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Vierashuoneessa tyooikeuden
emeritusprofessori OTT, VTK Seppo Koskinen:
Hallituksen esitys tyontekijan
iIrtisanomiskynnyksen madaltamisesta
eduskuntaan — madaltuuko, ja jos, niin minka
verran?

-

Hallituksen esityksen (HE 158/2025 vp) mukaan tyosopimuksen irtisanomiseen
riittdisi asiallinen syy. Irtisanomisperusteen tiyttymista arvioitaisiin jatkossakin
kokonaisharkinnalla.

- Tavoitteenamme on purkaa tyollistamisen esteita ja rohkaista rekrytoimaan. Muutos on tarkea
erityisesti pienille yrityksille, jotka pitavit irtisanomiseen liittyvia oikeudellisia riskeja
merkittdvana esteena tyollistamiselle. Me haluamme poistaa yritysten tyollistimisen esteita, jotta
yha useampi ihminen paasisi toihin, tyoministeri Matias Marttinen sanoo.

Hallitus antoi esityksen eduskunnalle 23.10.2025 <https://www.edilex.fi/uutiset/98591>.
Esityksella muutettaisiin tyosopimuslain ja merityosopimuslain siannoksia, jotka koskevat
tyontekijan henkiloon liittyvaa irtisanomisperustetta. Muutokset perustuvat paaministeri
Petteri Orpon hallituksen hallitusohjelmaan. Lakimuutokset tulisivat voimaan vuoden 2026
alussa.

Tassa yhteydessa tarkastelen tyosopimuslakia ja senkin osalta vain ehdotuksen 2 §:44.
Uusi ehdotettu saantely (TSL)

7 luku Tyosopimuksen irtisanomisperusteet
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2 § Tyontekijan henkiloon liittyvdt irtisanomisperusteet

Tyonantaja saa irtisanoa toistaiseksi voimassa olevan tyosopimuksen tyontekijan
henkiloon liittyvasta asiallisesta syysta. Irtisanomiseen eivat saa vaikuttaa syrjivat syyt.
Asiallisena syyna voidaan pitaa ainakin:

1) tyontekijan tyosopimuksesta tai laista johtuvien tyosuhteeseen vaikuttavien
velvoitteiden rikkomista tai laiminlyontia, kuten tyonantajan tyonjohto-oikeutensa
rajoissa antamien maaraysten noudattamatta jattamista, toiden laiminlyomista,
perusteetonta poissaoloa, epaasiallista kaytosta seka huolimattomuutta tyossa;

2) tyontekijan henkiloon liittyvien tyontekoedellytysten sellaista olennaista muuttumista,
jonka vuoksi tyontekija ei endd kykene selviytymaan tyotehtavistaan.

Irtisanomisperusteen olemassaoloa arvioidaan kokonaisharkinnalla, jossa on otettava
huomioon tyontekijan tarkasteltavana olevan menettelyn tai tyontekoedellytysten
muuttumisen vakavuus ja muut asiaan vaikuttavat seikat, kuten:

1) tyontekijan asema ja tehtavien luonne;
2) tyontekijan muu tyosuhteeseen vaikuttavien velvoitteiden vastainen toiminta;

3) tyonantajan toimet omien velvollisuuksiensa tayttamiseksi, kuten tyontekijan riittava
ohjeistaminen, seka tyonantajan muu asiaan liittyva menettely;

4) tyonantajan palveluksessa olevien tyontekijoiden lukumaara;
5) tyonantajan ja tyontekijan olosuhteet kokonaisuudessaan

Jos tyontekijan edellytykset suoriutua tyosta muuttuvat, tyonantajan on kuultuaan
tyontekijaa 9 luvun 2 §:ssi tarkoitetulla tavalla ennen irtisanomista selvitettava, olisiko
irtisanominen valtettavissa sijoittamalla tyontekija muuhun tyohon.

Tyontekijaa, joka on laiminlyonyt tyosuhteesta johtuvien velvollisuuksiensa tayttamisen
tai rikkonut niita, ei kuitenkaan saa irtisanoa ennen kuin hanelle on varoituksella annettu
mahdollisuus korjata menettelynsa. Jos irtisanomisen perusteena on niin vakava
tyosuhteeseen liittyva rikkomus, ettd tyonantajalta ei voida kohtuudella edellyttaa
sopimussuhteen jatkamista, varoitusta ei tarvitse antaa.

2 a § Kielletyt irtisanomisperusteet

Kiellettyna irtisanomisperusteena pidetdan ainakin:

1) tyontekijan sairautta, vammaa tai tapaturmaa, jollei hanen tyokykynsa ole naiden
vuoksi vahentynyt olennaisesti ja niin pitkaaikaisesti, etta tyonantajalta ei voida

kohtuudella edellyttaa sopimussuhteen jatkamista;

2) tyontekijan osallistumista tyéehtosopimuslain tai tyoriitojen sovittelusta ja eraiden
tyotaistelutoimenpiteiden edellytyksistd annetun lain (

tyontekijayhdistyksen toimeenpanemaan tyotaistelutoimenpiteeseen;

3) tyontekijan poliittisia, uskonnollisia tai muita mielipiteita taikka hanen osallistumistaan
yhteiskunnalliseen tai yhdistystoimintaan;

