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TyO- ja elinkeinoministerio
lausuntopalvelu.fi

Lausuntopyyntdonne 24.2.2025, VN/19527/2024

Luonnos hallituksen esitykseksi henkiloon liittyvaa irtisanomisperustetta
koskevan lainsaadannon muuttamisesta (tyosopimuslain ja
meritydsopimuslain muuttaminen)

1. Yleista lausuttavaa esitysluonnoksesta

STTK ei hyvaksy individuaalista irtisanomisperustetta kasitelleen tyéryhman mietinnssa esitettyja
irtisanomissaantelyn muutoksia alla kuvatuin perustein.

- Tydéryhmassa kasiteltavia lainsdadantdmuutoksia laajennettiin hallitusohjelman kirjauksesta
tyéryhmatyoskentelyn aikana ilman yksimielisyytta.

- Ehdotetut muutokset heikentavat merkittavasti tydntekijan asemaa ja tydsuhdeturvaa ilman
tasapainottavia toimia.

- Lakimuutokset vaikuttavat kaikkiin tydsuhteisiin palkansaaijiin.

- Lakimuutosten vaikutukset tyollisyyteen ja talouteen ovat vahaisia.

- Kansainvalisia velvoitteita on kasitelty ehdotuksessa hyvin suppeasti.

- Tydsopimuslain irtisanomisperusteita koskevien saanndsten muutoksia on arvioitava perustuslain
18 §:n 3 momentin sdanndksen kannalta.

- Ehdotetut muutokset aiheuttavat pitkdan kestavan oikeudellisen epavarmuuden tilan, ja ne
lisdavat riitoja ja tuomioistuinkasittelyita.

- Irtisanomiskynnyksen madaltaminen ja muut tydsuhdeturvaan tehtdvat muutokset lisadavat
mahdollisuuksia syrjitaan.

Asian tausta ja valmistelu

Paaministeri Orpon hallituksen ohjelmassa linjataan, etta hallitus uudistaa tydelaman lainsaadantoa
tyollistdmisen esteiden purkamiseksi ja erityisesti pienten ja keskisuurten yritysten toimintaedellytysten
vahvistamiseksi (4.1 Talouskasvua ja kilpailukykya tukevat tydmarkkinauudistukset). Hallitusohjelman
toimeenpiteena "Henkilddn liittyvan irtisanomisperusteen saantelyd muutetaan niin, etta tydsopimuksen
paattamiseen riittaisi jatkossa asiallinen syy.” Ty6- ja elinkeinoministerid asetti tydryhman
valmistelemaan kirjauksen edellyttamia lainsaddantdémuutoksia. Tydéryhman oli laadittava mietinténsa
hallituksen esityksen muotoon.

Tydéryhman toimeksiannosta poiketen, tydryhmatydskentelyn edetessa tydryhmassa kasiteltavia
lainsdadantokysymyksia laajennettiin seuraavasti:
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1. Tydsopimuslain irtisanomisia koskeva yleissdannoés (7 luvun 1 §) kumotaan.
2. Tyo6sopimuslain 7 luvun 2 §:ssa saadetaan tyontekijan henkildon liittyvasta
irtisanomisperusteesta.

Saanndksesta poistetaan hallitusohjelman mukaisesti viittaus painavaan syyhyn. Lisaksi sita
ollaan muuttamassa myos seuraavilta osin:

a. lIrtisanomiskynnysta madalletaan tekemalla sdannoksen rakenteeseen ja sanamuotoihin
muutoksia.

b. Irtisanomisperusteen kokonaisarviota heikennetaan niin, ettei irtisanomiskynnyksen
kannalta kaikkia tydnantajan ja tydntekijan olosuhteiden kannalta olennaisia tekijoita tulisi
enaa ottaa irtisanomiskynnysta harkittaessa huomioon.

c. Tydnantajan velvollisuutta varoittaa tydntekijaa ennen tyésuhteen irtisanomista
heikennetaan. Varoitusta ei tarvitsisi antaa enaa kaikissa irtisanomistilanteissa. Nykyisen
varoitusta koskevan saantelyn lisaksi varoitusta ei tarvitsisi antaa, jos tyontekija on
aiemmin saanut varoituksen ja uusi rikkomus osoittaa samanlaista moitittavuutta tai
valinpitamattomyytta tydsuhteeseen liittyvien velvoitteiden noudattamisessa.

Lisaksi ehdotuksessa todetaan, etta tydntekijan voitaisiin katsoa olevan tietoinen
menettelynsa vakavuudesta ja moitittavuudesta esimerkiksi tydnantajan koko
henkilstolle suunnatun ohjeistuksen perusteella.

d. Varoitusta koskeva momentti siirretddn omaksi pykalakseen. Muutos heikentaa
tyontekijan tydsuhdeturvaa, kun varoitus ei kytkeydy enaa selkeaksi osaksi
irtisanomiskynnyksen harkintaa.

e. TyOnantajan velvollisuus selvittaa, olisiko irtisanominen valtettavissa sijoittamalla
tyontekija muuhun tydéhon, kumotaan suurelta osin.

f. Irtisanomiskynnysta alennetaan myds tyéntekijan tyontekoedellytysten muuttuessa
tydntekijan tyokykyyn liittyvia tilanteita lukuun ottamatta.

