muuttamisen sijaan ehdon olennaisesta
muuttamisesta. Téllaisten sanavalintojen my6té herdd kysymys, voiko esimerkiksi
olennaisen tydaikaehdon yksipuolinen muuttaminen olla sallittu, mikdli muutosta
itsessddn voidaan pitdd epdolennaisena. Varsinkin kun kysymysta tarkastellaan liikkeen
luovutuksen yhteydessd, on kuitenkin ndhdédkseni todennékoistd, ettd luovutuksensaajan
direktio-oikeutta tulkittaisiin suppeasti. Kéénteisesti piddn varsin mahdollisena, etti
epdolennaisen tydaikachdon muutoksen olennaisuus voi estdd muutoksen tekemisen
pelkkéén direktio-oikeuteen perustuen. Téhdn suuntaan viittaavia tapauksia on
oikeuskdytdnnossi erityisesti ruokatauon muuttamista koskevissa asioissa, joissa tydhon
sidottuisuus on pidentynyt muutoksen myd6td. Kysymys on joka tapauksessa

mielenkiintoinen, ja jatkotutkimus asiasta voisi olla aiheellista.

Tyontekijan suojelu on keskeinen periaate sekd litkkeen luovutusta, ettd tyosuhteen
ehtojen muuttamista koskevan sééntelyn taustalla. Tatd ilmentdd muun muassa vaatimus
irtisanomisperusteesta, irtisanomisajan noudattamisesta ja muutosneuvottelujen
kdymisestd olennaisen tydaikachdon yksipuoliseksi muuttamiseksi. Olennaista
tydaikaehtoa ei siis voida muuttaa vilittdmasti litkkeen luovutuksen jdlkeen. Toisaalta
luovutuksensaajan ndkokulmasta tyosuhteen ehtojen harmonisointivaatimus voi atheuttaa
sekd oikeudellisesti ettd taloudellisesti haastavia tilanteita liikkkeen luovutuksen jilkeen,
erityisesti jos tyontekijét eivét ole halukkaita sopimaan olennaisten tydaikaehtojen
yhtendistdmisestd. Vaikka litkkeen luovutus muodostaa tilapéisesti hyviksyttivan
perusteen tyontekijoiden erilaisille tydaikaehdoille, luovutuksensaaja on velvollinen
yhtendistamadn tyontekijoidensé toisistaan poikkeavat tydaikaehdot kohtuullisen ajan

kuluessa.

Viimeaikaisessa oikeuskdytdnnossd koskien tydsuhteen ehtojen yhtendistdmistd on varsin
mielenkiintoisesti kiinnitetty huomiota tyonantajan taloudellisiin voimavaroihin.
Tyd6suhteen ehtojen harmonisointi on joka tapauksessa tehtdva kohtuullisessa ajassa,
mutta korkein oikeus on arvioinnissaan antanut merkitysti tyonantajan taloudellisille
haasteille mééritellessddn kohtuullista aikaa. Kohtuullisen ajan méarittelyn kehityksessé
on myds edetty muutamasta vuodesta kiytinndssd médrittelemattomain, tdysin
tapauskohtaisesti ilmenevain harmonisoinnin sallittuun kestoon. Vaikka kehitys lienee
tyOnantajien kannalta toivottu, se voi olla omiaan lisddmééan epdvarmuutta
tyontekijdpuolella. Etenkin tydnantajan taloudellisen voimavarojen huomioon ottaminen

poikkeaa jossain méérin aiemmasta oikeuskéytdnndstd, ja jaan mielenkiinnolla
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seuraamaan tulevaa kehitysté. Liikkeen luovutuksen jélkeen taloudellisten resurssien
mahdollisesta niukkuudesta huolimatta olennaista on, ettd luovutuksensaaja pyrkii
mahdollisuuksiensa mukaan harmonisoimaan tydaikaehdot, eli ryhtyy aktiivisiin toimiin
tyOaikaehtojen yhtendistdmiseksi. Tdllaisia toimia ovat etenkin uskottavan

harmonisointisuunnitelman ja -ohjelman laatiminen.

Vaikka tydaikaehtojen olennaisuutta on késitelty oikeuskdytdnndsséd huomattavasti
vahemman kuin esimerkiksi palkkaehtojen olennaisuutta, tydaikaa koskevista ehdoista ja
niiden muuttamisesta on riidelty viime vuosina useampia kertoja jopa ylimmassa
oikeusasteessa saakka. Jotta liitkkeen luovutuksen jilkeinen tydaikaehtojen yksipuolinen
muuttaminen ei aiheuttaisi ylimaardistd epéaselvyyttd, tarvittaisiin selkedmmin perusteltuja
tuomioistuinten ratkaisuja. Oikeuskdytdnndssa tulisi ottaa selkedmmin kantaa
tydaikaehtojen olennaisuuden lisdksi ainakin tydsopimusehtojen olennaisuuteen seka
olennaisen ehdon olennaisen tai vihdisen muuttamisen merkitykseen. Tyodaikaehdoista
erityisesti ruokataukoa koskevien ehtojen olennaisuuden arviointi ja muuttaminen
ndyttéisi olleen viime vuosien oikeuskdytdnndssd muutoksessa, jonka vuoksi jaén
mielenkiinnolla odottamaan korkeimman oikeuden ratkaisua VR:n lepoaikajirjestelyn

muuttamisesta.

Tyopaikkojen viliset toiminta- ja kulttuurierot johtavat siithen, ettd liikkkeen luovutuksen
jalkeen luovutuksensaajan henkiloston tydsuhteissa noudatetaan suurella
todennikoisyydelld toisistaan poikkeavia tydaikaehtoja. Tilanne on omiaan aiheuttamaan
oikeudellisia haasteita luovutuksensaajalle, jonka on kohdeltava tyontekijoita
tasapuolisesti ja saatava poikkeavat tydaikaehdot ajan mittaan yhtendistettyd. Viime
vuosien oikeuskdytdantd vaikuttaa kehittyneen poispéin perinteisestd kasityksestd, jonka
mukaan tydaikaehdot kuuluisivat ldhtokohtaisesti tydnantajan direktio-oikeuden alaan.
Sen sijaan yhd useammissa tilanteissa tydaikaehdon on katsottu olevan tydsuhteen
olennainen ehto. Tdmén seurauksena tydaikaehtojen yksipuolinen muuttaminen litkkeen
luovutuksen jélkeen edellyttdd aiempaa todenndkdisemmin direktio-oikeuden kédyton
sijaan irtisanomisperustetta, irtisanomisajan noudattamista ja muutosneuvotteluja. Uusia
hovioikeuden ratkaisuja on annettu tatikin tutkielmaa kirjoitettaessa, ja korkein oikeus
antanee ratkaisunsa lepoaikajérjestelyjen yksipuolisesta muuttamisesta vuoden 2025
aikana. Néin ollen oikeustila selkiytynee ldhitulevaisuudessa, kunhan tydaikaehdoista,
niiden olennaisuudesta ja yksipuolisesta muuttamisesta saadaan enemmén

oikeuskaytantoa.
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