4) tyontekijan toimimista tai aiempaa toimimista tyontekijoiden edustajana taikka
sellaiseksi pyrkimista;

5) turvautumista tyontekijan kiytettavissa oleviin oikeusturvakeinoihin.
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3 § Taloudelliset ja tuotannolliset irtisanomisperusteet

TyoOnantaja saa irtisanoa toistaiseksi voimassa olevan tyosopimuksen, jos tarjolla oleva tyo
on taloudellisista, tuotannollisista tai tyonantajan toiminnan uudelleenjarjestelyista
johtuvista syista vihentynyt olennaisesti ja pysyvasti. Irtisanomisen syyn tulee olla
asiallinen ja painava. Tyosopimusta ei saa irtisanoa, jos tyontekija on sijoitettavissa tai
koulutettavissa toisiin tehtaviin 4 §:ssa saddetylla tavalla.

Perustetta irtisanomiseen ei ole ainakaan silloin, kun:

Hallituksen esitys joiltakin keskeisilta osin poikkeaa siita esitysluonnoksesta, joka julkaistiin
lausuntokierrokselle 21.2.2025. Keskeisin muutos on se, ettd 2 §:n 1 momentin luettelon
ensimmainen kohta on nyt Kirjoitettu taysin toisin. Aikaisemmin kohta esitti esimerkkina
jatkuvaluonteisen puutteellisuuden tyosuorituksessa, nyt kerrotaan monia sinansa
irtisanomisperusteeksi kayvia virheita ja laiminlyonteja, mutta niiden kohdalla ei esitetd mitaan
vaadittavasta irtisanomiskynnyksesta.

Nykytilanne ja sen arviointia

Tyonantajan oikeutta irtisanoa tyosopimus tyontekijan henkiloon liittyvalla perusteella on
rajoitettu tyosopimuslaissa <https://www.edilex.fi/lainsaadanto/20010055> ja
merityosopimuslaissa. Irtisanominen on nykyisin mahdollista vain tyontekijasta johtuvasta tai
hanen henkiloonsa liittyvasta asiallisesta ja painavasta syysta. Sellaisena pidetaan
tyosopimuksesta tai laista johtuvien, tyosuhteeseen olennaisesti vaikuttavien velvoitteiden vakavaa
rikkomista tai laiminlyontia seka sellaisten tyontekijan henkil6on liittyvien tyontekoedellytysten
olennaista muuttumista, joiden vuoksi tyontekija ei enda kykene selviytymaan tyotehtavistaan.

Irtisanomissuojan tarkoituksena on suojata sopimuksen jatkumista alkuperaisen tarkoituksensa
mukaisesti sithen saakka, kun sopimussuhteen jatkumisen edellytykset ovat olemassa.
Irtisanomisen rajoitukset asettavat tyonantajalle velvollisuuden sietda tyontekijan sopimuksen
vastaista menettelya tai tyontekijan olosuhteiden muutoksesta aiheutuvaa “haittaa” sithen
maaraan asti, joka on sopijapuolten asema kokonaisuudessaan huomioon ottaen kohtuullista.

Irtisanomiselta edellytetty painavan syyn vaatimus yhdistettyna siihen vaatimukseen, etta
irtisanomisen taustalla on oltava tyosuhteeseen olennaisesti vaikuttavien velvoitteiden vakava
laiminlyonti, on nostanut tyontekijan henkil6on liittyvan irtisanomiskynnyksen verraten korkealle,
hallitus toteaa. Tyonantajan rajoitettu mahdollisuus irtautua tyosopimuksesta sellaisessa
tilanteessa, jossa tyontekija ei toimi tyosuhteeseen liittyvien vaatimusten mukaisesti, voi vaikuttaa
esityksen mukaan kielteisesti tyonantajan arvioon mahdollisuuksista rekrytoida uusia
tyontekijoita.

Henkilokohtaisten irtisanomisperusteiden asettumista nykyisin verraten korkealle ei hallituksen
esityksessa nayteta toteen. Esimerkiksi esityksessa mainitut tuomioistuinratkaisut ovat
perusteiltaan asiallisia. Eli niissid kynnys on jo nyt asetettu asiallisesti (vrt. asiallinen syy -
vaatimus). Koska tapaukset ovat aina yksilollisia, ei luotettavasti voida verrata kynnyksen tasoa
mihinkaan. Verrattuna tuotannollisiin ja taloudellisiin irtisanomisperusteisiin kynnys
henkilokohtaisten perusteiden kohdalla on huomattavan korkealla. Mutta tama asia voidaan
todeta myo0s siten, etti ns. kollektiiviperusteiden kohdalla meilla ei uudelleensijoitusvelvollisuutta
lukuun ottamatta edes ole irtisanomiskynnysta. Tyonantaja voi aina liikkeenjohtovaltansa
perusteella itse synnyttaa laillisen irtisanomisperusteen.