Irtisanomiskynnyksen madaltamiselle ja muille irtisanomismenettelyyn tehtaville heikennyksille ei ole
ollut tydryhmassa yksimielisyytta, vaan tydryhmassa kasiteltavien lainsdadantokysymysten
laajentaminen on tehty poliittisen paatdksentekijan ja tydnantajapuolen yhteistydna.

STTK toteaa, etta lainsdadantdmuutoksia on tehty paaministeri Orpon kaudella hyvin pistemaisesti,
ilman lakimuutosten yhteisvaikutusten arviointia. Irtisanomiskynnyksen madaltamisen lisaksi
samanaikaisesti valmisteilla on myds muita tydsopimuslain muutoksia, joilla on vaikutuksia tyéntekijdiden
tydsuhdeturvaan. Naita lainsdadantdmuutoksia ovat maaraaikaisten tyontekijdiden aseman
heikentaminen, lomautusilmoitusajan lyhentaminen seka takaisinottovelvollisuuden poistaminen alle 50
henkea saanndllisesti tyollistavissa yrityksissa ja yhteisdissa. Lisaksi yhteistoimintavelvoitteita
kevennetaan ja tyottdomyysturvaa heikennetdan. Muutoksilla on merkittavia kokonaisvaikutuksia
tyontekijan tydsuhdeturvaan ja asemaan tyosopimussuhteen heikompana osapuolena.

Lisaksi STTK toteaa, ettd paaministeri Sipilan kaudella tehtiin pienille ja keskisuurille yrityksille suunnattu
muutos samaan tyosopimuslain 7 luvun 2 §:n saannokseen. Minkaanlaista vaikuttavuuden seurantaa ja
arviointia ei ole tehty naiden 2018 lakimuutosten osalta.

Nykytila ja sen arviointi

Ehdotuksessa on kuvattu voimassa olevaa saantelya ja siihen liittyvaa oikeuskaytantoa. Joiltakin osin
nykytilan kuvaus on suppeaa, eikd ota huomioon kaikkia tyéntekijan tydésuhdeturvan kannalta olennaisia
tekijoita.
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Tyontekijan tydsuhdeturva kattaa mm. tyontekijan tydsopimuksen laillisia ja kiellettyja
paattamisperusteita koskevan saantelyn. Se kattaa myds tydsopimuksen paattamisessa noudatettavia
menettelytapoja koskevan saantelyn seka laittoman paattdmisen seuraamukset. Siihen kuuluu mydés
sosiaaliturva, kuten tyéttdmyysturvaa koskeva saantely.

Tyosuhdeturva tarkoittaa myos tyontekijan suojaa epaoikeudenmukaista tydsopimuksen paattamista
vastaan. Tyosopimuslaissa korostetaan tyonantajan velvollisuutta yllapitaa tyosuhteita, mika ilmenee
tydnantajan velvollisuutena tarjota muuta ty6ta (TSL 7:2.2.). Osa tyésuhdeturvaa on tyénantajan
velvollisuus puuttua varoituksella tydntekijan lain tai sopimuksen vastaiseen toimintaan mahdollisimman
varhaisessa vaiheessa. Irtisanomissaantely korostaa tydsuhteen jatkamisen ja jatkumisen tarkeytta.

Tyontekijan henkilddn liittyvan irtisanomisperusteen asiallisuutta ja painavuutta koskevaa
kokonaisarviointia tehtdessa huomioon otetaan kaikki asiaan vaikuttavat seikat. Kokonaisarvioinnin
merkitys korostuu erityisesti vaikeissa rajatapauksissa.

Tyobnantajan ja tyéntekijan on tydsopimusta tehdessaan ja tydsopimussuhteen aikana otettava huomioon
toistensa etu. Tydsuhteessa noudatettava lojaliteettivelvoite koskee seka tydnantajaa etta tyontekijaa.
Lisaksi yleisten sopimusoikeudellisten periaatteiden mukaisesti on huomioitava, ettd sopimukset sitovat
osapuolia. Sopimuksesta vapautuminen edellyttdd sopimustasapainon muuttumista merkittavissa
maarin. Tydsuhteen paattaminen ei saa olla oikeustoimena kohtuuton.

Kun tyésuhde paatetaan ilman lain mukaista syyta, tyontekijoilla on oikeus riittdvaan korvaukseen tai
muuhun asianmukaiseen hyvitykseen. Korvausta pidetaan asianmukaisena, jos se toimii tuntuvana
varoituksena tyonantajalle ja korvaa vaaryytta karsineen tyontekijan menetykset. Tydsopimuslain
mukainen korvaus tydsuhteen perusteettomasta paattamisesta on soveltamiskaytannon perusteella talla
hetkella matala. Euroopan sosiaalisten oikeuksien komitea on katsonut Suomen valtion loukanneen
uudistetun Euroopan sosiaalisen peruskirjan 24 artiklan vaatimuksia, koska laittomasti irtisanotun
tyontekijan tydsuhdetta ei tarvitse palauttaa ja laittomasta irtisanomisesta maksettavalle korvaukselle on
asetettu 24 kuukauden palkkaa vastaava ylaraja. (Finnish Society of Social Rights vs. Finland CC
106/2014.)

Useat lakisaateiset velvoitteet sitovat tydsuhteen osapuolia, seka tydnantajaa etta tyontekijaa. Myos
tydsopimuslain 3 luvun 1 §:n sdannods velvoittaa seka tyontekijaa etta tydnantajaa. Tyontekijan
edellytetdan tekevan tydnsa huolellisesti ja toimivan sen mukaan kuin on kohtuullista vaatia hanen
asemassaan olevalta. Saannos edellyttda tydnantajalta aktiivista, johdonmukaista ja tasapuolisen
kohtelun mukaista tydnjohto-oikeuden kayttamista. Irtisanomisperusteen asiallisuuden arvioinnissa on
merkitysta silla, miten tydnantaja on kayttanyt tata tydnjohto-oikeuttaan.

Hallitusohjelman kirjaus on kytkoksissa tydsopimuslain 7 luvun 1 §:n irtisanomisperusteita koskevaan
yleissdanndkseen, jonka mukaan tydnantaja saa irtisanoa toistaiseksi voimassa olevan tydésopimuksen
vain asiallisesta ja painavasta syysta. Henkil6kohtaista irtisanomisperustetta koskevassa
oikeuskaytanndssaan korkein oikeus on soveltanut rinnakkain tyésopimuslain 7:1:n yleissaannosta ja
7:2.1:a muun muassa seuraavissa ratkaisuissa KKO 2017:27, KKO 2016:62 ja KKO 2014:98.
Tyo6sopimuslain 7 luvun 1 § on kytkOksissd myods tyontekijan tydntekoedellytysten muuttumiseen ja
tydsopimuslain 7 luvun 3 §:n mukaisiin tuotannollis- taloudellisiin irtisanomisperusteisiin.
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Kansainvalinen lainsaadanto ja kansainviliset sitoumukset
ILO yleissopimus 158

Irtisanomisperusteita koskevan kansallisen lainsdddanndn kannalta keskeisin kansainvalinen sopimus
on ILO:n yleissopimus nro 158 ja tata koskeva suositus nro 166. Esityksessa on tunnistettu molemmat
instrumentit, mutta asiallisesti sisalléllinen arvio kohdistuu lahinna suositukseen ja perusteluissa
painotetaan tarvetta perustaa tyonantajan toimesta tapahtuva tyosuhteen paattyminen patevaan syyhyn.
Esityksessa ei ole erityisen kattavasti arvioitu yleissopimuksen 4 artiklan mukaisen patevan syyn
materiaalista sisaltdéa. Kyseisen 4 artiklan mukaan tydénantajan toimesta tapahtuvan tyésuhteen
paattdmisen on perustuttava patevaan syyhyn, jonka kasilla olevan hankkeen kannalta olennaisilta
osiltaan on liityttava vaihtoehtoisesti tyontekijan kykyihin (capacity) tai kaytokseen (conduct).

ILO:n riippumaton asiantuntijakomitea (CEACR) on katsonut, ettd epapatevyys tai epatyydyttava
suoriutuminen, joka voi johtua taitojen tai luontaisten kykyjen puutteesta, on tydntekijan patevyyteen
littyva paattamisperuste. Toisaalta, jos tydnantaja vetoaa muuhun rikkomukseen, kuten tyéntekijan
vilpillisyyteen tai huolimattomuuteen tydssaan, tydsuhteen paattamisen luokitus muuttuu yleensa. Talldin
kyseessa ei ole tydsuhteen paattaminen tyontekijan patevyyteen liittyvista syista, vaan se perustuu
enemmankin tydntekijan kayttaytymiseen.

Niin ikdan asiantuntijakomitea on katsonut, ettd mita abstraktimmalla tasolla sovellettavan lain
saannoksissa kaytetyt ilmaisut ovat, sitd enemman tydsuhteen paattamisen patevien syiden maarittely
riippuu naitd maarayksia soveltavien elinten (tuomioistuimet, tydtuomioistuimet, valimiehet tai muut
elimet) tulkinnasta.

Tyontekijan kayttaytymiseen liittyvat syyt (conduct)

Yleissopimuksen 4 artiklassa viitataan nimenomaisesti tydsuhteen paattamiseen, joka "liittyy tyontekijan
kaytdkseen". Perinteisesti tydntekijan epaasianmukaista kaytosta pidetdan kurinpidollisena
rikkomuksena, joka voi johtaa tydsuhteen paattdmiseen, jos se katsotaan riittdvan vakavaksi.
Ty6suhteen paattamisen syyt, jotka liittyvat tydntekijan kayttaytymiseen, voivat muodostua joko
rikkomuksesta tai muusta epaasiallisesta kaytoksesta.

Kurinpitoseuraamukseen kuten viime kadessa tyosuhteen paattamiseen johtava rikkomus voi
maaritelman mukaan kuulua kahteen kategoriaan: ensimmainen koskee yleensa tyétehtavien
puutteellista suorittamista, ja toinen kattaa erilaisia epaasianmukaisia kaytdsmuotoja.

Ensimmaiseen kategoriaan voi kuulua sellaisia rikkomuksia kuin tyévelvoitteiden laiminlyonti, tydpaikan
saantojen rikkominen (joista erityisesti mainitaan usein turvallisuutta ja terveytta koskevat sdannaét),
laillisten maaraysten noudattamatta jattaminen seka perusteeton poissaolo tai mydhastyminen.