Tyosopimuslaki ei ole tyollistamislaki
Tyosuhdeturvasaannot eivit ole rekrytointisadnt6ja. Tyosuhdeturva on meilla ollut tyosuhteen

heikommalle osapuolelle annettua suojaa. Tyontekijan oikeutta irtisanoa tyosopimuksensa ei ole
rajoitettu maaraaikaista tyosopimusta lukuun ottamatta. Nyt hallitus kaantaa perinteisen
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tyosuhdeturvan liahes pailaelleen. Tyosuhdeturvassa tyontekijan ja tyonantajan oikeudet
yhtildistetdan aikaisempaan oikeustilaan verrattuna olennaisella ja vakavalla tavalla.
Henkilokohtaisiin perusteisiin liittyvaa tyosuhdeturvaa aletaan mahdollisesti jopa
tuomioistumissa arvioimaan rekrytointien nakokulmasta. Eli tyonantaja saa vaihtaa tyontekijan
aikaisempaa helpommin parempaan, eli irtisanotaan vanha tyontekija ja otetaan tilalle uusi.

Rekrytointi voi tapahtua myo0s ensi kertaa. Hallitus on samanaikaisesti helpottamassa
maaraaikaisten tyosopimusten solmimista. Kumpaa tapaa tyonantaja kayttaa ottaessaan uuden
tyontekijan? Todennakoisesti han ottaa uuden tyontekijan ensin maaraaikaiseksi enintaan
vuodeksi, jonka hallitus tulee asettamaan ilman perusteltua syyta tapahtuvan maaraaikaisuuden
maksimikestoksi. Harva tyonantaja jattaa taman itselleen helpon mahdollisuuden kayttamatta ja
ottaa heti uuden tyontekijan toistaiseksi voimassa olevaan tyosuhteeseen, vaikka koeaika
voidaankin sopia maksimissaan puolen vuoden mittaiseksi. Varsinkaan yhden henkilon yrityksella
ei ole valttamatta varaa ja nakymia palkata kokoaikaista tyontekijaa muutoin kuin maaraaikaisena.
Kaytannossa voi kdyda myos niin, ettd pk-yritys ei pysty tyollistimaan yhtakaan uutta henkiloa,
koska hanelta tekematta jadneen tyon on tullut jo tekemain uusi yksinyrittaja. Hallituksen
esityksessa ei ole mitenkaan kasitelty esimerkiksi vaikutusarvioinnissa ndiden kahden uudistuksen
keskinaista suhdetta. Sekin on muistettava, etta toistaiseksi voimassa olevan tyosopimuksen
tehnytta ei voida irtisanoa kollektiiviperusteella ja palkata samaan tyohon uusi maaraaikainen
tyontekija.

Asiallinen syy

TyoOsopimuslaissa ja merityosopimuslaissa sdddettyja tyontekijan henkiloon liittyvia
irtisanomisperusteita muutettaisiin siten, etta jatkossa asiallinen syy olisi tyonantajalle riittava
peruste paattaa tyosopimus. Irtisanomisperusteena olevalta seikalta ei edellytettaisi enaa sellaista
vakavuutta, etta sita olisi pidettava painavana. Asiallisena irtisanomisperusteena pidettaisiin 1)
tyontekijan tyosopimuksesta tai laista johtuvien tyosuhteeseen vaikuttavien velvoitteiden
rikkomista tai laiminlyontia, kuten tyonantajan tyonjohto-oikeutensa rajoissa antamien
maaraysten noudattamatta jattamista, toiden laiminlyomista, perusteetonta poissaoloa,
epaasiallista kaytosta seka huolimattomuutta tyossa 2) seka tyontekijan henkiloon liittyvien
tyontekoedellytysten sellaista olennaista muuttumista, jonka vuoksi tyontekija ei enda kykene
selviytymaan tyotehtavistaan.

Nama kaksi laissa nimenomaan mainittua perustetta ovat kynnykseltaan selkeasti eri tasoisia.
Ensin mainitusta poistettiin olennaisuutta ja vakavuutta koskevat lisaimaareet ja jaljelle jai vain
yleinen kuvaus teoista (velvoitteiden rikkominen ja laiminlyonti) ilman minkaanlaista kynnysta.
Sen sijaan toisessa kohdassa kynnys nayttiisi olevan taydellinen kykenemattomyys selviytya
tehtavistaan. Tallaiset henkilot ovat yleensa jo tyokyvyttomia ja saavat siihen perustuvia etuuksia.
Luonnollisesti viimeistaan tassa vaiheessa tyonantajankin kuuluu voida irtisanoa kyseinen

tyokyvyton.

Kyse ei olisi ensin mainitun esimerkkitilanteen osalta enaa siité, ettd perusteen tulisi olla
olennainen ja vakava. Toki aikaisemminkin niita kahta sanaa on tulkittu yksittaistapauksellisesti.
Nyt niita ei enda tarvitsisi edes ottaa harkintaan mukaan. Toisaalta kuitenkin todetaan, etta
vahaiiset virheet ja laiminlyonnit eivat riita irtisanomisperusteiksi. Eli olennaisuutta ja vakavuutta
ei edellytetd mutta viahiinen ei kuitenkaan riita. Luulen, ettd yksikdan tyonantaja ei ymmarra
enaa, mika on sallittu irtisanomisen peruste yleisella tavalla ilmaistuna. Miten siis kuvattaisiin sita
sallitun irtisanomisen alaa, jossa virheet ja laiminlyonnit eivat ole vahaisia mutta toisaalta eivat
myoOskaan olennaisia ja vakavia?