Toiseen kategoriaan kuuluvat erityisesti epajarjestyksen aiheuttaminen, vakivalta, pahoinpitely,
loukkaavan kielenkdytdn kayttdminen, tydpaikan rauhan ja jarjestyksen hairitseminen, tyépaikalle
saapuminen paihtyneena tai huumausaineiden vaikutuksen alaisena seka alkoholin tai huumeiden kaytto
tydpaikalla. Lisaksi tdhan kategoriaan sisaltyvat erilaiset eparehellisyytta ja luottamuspulaa osoittavat
teot, kuten petos, vilppi, luottamuksen rikkominen, varkaus ja erilaiset epalojaalit toimet (esimerkiksi
likesalaisuuksien paljastaminen tai tydnantajan kanssa kilpaileva toiminta) seka yrityksen omaisuudelle
aiheutettu aineellinen vahinko.
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Tiettyjen rikkomusten, kuten perusteeton poissaolo tai mydhastyminen seka paihtyneena tydpaikalle
saapuminen, on usein oltava toistuvia tai jatkuvia, jotta ne oikeuttaisivat irtisanomiseen.

Joissakin tapauksissa tyontekijan kayttaytyminen tyépaikan ulkopuolella voi vaikuttaa tydsuhteen
jatkumiseen. Nain on erityisesti silloin, kun tyontekijan kaytos on johtanut vankeusrangaistukseen.
CEACR on todennut, kuten se ilmaisi vuoden 1974 yleiskatsauksessaan suosituksesta nro 119, etta jos
tydsuhteen keskeytyksen ei voida katsoa muodostuvan niin pitkaksi, etta tydsuhteen yllapitaminen ei
olisi mahdollista, olisi mahdollisuuksien mukaan suotavaa pyrkia pelkastaan tydsuhteen
keskeyttamiseen ja tyontekijan tyopaikan sailyttamiseen. Talla tavoin voitaisiin tukea hanen paluutaan
normaaliin eldamaan rangaistuksen suorittamisen jalkeen. (ILC, 59th Session, 1974, Report lll (Part 4B),
para. 35, note 5).

Selvaa on kuitenkin se, ettd koska tydsuhteen paattdminen on vakavin kurinpidollinen seuraamus, jonka
tydntekija voi kayttaytymisensa perusteella kohdata, on tarkeaa, etta silloin kun lainsdadanté antaa
tydnantajille asiassa harkintavaltaa, heidan tulee ottaa huomioon rikkomuksen luonne, eivatka jata
harkitsematta muita mahdollisia kurinpidollisia toimenpiteitd ennen kuin turvautuvat tdhan viimeiseen
keinoon.

Tyontekijan kykyihin liittyvat syyt (capacity)

CEACR on katsonut, etta tyontekijan kykyjen puute voi esiintyd kahdessa muodossa. Se voi johtua siita,
etta tyontekijalta puuttuu tiettyjen tehtavien suorittamiseen tarvittavat taidot tai ominaisuudet, mika johtaa
epatyydyttavaan suoritukseen. Patevyysvaje on siten erotettava huonosta kaytoksesta, joka edellyttda
tietynasteista "syyllisyyttd" tyontekijan taholta. Heikko tydsuoritus, joka ei ole tahallista, seka
tyokyvyttdomyys sairauden tai vamman seurauksena kuuluvat myos tyontekijan kykyjen kasitteen piiriin.

Lahtdkohtaisesti tyontekijalle voidaan antaa tiettyja suojakeinoja tydsuhteen paattamiseen liittyen silloin,
kun perusteena on kykyihin liittyva syy. Tallaisia suojakeinoja ovat muun muassa hanen tyépanoksensa
huolellinen arviointi, varoituksen antaminen mahdollisista seurauksista, jos tyon laatu ei parane, seka
mahdollisuuden tarjoaminen taitojen osoittamiseen ja tydtehon parantamiseen. Nailld suojakeinoilla on
myds yhteys siihen, miten arviointia tulisi tehda poissaolon tai tyokyvyttomyyden kohdalla, joka on
aiheutunut sairauden tai vamman vuoksi. TyOperaisten vammojen ja sairauksien tulisi olla kattavampien
suojatoimenpiteiden piirissa — yleissopimuksen 6 artiklassa mainitaan, ettd tyésta poissaolo sairauden tai
vamman vuoksi ei muodosta patevaa syyta tydsuhteen paattamiselle.

Kayttaytymiseen ja kykyihin liittyvat syyt tassa esityksessa

ILO:n yleissopimuksen nro 158 edellyttdama pateva syy on individuaalisen irtisanomisperusteen osalta
maariteltavissa tyontekijan kayttaytymiseen ja/tai tyontekijan kykyihin liittyviin syihin. Esityksessa
esitetdan uutta, TSL 7:2.1 §:n 2 alakohtaa, jolla kdytanndssa tuodaan niin sanottu alisuoriutuminen
sallittujen irtisanomisperusteiden piiriin. Nakemyksemme mukaan kyseinen saannds on paitsi
kokonaisuudessaan tarpeeton, se on myoés kyseenalainen suhteessa yleissopimukseen 158 ja etenkin
taman 4 artiklassa sallittuihin ja siten tyonantajien kaytettavissa oleviin tydsuhteen paattamiskeinoihin.
Saanndksen piiriin voidaan lukea seka tilanteita, joissa on kysymys tyontekijan kyvyista, etta tilanteita,
joissa kysymys on tyontekijan vahintaan osittaisesta rikkomuksesta. Kyseinen saantelymalli on erityisen
epaselva suhteessa tydnantajan velvollisuuksiin kuten lojaliteettiin ja mm. tiedonantovelvollisuuksiin.
Vaikka sdannoksen kaytanndn vaikutukset tulevat riippumaan pitkalti sitd koskevasta tulevasta
oikeuskaytannosta, silla luodaan selkea uhka, joka voi realisoitua tyonantajille mahdollisuutena sivuuttaa
mm. tyon tekemiseen liittyva koulutus- ja neuvonta, tai jopa tydnantajan velvollisuus opastaa tyontekija
tyotehtaviinsa ja kayttaa irtisanomismenettelya vaihtoehtona.
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Asiallisesti yleissopimuksen 4 artiklan tarkoittamat tilanteet ovat tyhjentavat. Tyontekijan irtisanomisessa
individuaaliperusteella on aina kysymys joko tydntekijan kayttaytymisesta tai kyvyista siten, ettd mitdan
valiporrasta kyseisten vaihtoehtojen valille ei ole tarvetta saataa.

Ruotsin lainsdaadanto

Ehdotuksessa kuvataan Ruotsin irtisanomissaanndsta hyvin ohuesti. Laissa tydsuhdeturvasta (Lag om
anstallningsskydd,1982:80) sdannellddn muun muassa tydsuhteen paattamisen perusteista. Ruotsin
tydlainsdadantda uudistettiin vuonna 2022 tydehtodirektiivin implementoinnin ja kansallisen
kehittamistarpeen vuoksi. Myds tydsuhdeturvasta annetun lain 7 §:8a tydnantaja-aloitteisesta tydsuhteen
paattamisesta muutettiin.

Ruotsin sdantelymuutoksen esitdissa (Prop. 2021/22:176) todetaan, ettd 7 § muutoksen yleisena
tavoitteena on ollut se, ettd seka tydnantajat etta tyontekijat kykenisivat mahdollisimman pitkalle
ennakoimaan, mita irtisanomissyiden olemassaolo edellyttaa. Laissa tarkoitettua irtisanomiskynnysta
pohdittaessa olisi otettava kantaa siihen, onko kyseessa riittavan ilmeinen tydsopimuksen mukaisten
velvoitteiden rikkominen vai ei. Ratkaisevaa asiallisten syiden (sakliga skal) ndkékulmasta on se,
rikkoiko tydntekija vakavalla tavalla tydsopimuksen mukaisia velvoitteitaan ja ymmarsiko tyontekija
taman vai ei. Paatdksen on perustuttava kaikkien merkityksellisten olosuhteiden kokonaisarvioon.

Esitdiden mukaan kokonaisarvioinnissa tulee ottaa huomioon tyontekijan henkildkohtaiset olosuhteet,
kuten ika, sairaus tai vamma, se, miten tydnantaja on toiminut yksittaistapauksessa seka tydymparistéon
liittyvat seikat. Arvioinnissa on otettava huomioon myés tydntekijan vastuupiiriin kuuluvien olosuhteiden
taustat ja syyt. Tyontekijan henkildkohtaiseen piiriin kuuluvia seikkoja, kuten elatustaakkaa tai
tyonsaantivaikeuksia ei kuitenkaan oteta huomioon.

Saannosmuutoksen tarkoituksena ei ollut muuttaa sovellettavaa lakia siltd osin, mita kokonaisarvion
mukaan tulisi pitaa riittdvan vakavana tyéntekijan tydsopimuksen mukaisten velvollisuuksien
rikkomisena. Arvioinnin tulee tapahtua valmistelutydn, oikeuskdytannon ja muiden oikeuslahteiden
perusteella. Lain soveltamisen osalta sdantelyn esitdissa oletettiin, ettd entistd enemman pohdittaisiin
kysymysta siitd, onko tyontekija syyllistynyt riittdvan vakavaan tyésopimuksen mukaisten
velvollisuuksiensa laiminlydntiin ja miten han on menettelynsa vaikutukset ymmartanyt. Paatoksenteon
olisi perustuttava kaikkien merkityksellisten olosuhteiden kokonaisarvioon.

Ruotsissa on myo6s useita irtisanomismenettelyyn liittyvia velvoitteita, joita tydbnantajalta edellytetaan
henkildperusteisen irtisanomisen yhteydessa. Naitd ovat muun muassa irtisanomisuhkaisen varoituksen
antaminen, tyontekijan uudelleensijoittaminen irtisanomisen valttdmiseksi, tydnantaja ei lahtdkohtaisesti
saa vedota yli kaksi kuukautta vanhoihin olosuhteisiin, tiedotettava vahintaan kaksi viikkoa ennen
harkitsemastaan henkiloperusteisesta irtisanomisesta tyontekijalle, ja jos tyontekija on jarjestaytynyt,
tydntekijan paikalliselle tydntekijajarjestolle. Nailld on oikeus pyytdd neuvotteluita tydnantajalta viikon
kuluessa ilmoituksen antamisesta. Tydnantaja ei saa toteuttaa irtisanomista ennen kuin neuvottelut ovat
paattyneet. Tyonantajan on myds tyontekijan pyynnosta selvitettava tyontekijalle kirjallisesti ne
olosuhteet, joihin han vetoaa irtisanomisperusteena.
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Ehdotukset ja niiden vaikutukset

Ehdotuksessa todetaan, etta sen tavoitteena on purkaa tydllistamisen esteita ja vahvistaa erityisesti
pienten ja keskisuurten yritysten toimintaedellytyksia. Esityksen tavoitteessa korostuu yritysten
nakokulma.