Tyontekijan velvoitteiden laiminlyontina voitaisiin pitda ensimmaisen kohdan sanamuodon
mukaan esimerkiksi tyonantajan antamien maaraysten noudattamatta jattamista, toiden
laiminlyomista, perusteetonta poissaoloa, epaasiallista kaytosta seka huolimattomuutta tyossa.

Tama on toki totta ja ndita perusteitahan koko ajan arvioidaan oikeuskiytdnnossa. Naiden
kohdalla keskeisinta on nyt se, milloin ne ovat vahaisia. Mika tahansa moitittava kaytos tai
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puutteellinen tyosuoritus ei riittaisi esityksen mukaan irtisanomisperusteeksi.
Irtisanomisperusteen tayttymista arvioitaisiin jatkossakin kokonaisharkinnalla, jossa
huomioitaisiin kaikki tyonantajan ja tyontekijan olosuhteet.

Saantelytekniikka muistuttaa luettelon osalta vuoden 1970 tyosopimuslaissa todettua
purkamisoikeuden siaintelya (43 §). Tuossa laissa ensin kerrottiin purkamisoikeus yleisesti, sitten
lueteltiin erilaisia purkamisen oikeuttavia rikkomuksia, kuten nyt esitetyssa sanamuodossa, mutta
samalla heti alussa todettiin, ettd nama oikeuttivat purkamisen, mikali asianhaarat eivat antaneet
aihetta muuhun arviointiin. Eli lueteltiin purkamisen “oikeuttavia” tekoja ja sitten asia ratkeaa
kuitenkin kokonaisarvioinnilla. Vuoden 2001

8:1).

Samantyyppinen saantelytekniikka on ollut yleistd myos irtisanomissuojasopimuksissa eli
luetellaan tyontekijan tekoja ja laiminlyonteja, jotka voivat johtaa lailliseen irtisanomiseen. Mutta
el siis todeta, etta niissa tilanteissa olisi automaattisesti irtisanomisoikeus. Niin ei todeta siis
myo6skaan esilla olevassa hallituksen esityksessd, mutta tima pitda osata paatella mychemmin
saannosehdotuksessa todetusta kokonaisarvioinnista.

Huomion arvoista on sekin, etta alisuoriutuminen ministeri Marttisenkin mukaan on edelleen
kaytossa irtisanomisperusteena, vaikka taman perusteen mukaan ottamisesta oli erimielista
keskustelua hallituspuolueiden kesken. Tietenkin on, koska sen poistaminen laillisten
irtisanomisperusteiden joukosta olisi ollut tyontekijapuolelle edullista. Lain esitoiden mukaan
kynnyksen madaltuminen koskee myos tata perustetta eli tosiasiassa alisuoriutuminen on vain
piilotettu peruste. On kuitenkin edelleen myos alisuoriutumisen suhteen selvaa, kun irtisanominen
ei voi olla mielivaltaista, ettda esimerkiksi kohtuullisen ajan varaamisesta vallassaan olevan
tilanteen korjaamiseen ei voida tinkia eivatka erilaiset tyopaikkakyselyt tai raportit voi saada
nykytilaan verrattuna suurempaa merkitysta alisuoriutumisen arvioinnissa. Missa tarkastelu
muuttuu, sita ei siis taida tietaa lainsaatajakaan.

Kuten nykyisin, tyonantajan tulisi huomioida myos muut tyonantajan ja tyontekijan velvollisuudet
seka kielletyt irtisanomisperusteet. Tyosopimusta ei saisi edelleenkain irtisanoa mielivaltaisella tai
vahaisella perusteella.

Ks. vahaisyyden arvioinnista myos esim.

KHO 2023:72 <https://www.edilex.fi/kho/vuosikirjat/202302393>. Korkein hallinto-oikeus katsoi,
ettd kunnanjohtaja oli kiyttaytynyt siind maarin epaasiallisesti muita kunnan virkamiehia
kohtaan, etta asiassa tulivat jo sovellettavaksi

kayttaytymisen ehkaisemisesta tyopaikalla. Korkein hallinto-oikeus katsoi kuitenkin, etta
perusteet (syyna epaasiallinen kaytos sivistysjohtajaa kohtaan seki, hallintojohtajaa kritisoivan
kirjelman toimittaminen kunnanvaltuustolle) eivat itsessaan olisi riittavia irtisanomisperusteeksi.
Menettely oli kokonaisuutena suhteellisen vahainen, eika itsessaan sellainen, etta kunnanjohtaja
voitaisiin silld perusteella irtisanoa, vaikka hanta oli varoitettu aikaisemmin asiasta.

Hallituksen esityksessa tassa yhteydessa tuodaan esille sekin, etta syrjivilla perusteillakaan ei saa
irtisanoa. Hieman karjistaen tyontekijan tyosuhdeturva on siis sita, etta vahaisilla, mielivaltaisilla
tai syrjivilla perusteilla ei saa irtisanoa. Tamakin olisi ollut selvempaa kertoa nain kuin todeta, etta
asiallisilla perusteilla saa irtisanoa. Tassd sanamuodossa pitiisi asiallinen -edellytys ymmartaa,
etta kyse ei saa olla vihiisesta asiallisesta syysta. Miksi tdta olennaista vahaisyys -edellytysta ei ole
otettu lakiin?