Ehdotuksen paaasiallinen vaikutus on irtisanomiskynnyksen madaltuminen. Ehdotetut muutokset
vahvistavat tyonantajan asemaa tyosopimussuhteen vahvempana osapuolena ja tyonantajan tyonjohto-
oikeutta. Vastaavasti ehdotetut muutokset heikentavat tyontekijan asemaa ja heidan tyosuhdeturvaansa.

Ehdotettujen muutosten vaikutukset ovat mittaluokaltaan huomattavia, kun vaikutukset kohdistuvat
palkansaajien osalta kaikkiin tyosuhteisiin, joita oli vuonna 2023 keskimaarin noin 2,1, miljoonaa.
Muutokset koskevat myds enemmistda kuntien ja hyvinvointialueiden palkansaajista. STTK huomauttaa,
ettd myds kirkon aloilla tydskentelee tydsuhteisia palkansaajia.

Huomionarvoista on myds se, ettd ehdotuksen taloudelliset kokonaisvaikutukset arvioidaan pieniksi.
Ty06- ja elinkeinoministerid arvioi, ettd ehdotuksen vaikutus Suomen bruttokansantuotteeseen olisi
enimmilldan noin 60 miljoonan kertaluontoinen kasvu. Ministerid itsekin toteaa, etta vaikutuksen
mittaluokka ei ole kovin suuri. MyOs vaikutukset tyollisyyteen arvioidaan vahaiseksi.

STTK pitada ty6- ja elinkeinoministeridn arvioita rekrytointikynnyksen madaltumisesta ja
henkildperusteisen irtisanomisen oikeusvarmuuden kasvamisesta epavarmoina ja tulkinnanvaraisina.
Epavarmuutta lisada se, etta esitettyjen lakimuutosten myéta irtisanomistilanteita koskeva vakiintunut
oikeuskaytantd menettaa suurelta osin merkityksensa. Ministerion vaikutusarviot asettavat
kyseenalaiseksi, onko lainsaadantomuutokselle aitoa tarvetta.

Vaikutusarvioissa viitataan ministeridon yrityspaneelille kohdistettuun kyselyyn. STTK huomauttaa, etta
vastaavaa kyselya irtisanomissaantelyn kehittamistarpeista ei ole kohdistettu palkansaajille, vaikka tata
nimenomaisesti tydryhmatyon alkuvaiheessa esitettiin. Lainvalmistelu ja vaikutusten arviointi on ollut
taltéa osin hyvin yksipuolista. Esimerkiksi yhteistoimintalain (1333/2021) uudistamisen yhteydessa
vastaava yrityspaneelikysely kohdistettiin myds palkansaaijille. Toiseksi yrityspaneelin ei voida katsoa
tayttavan tieteelliselta tutkimukselta vaadittavia kriteereitd, joten sen kayttamista lainmuutosta tukevina
perusteluina ei voida pitda asianmukaisena.

Ehdotuksessa esitetyt arviot tydelamaan, tyontekijoihin ja tyottdmyysriskiin ovat riittamattémia ja
epaselvia. Irtisanomiskynnyksen madaltaminen voi vaikuttaa henkildperustein irtisanottujen
palkkasaajien mahdollisuuksiin tydllistya uudelleen. Ministerid arvioi, etta lakimuutosten yksi ilmeinen
vaikutus on se, ettd sen myota entista useampi palkansaaja tulisi irtisanotuksi henkiléon liittyvien syiden
perusteella. Kun jatkossa entistd suurempi osuus ty6ttdmista tydnhakijoista olisi tyéttémia
henkildperusteisen irtisanomisen vuoksi, voi tasta seurata korvauksettomien maaraaikojen
lisdantyminen. On myds mahdollista, etta lakimuutokset lisdavat tyéttdomyysturvamenoja, jos
henkildperusteisesti irtisanotut henkil6t eivat tydllisty uudelleen irtisanomisajan jalkeen, ennen
karenssiajan paattymista.

Ministeridn arvion mukaan muutoksella voi olla vaikutuksia koettuun epavarmuuteen erityisesti
tydpaikkaa vaihdettaessa, kun tyontekija ei voi olla varma siita, miten hyvin han tulee sopeutumaan
uuteen tydpaikkaan. STTK huomauttaa, ettd koettu epavarmuus voi vaikuttaa negatiivisesti myos tyon
tuottavuuteen, jos virheiden tekemisen pelko kasvaa, varsinkin lakimuutosten voimaantulon
alkuvaiheessa.
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Vaikutusarvioinnissa olisi tullut arvioida myos sita, miten irtisanomiskynnyksen madaltaminen voi
vaikuttaa tyopaikkojen tyoolosuhteisiin, tyon kuormittavuuteen ja siihen, millaisissa tyoolosuhteissa
jatkossa syntyy innovaatioita ja yrityksen toimialaan liittyvaa kehittamista.

Ehdotuksilla saattaa olla vaikutusta siihen, miten houkuttelevana tyéskentelymaana Suomi nahdaan.
Tyontekijdiden tydsuhdeturvan ja muiden oikeuksien jarjestelmallinen ja mittava heikentaminen ei ole
omiaan houkuttelemaan Suomeen osaavaa tydvoimaa eika toisaalta edista taalla opiskelevien
ulkomaalaisten jaamista tydoskentelemaan Suomeen. Taman vaikutus korostuu, kun otetaan huomioon
hallituksen aiemmin tekemat muutokset ulkomaalaislainsadadantoén. Huhtikuun 2025 alusta lukien
ulkomaalaisen tyontekijan on poistuttava Suomesta, jos tydsuhde paattyy eikd han ole kolmen
kuukauden kuluessa solminut uutta tydsuhdetta. Asiantuntija- ja johtotehtavista tyottdmaksi jaaneilla
tdma suoja-aika on kuusi kuukautta. Madallettu tydsuhdeturva yhdistettyna kolmen ja kuuden kuukauden
saantoéihin voi vahentda Suomen houkuttelevuutta osaavan tydvoiman hankkimisessa. Kun epavarmuus
tydn pysyvyydesta lisdantyy, saattaa silla jo tutkimustenkin mukaan olla vaikutusta syntyvyyteen.
Tilanteessa, jossa tydvoiman tarve on nousujohtoinen, ei tydeldman epavarmuuteen negatiivisesti
vaikuttavia lainsdadantémuutoksia tulisi tehda.

Vaikutukset ty6ttomyysturvaan

Ehdotetun muutoksen tavoitteena on madaltaa rekrytointikynnysta erityisesti pienissa ja keskisuurissa
yrityksissa helpottamalla individuaaliperusteista irtisanomista. Ehdotuksen mukaan oletuksena on, etta
tydnantaja tarvitsee ainakin l1ahtokohtaisesti uuden tydntekijan. Kaytanndssa nain ei valttdmatta ole.
Etenkin tilanteissa, joissa tuotannollis- taloudelliset irtisanomisen edellytykset eivat tayty, mahdollistaa
ehdotettu henkildperusteisen irtisanomiskynnyksen huomattava valjentaminen tyontekijan irtisanomisen
henkildperusteella. Naissa tilanteissa tydnantaja korvaa puuttuvan tydpanoksen sisaisilla tydjarjestelyilla
eika uuden tyontekijan palkkaamisella. Vaaran irtisanomisperusteen kayttdmiseen saattaa kannustaa
my0s se, ettd ndin menettelemalla tydnantaja voi valttya tyéttdmyysturvasaantelyyn perustuvilta tuta-
perusteisilta tydbnantajamaksuilta.

Ehdotuksessa oletetaan myés, etta tydnantaja palkkaa nimenomaan ty6ttémana tyénhakijana olevan
tyéttdman. Tilastotiedot eivat tue tata olettamusta, vaan painvastoin osoittavat, etta irtisanotut tyollistyvat
uudelleen muita hitaammin. Tyottomyyden pitkittyessa tyollistyminen on entista vaikeampaa. Avoimiin
tydpaikkoihin tydllistytddn huomattavasti helpommin henkilén ollessa tydsuhteessa toisella tydnantajalla.
Edella todetun perusteella on todennakoisempaa, etta henkiloperusteella irtisanotut henkilét eivat
tyollisty heille asetettavan korvauksettoman maaraajan puitteissa, vaan tulevat sen jalkeen
tyottdomyysetuuksien piiriin. Tama lisaa tyottomyysturvamenoja.

Ehdotuksessa todetaan myos, etta irtisanomisperusteen muuttaminen voi lisata tyonantajien halukkuutta
palkata uusi tyontekija aivan uuteen tehtavaan, jolloin tyottomyysturvamenot vahenisivat. Kuten edella
on jo todettu, olettama siita, etta tydnantajat rekrytoisivat nimenomaan tyéttdoman tyénhakijan, on
kyseenalainen.

Irtisanomisen kynnyksen madaltaminen lisaa irtisanomisia ja lisda tyottomaksi tydnhakijoiksi
ilmoittautuvia. Henkildperusteisesta irtisanomisesta asetetaan lahes poikkeuksetta korvaukseton
maaraaika (karenssi) tyottdomyysturvaan, jolloin myds nama lisaantyvat. Lisaksi tyéttdmyysetuuksia on
leikattu merkittavasti. Lisaksi hallituksen tavoitteena vaikuttaisi olevan tyéttdmyysturvan
seuraamusjarjestelman kiristdminen entisestdan. Nain ollen Suomeen luodaan jarjestelma, jossa heikon
irtisanomissuojan vastinparina on heikko ty6ttomyysturva. Yhdistelma heikentaa vakavalla tavalla
tydntekijan asemaa ja oikeuksia.
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Irtisanomista koskevassa sdannoksessa saadettaisiin nimenomaisesti tydntekijan tydsuorituksen
puutteellisuudesta irtisanomisen perusteena. Tydsuoritus voi olla puutteellinen seka moitittavista syista
ettd muista tyontekijan ominaisuuksiin ja osaamiseen liittyvista syista. Tyontekijalle ei pida asettaa
korvauksetonta maaraaikaa tilanteessa, jossa irtisanomisperusteena ei ole tydntekijan moitittava
menettely. Asiaa on sivuttu viranomaisvaikutuksia kasittelevassa osiossa. Irtisanomisperusteen
tosiasiallinen ja aito selvittdminen on merkittava osa tyéttéman oikeusturvaa. Tata tulee ministeriéon
ohjeistuksessa painottaa nykyistd enemman.