Kokonaisharkinta

Irtisanomisperusteena olevan seikan tulisi hallituksen esityksen mukaan olla sellainen, etta
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tyosuhteen paattymisen voidaan katsoa olevan asiallinen seuraus tyontekijan puolella olevasta
sopimusrikkomuksesta tai olosuhteiden muutoksesta. Irtisanomisperusteen tayttymista
arvioitaisiin kokonaisharkinnalla, jossa otettaisiin huomioon seka tyonantajan etta tyontekijan
menettelyyn ja olosuhteisiin liittyvia seikkoja.

Esitetyt muutokset vaikuttaisivat hallituksen esityksen mukaan yleisesti irtisanomisperusteelta
edellytettavien tosiseikkojen kokonaisarvioinnissa. Painavuuskriteerista luopuminen voisi
joissakin tilanteissa mahdollistaa tyosopimuksen paattimisen olosuhteissa, joissa se ei nykyisin
olisi mahdollista. Irtisanomiskynnys toisin sanoen laskisi muutoksen myota.

Huomion arvoista tassd uudessa kokonaisarvioinnin sadntelyssi on se, ettd yksi sen osatekija on
“tyontekijan muu tyosuhteeseen vaikuttavien velvoitteiden vastainen toiminta”. Arvioinnissa
voidaan siis ottaa huomioon tyontekijan kaikenlainen muukin velvoitteiden vastainen toiminta,
vaikka kyse olisi hyvinkin erilaisista tyontekijan virheista ja laiminlyonneista.

Kyse on siis viime kddessa kokonaisharkinnasta, joka on henkilokohtaisilla perusteilla tapahtuvan
irtisanomisen vaikein kysymys. Tyonantajat luonnostaan ylikorostavat omia intressejaan eika
tyontekijoiden puolesta puhuvia tekijoita ole helppo ottaa huomioon, koska ne rajoittavat arvioijan
harkintavaltaa. Kukapa tyonantaja tata vapaaehtoisesti ja hyvalla sydamella tekisi, jos tyontekija
on syyllistynyt johonkin virheeseen tai laiminlyontiin.

Muuhun tyohon sijoittaminen

Tyonantajan on nyKkyisin selvitettava ennen irtisanomista, voisiko tyontekijan sijoittaa muuhun
tyohon irtisanomisen sijaan. Jatkossa tyonantajalla olisi velvollisuus uudelleensijoitukseen vain
tilanteissa, joissa tyontekijan edellytykset tyontekoon ovat muuttuneet tyésuhteen aikana. Niin
olisi esimerkiksi silloin, kun tyontekijan edellytykset tyontekoon ovat heikentyneet sairauden,
vamman tai tyotapaturman vuoksi.

Kun tassa kohdin hallituksen esityksessa vain mainitaan muutamia esimerkkeja, tyontekijan
tyontekoedellytysten muuttumisesta voi olla kyse lahes kaikissa virhe- ja laiminlyontitilanteissa
mukaan lukien esimerkiksi eparehellisyyden, luottamuspulan, kilpailevan toiminnan, epaasiallisen
kayttaytymisen jne.

Varoitus

Tyontekijaa ei saisi jatkossakaan irtisanoa ennen kuin héanelle on annettu varoitus ja mahdollisuus
korjata menettelynsa. Poikkeuksena olisivat niin vakavat rikkomukset, ettd tyonantajalta ei voida
kohtuudella edellyttaa tyosuhteen jatkamista.

Lojaliteetin asema

Tyosuhteessa noudatettava lojaliteettiperiaate tarkoittaa hallituksen esityksen mukaan sit, etta
seka tyontekijan ettd tyonantajan tulee toimia toistensa etuja kunnioittaen ja edistaa keskiniista
luottamusta. Lojaliteettiperiaate on keskeinen osa suomalaista tyooikeutta ja se sisaltyy myos
konkreettisina saannoksina tyolainsaadantoon. Lojaliteettivelvollisuus ilmenee esimerkiksi
tyonantajan velvollisuutena huolehtia omalta osaltaan siité, etta tyontekija kykenee suoriutumaan
tyostaan riittavalla tavalla. Tyonantajan toimilla sille kuuluvien velvoitteiden tayttamiseksi on
vaikutusta myos irtisanomisperusteen tayttymiseen kaytannon soveltamistilanteissa.

On ongelmallista ja jopa hamaavaa turvautua lojaliteettivelvollisuuteen vastavoimana sille, etta
irtisanomiskynnysti on tietoisesti sanottu mataloitetun. Miksi tyonantaja rajoittaisi
irtisanomisoikeuttaan, kun sille on juuri annettu helpotuksia? Toki hyva tyonantaja huolehtii
tyontekijoidensa tyokyvysta. Mutta jos tyontekija syyllistyy virheeseen tai laiminlyontiin,
tyonantajan oma suu on lahempana kuin tyontekijan etu.

Suhde muthin padttdamisiin
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Saannoksiin, jotka koskevat tyosuhteen paiattamista koeaikana ja tyosopimuksen purkamista, ei
esitetd muutoksia. Myoskaan taloudellisiin tai tuotannollisiin syihin perustuvan irtisanomisen
edellytyksiin ei esitetd muutoksia, mutta naita koskevaa saantelya muutettaisiin lakiteknisesti.

Erityisen mielenkiintoista on arvioida asiallisen syyn vaatimusta koeaikapurun perusteisiin.
Koeaikapurkuahan ei voida suorittaa syrjivilla eika koeajan tarkoitukseen nahden epaasiallisilla
perusteilla.

Oikeuskaytannossamme on runsaasti ratkaisuja, joissa edes koeaikapurkuperustetta ei ole ollut
purkamissyyn epaasiallisuusperusteella. Kun suhdetta koeaikapurkuun ei olla muuttamassa,
voidaan ratkaisukaytdannosta hakea rajapintaa sithen, missa tilanteissa ja mihin saakka
irtisanomiskynnys ei voisi jatkossakaan alentua. Selvaa pitdisi siten olla, ettei muutosta
oikeustilaan voisi tapahtua esimerkiksi ainakaan seuraavan kaltaisissa tilanteissa, joissa
koeaikapurun on katsottu perustuneen epaasialliseen syyhyn. Edelleen tulee lahtea siita, etta kun
koeaikapurku on mahdollista vihdisemmilla perusteilla kuin henkilokohtaiseen syyhyn perustuva
irtisanominen, laittomiksi katsotut koeaikapurkuperusteet eivit riita irtisanomisperusteeksi.

Ks. korkeimmasta oikeudesta ja tyotuomioistuimesta mm. seuraavat tuomiot:

KKO:1992:7 <https://www.edilex.fi/kko/ennakkoratkaisut/19920007>. Raastuvanoikeudessa
todistajana kuulusteltu A:n esimiehena toiminut insin6ori oli kertonut A:n hoitaneen tyonsa hyvin
sithen saakka, kun hin oli kertonut olevansa raskaana. Sen jalkeen A:n asenne tyohon oli
muuttunut siten, etta han oli vetelehtinyt konttorissa, mika todistajan kertoman mukaan oli
ilmennyt siten, etta A tunnista tuntiin oli istunut toisten konttorinaisten huoneissa juttelemassa.
Tama ei todistajan kertoman mukaan ollut kuitenkaan nakynyt A:n myyntisaavutuksissa, koska A
oli ollut vield koulutusvaiheessa ja hanen olisi pitanyt aloittaa kenttityo vasta vuoden 1989
alkukuukausina. Todistaja ei ollut huomauttanut A:lle timan tyonteosta eika todistaja voinut
sanoa, etta A olisi laiminlyonyt asiakkaita. Todistaja ei ollut kertonut, mita tehtaviaan A olisi
laiminlyonyt. Hovioikeus on katsonut jidneen nayttamatta, ettd A olisi laiminlyonyt hanelle
kuuluneiden toiden suorittamisen tai ettd han muutenkaan olisi osoittautunut sopimattomaksi
tyosopimuksessa tarkoitettuun tehtavaan. Hovioikeuden tuomiosta ilmenevilla perusteilla Korkein
oikeus katsoo, kuten hovioikeuskin, etta yhtio on koeaikana A:n raskauden vuoksi ja siten
tyosopimuslain 3 _§ <https://www.edilex.fi/lainsaadanto/20010055#P3>:ssi tarkoitetulla
epaasiallisellaperusteella purkanut hanen tyosopimuksensa. Yhtio on sen vuoksi
tyosopimuslain 51 § <https://www.edilex.fi/lainsaadanto/20010055#P51>:n nojalla velvollinen
korvaamaan A:lle siitid aiheutuneen vahingon. TT:1989-157 <https://www.edilex.fi/tt/19890157>.
Tyosopimuksen purkamiseen johtaneiden tyovaiheiden osittainen epaonnistuminen ei ollut
johtunut tyontekijasta itsestdan tai hanen henkilokohtaisesta suhtautumisestaan tyotehtaviin,
vaan tyota haitanneista ulkoisista olosuhteista. TT:1985-92 <https://www.edilex.fi/tt/19850092>.
Koska tyonantaja ei ollut ennen tyosuhteen purkamista pyrkinyt selvittimaan poissaolon
luvallisuudesta syntyneita epaselvyyksid, tyosopimuksen purkaminen oli tapahtunut epaasiallisilla
perusteilla.

Ks. hovioikeuskaytannosta mm. seuraavat tuomiot: IHO 31.10.2007 S 07/390. Myymalapaallikon
mukaan henkilo ei soveltunut myyjaksi ja tata mielta olivat hanen mukaansa myos muut
tyopisteen myyjat. Henkilon myyntity6ssa voitiin katsoa olleen jonkin verran huomautettavaa.
Henkil6 oli joskus omissa ajatuksissaan eiki ollut osoittanut tyonantajan edellyttimaa
aktiivisuutta, mista paallikko oli kahteen kertaan antanut palautetta. Henkilo oli kuitenkin
kokenut palautteen ennemminkin positiiviseksi, joten mistaan vakavimmista puutteista
tyosuorituksissa ei voinut olla ollut kysymys. Henkilon myynti oli myyntiraportin mukaan ollut
muiden myyjien keskimaaraista vahdaisempaa, mutta toisaalta henkilolla ei ollut aikaisempaa
kokemusta myynnista. Koeaikapurulle ei ollut asiallista syyta. RHO 21.1.1992 S 91/381. Esimiehen
vain muutaman tyovuoron jalkeen muodostama kisitys henkilon soveltumattomuudesta
tarjoilualalle, ei ollut riittava purkuperuste. Esimies oli luonut kasityksensa henkilon jaykasta
tavasta tervehtis, sulkeutuneisuudesta seka tavasta kasitella tarjotinta. Tuomiossa THO 23.12.1997
S 97/1190 katsottiin, ettd myyjan koeaikapurku oli laiton luottamuksen menetykseen vedoten
(tuomittu aikanaan omaisuusrikoksista vapausrangaistukseen). Tuomiossa IHO 27.6.2002 S
01/1157 epaasiallisena purkuperusteena pidettiin myyjan luottohairigita, joista tama ei ollut
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kertonut. THO 5.3.2014 S 13/252. Henkil64 ei oltu huomautettu vuorojen vaihdosta eika vaihtojen
sallittavuudesta syntyneita kasityksia oltu pyritty tyosuhteen aikana tyonantajan toimesta
selvittimaan. Ei asiallista koeaikapurkuperustetta. HHO 22.3.2012 S 11/1142. Asiassa ei ollut
naytetty henkilon tyosuorituksen suhteen tai soveltuvuudessa tyohon ja tyoyhteisoon osalta olleen
vahaista suurempia puutteita koeaikana. THO 4.3.2010 S 09/488. Koeaikapurkuperusteeksi oli
ilmoitettu sopeutumattomuus tyohon ja kykyihin ja ominaisuksiin liian vaativa ty6, joka oli
tuottanut liikaa suorituspaineita. Tama oli ilmennyt poissaolona ja siihen liittyva valehteluna,
alkoholiongelmana ja hairitsevien tekstiviestien lahettelyna. Myyjana toiminut henkilo oli
poissaoloaan jialkeisena paivana itse kertonut, ettd poissaolon syy ei ollut hanen isiansa kuolema,
vaan masennuksesta johtunut alkoholin nauttiminen. Poissaolosta ensin annettu valheellinen tieto
ei osoittanut tyotehtavissa epaluotettavuutta tai eparehellisyytta. Yksittainen tapaus ei osoittanut
sellaista luottamuspulaa, etta tyosuhteen purkaminen koeaikana olisi ollut hyvaksyttavissa.
Vetoamista hairitseviin tekstiviesteihin ei pidettd perusteena, koska lahettamista ei oltu kielletty.
Henkil6 oli ollut aikaisemman tyosuhteensa aikana yrityksessa yhtion parhaita myyjia ja palkittu
viime aikoina myos bonuksin. Henkilon masennustaipumus oli ollut tyonantajan tiedossa jo
aikaisemman tyosuhteen ajalta. Paatos tyosuhteen paattamisesta koeaikana oli tehty
kokonaisarvion perusteella. Purkuperusteeksi ilmoitetut seikat olivat olleet koeajan tarkoitukseen
nahden epaiasiallisia. ITHO 31.10.2007 S 07/390. Todistajien kertomuksista on paateltavissa, etta
henkilon tavassa tehda myyntityota on ollut jonkin verran huomautettavaa. Han on ollut omissa
ajatuksissaan eika ole osoittanut tyonantajan edellyttamaa aktiivisuutta, mista myymalapaallikko
on antanut kaksi kertaa palautetta. Henkil6 on kuitenkin kokenut palautteen enemmalta osin
positiiviseksi, joten mistadn vakavasta puutteesta ei ole voinut olla kysymys. Myyntiraportin
mukaan henkilon myynti oli ollut vahaisempaa kuin muilla myyjilla keskimaarin. Raportti koski
kuitenkin vain 93 tunnin aikaa. Henkilolla ei myoskaan ollut tyonantajan tieten aikaisempaa
kokemusta vaatemyynnista. Lisdksi henkilo oli kahtena ensimmaisena paivana tutustunut
myymalaan osallistumatta myyntiin. Henkilon ei voitu siten katsoa laiminlyoneen tehtaviaan tai
olleen sopimaton myyntityohon. Tyosuhteen paattamiseen ei ollut koeaikapurun edellyttamaa
asiallista syyta. THO 10.9.2003 S 02/3096. Mm. tehtavan kuuluminen henkilon toimenkuvaan oli
jaanyt epaselviksi ja tyosuorituksessa olleet puutteet olivat johtuneet fyysisestd vammasta.
Purkaminen tapahtunut tyosopimuslain 3 § <https://www.edilex.fi/lainsaadanto/20010055#P3>:n
tarkoittamalla tavalla epasiallisella perusteella. THO 10.9.2008 S 07/2259. Mm. Kaikki ravintolan
tyontekijat olivat pelanneet raha-automaattipelia tyoaikana. M ei ollut pelannut muita
tyontekijoita enemman ainakaan niin, etta siitd olisi havaintoa. Ei koeaikapurkuperustetta. THO
14.6.2002 S 01/1475. Kyseessi oli ollut yhtion ensimmainen siivouskohde. Henkilon mukaan oli
kestanyt toista viikkoa ennen kuin oli ”paasty sisille asiaan”. Tyosopimuksen purkaminen oli
tapahtunut koeaikana vain 20 tyopaivan jalkeen. Henkilon ja kollegan tyotehtavien hoidossa ei
ollut naytetty olleen eroa. Ainoa ero oli sairasloma. Purkaminen oli siten tapahtunut epiasiallisin
perustein.

Uudistuksen vaikutuksista

Jatkossa tyontekijan irtisanomisessa olisi keskeisinta sen arviointi, onko tyosuhteen irtisanominen
asiallinen seuraus tyontekijan menettelylle, kun purkamisen syyn on vuorostaan oltava sellainen,
ettei tyonantajalta voida kohtuudella edellyttda sopimussuhteen jatkamista edes irtisanomisajan
pituista aikaa.

Tyosuhdeturvassa erotetaan kolme tilannetta: ei edes irtisanomisperustetta, irtisanomisperuste ja
purkamisperuste. Hallituksen nyt esittima uudistus muuttaa hallituksen mielestd nididen kolmen
suhdetta siten, etta irtisanomisen kayttoala laajenee ei edes irtisanomisperustetta -tilanteen
kustannuksella. Niin voinee tapahtua ainakin tyopaikkatasolla, kun hallitus selkedsanaisesti
informoi varsinkin pienia ja keskisuuria yrityksia irtisanomiskynnyksen madaltumisesta.
Tulevassa oikeuskaytannossa sitten selvida, miten kavi. Ty6tuomioistuimen osalta
jarjestoedustuksen johdosta odotusarvo kiaytantojen muuttumisesta on vihaisempi kuin yleisten
tuomioistuinten osalta. Jos tilla hetkella on irtisanomispatoutumaa, tima voinee purkautua
uuden lain myota. Toisaalta voi toki kiayda niinkin, etta tyoelamassa tyontekijat alkavat
pilkuntarkasti noudattaa ja jopa vaatia ohjeita tyonantajalta, jolloin ainakaan irtisanomisia ei
tulisikaan tapahtumaan.
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Yleisen irtisanomiskynnykseen kohdistuvan vaikutuksen lisdksi esitetyilla muutoksilla on
esityksen mukaan eriiti konkreettisempiakin vaikutuksia. Kokonaisharkinnassa huomioitavat
seikat olisivat selkeammin nakyvissa lain tasolla, mika voi vaikuttaa irtisanomiskynnysta
alentavasti. Irtisanomismenettelya helpottaisi myos se, ettei tyonantajalla olisi enaa velvollisuutta
selvittad mahdollisuutta tarjota tyontekijalle muuta tyota, jos kyse on muuhun kuin
tyontekoedellytysten muuttumiseen liittyvasta tilanteesta.

Irtisanomiskynnyksen alentamisella voidaan hallituksen esityksen mukaan purkaa tyollistamisen
esteitd, madaltaa tyollistamiskynnysta ja siten vahvistaa erityisesti pienten ja keskisuurten
yritysten toimintaedellytyksia. Irtisanomiskynnyksen alentaminen voi kohtuullisesti lisata
tyovoiman vaihtuvuutta. T4lla arvioidaan olevan maltillisia yritysten tuottavuutta lisaavia
vaikutuksia. Lakimuutosten vaikutusta ainakin lyhyella aikavalilla rajoittavat kuitenkin eraat
tyoehtosopimusmaaraykset, joissa on sovittu irtisanomisperusteista.

Hallituksen esityksen perusteella jaa kuitenkin edelleen epaselviksi, kuinka suuresta kynnyksen
mataloitumisesta on kyse. Onko madaltuminen viiden, kymmenen, kahdenkymmenen jne.
prosentin suuruusluokkaa? Kun mitaan ei tasta sanota, kun siti ei osata sanoa, jaa uudistus
hallituksen toiveiden osalta vaajaamatta torsoksi ja epamaaraiseksi. Kokonaisarviointi ei ole
sopiva valine madaltaa kynnysti, koska sen kayttiminen maallikkojen kuin my6s tuomareiden
toimesta on huonosti ennustettavissa. Eihén tilla hetkelld ole mitaan tarkkaa kuvaa edes siita,
milla korkeudella irtisanomiskynnys henkilokohtaisten perusteiden yhteydessa nykyaan on.

Mitaan selvaa lukumaaravaikutusta hallitus ei esita esimerkiksi irtisanomisten lisadntymisten tai
uusien tyopaikkojen syntymisen osalta. Uusien tyopaikkojen syntyminen riippuu olennaisimmin
siitd, minkalaisia t6ita yritykset saavat. Hallitus on jo monta kertaa epaonnistunut omien
toimenpiteittensa tyollisyysvaikutusten kertomisessa. Viela ei niita ole tullut monista uudistuksista
huolimatta. Voi olla, etta kuten sokea kanakin 16ytaa jyvan niin hallituskin jossakin vaiheessa
kohtaa taloudellisen nousun ja uusien tyopaikkojen synnyn. Milloin timéan tapahtuu, kukaan ei
tieda.

Toimittaja: Jani Surakka, Edilex-toimitus (jani.surakka@edilex.fi)

31/10/2025, 13.00