Tasa-arvovaikutukset

Viela toistaiseksi on epaselvaa, milla tavalla ehdotetut muutokset tulevat vaikuttamaan
irtisanomiskynnyksen arviointiin tydpaikkatasolla ja toisaalta oikeuskaytanndssa. On kuitenkin selvaa,
ettd sdanndsmuutoksesta seuraa tyonantajan irtisanomiskynnyksen madaltuminen. Jos kynnys
irtisanomiselle madaltuu, tydntekija voi joutua jatkossa entistd helpommin syrjinnan kohteeksi, kun
hanen tydsopimuksensa irtisanotaan "asiallisin syin”, mutta tosiasiassa kyseessa on ollut syrjivat
perusteet.

Tyo6nantajan olisi siis jatkossa entistd helpompi naamioida syrjiva tydsuhteen paattaminen tayttamaan
asiallisen syyn vaatimukset. Tama puolestaan lisaisi riskid esimerkiksi naisten ja miesten tasa-arvosta
annetun lain (tasa-arvolaki) sekd yhdenvertaisuuslain vastaisten syrjintatilanteiden kasvamiselle.
Ehdotus lisaisi riskida muun muassa raskaus- ja perhevapaasyrjintdan ja asettaisi erityisesti jo
haavoittuvassa asemassa olevat vahemmistot syrjintatilanteille alttimmaksi. Tasa-arvovaltuutetun
vuosikertomuksen mukaan raskaus- ja perhevapaasyrjintda kohtaavat erityisesti naiset (TAV
vuosikertomus 2023, s. 19-25). Myds tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuslaissa mainittuja vastatoimia, eli niin
sanottuja "kostotoimia”, olisi jatkossa entista helpompi kohdistaa tyéntekijoihin, joita on kohdeltu
syrjivasti esimerkiksi raskauden tai perhevapaiden takia.

Kokonaisvaikutuksia irtisanomiskynnyksen madaltamisesta tulisi arvioida erityisesti yndessa muiden
tydsuhdeturvaa heikentavien lainsaadantdmuutosten kanssa. Etenkin enintadan vuoden maaraaikaisten
sopimusten solmimisen muutosten vaikutukset ovat saman suuntaisia irtisanomiskynnyksen
madaltamista koskevan muutosehdotuksen kanssa, ja niilld on vaikutuksia toistensa kanssa samoihin
henkiléryhmiin, kuten raskaana tai perhevapaalla oleviin naisiin ja heidan tydsuhdeturvaansa.

Ministerion vaikutusarviot ovat myos keskenaan ristiriitaisia siltd osin kuin ne viittaavat muutosten
vaikutuksiin julkisella sektorilla. Kunta- ja hyvinvointialan tydntekijoista naisia on yli 80 prosenttia.

Hallitusohjelman mukaan erityisesti raskaus- ja perhevapaaseen perustuvan syrjinnan ehkaisyyn
kohdistetaan tehokkaampia keinoja. Ehdotus ei tue miltdan osin syrjinnan ehkaisemista, eika siten
toteuta mydskaan edellda mainittua hallitusohjelman kirjausta. Pain vastoin, ehdotetut muutokset lisdavat
mahdollisuutta syrjia.

Muut toteuttamisvaihtoehdot

Kuten edella on todettu, irtisanomiskynnyksen madaltamiselle ja muille irtisanomismenettelyyn tehtaville
heikennyksille ei ole ollut tydryhmassa yksimielisyytta. Tydryhmassa on esitetty eridvia nakemyksia
toteuttamisvaihtoehdoista ja niiden tarpeellisuudesta hallituksen ohjelman toteuttamiseksi. STTK:n
nakemyksen mukaan ehdotetut lakimuutokset heikentdvat merkittavasti tydntekijan asemaa ja
tydsuhdeturvaa ilman tasapainottavia toimia.
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STTK korostaa, ettd ehdotetut lakimuutokset aiheuttavat oikeudellista epavarmuutta, kun voimassa
oleva vakiintunut oikeuskaytantd menettaa lakimuutosten myo6ta suurelta osin merkityksensa.
Tyontekijan suojelua heikennetaan irtisanomiskynnyksen madaltamisen lisdksi heikentamalla
irtisanomisperusteen kokonaisarviointia, varoituksenantovelvollisuutta seka velvollisuutta sijoittaa
tyontekija muuhun tehtavaan irtisanomisen valttamiseksi. Myos tyontekoedellytysten muuttumisten
osalta saantelyvaihtoehtoa muutettiin siten, etta irtisanomiskynnysta laskettiin myds muissa kuin
tydkyvyttdomyyteen liittyvissa irtisanomistilanteissa.

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

Kuten aiemmin on todettu tydryhman ehdotus laajentaa paaministeri Orpon hallitusohjelmakirjausta
merkittavasti. Jos ehdotuksessa esitetty tulee voimaan, muutoksilla tulee olemaan ennalta-
arvaamattomia vaikutuksia suomalaiseen tydelamaan. Selvaa on, ettd muutokset tulevat heikentamaan
tyontekijoiden asemaa ja oikeuksia seka tyosuhdeturvaa.

Tyontekijan henkilddn liittyvista irtisanomisperusteista sdadetaan tyésopimuslain 7 luvun 2 §:ssa.
Ehdotuksessa esitetaan hallitusohjelmakirjauksen mukaisesti, etta jatkossa henkiloperusteiseksi
irtisanomiseksi riittaisi asiallinen syy nykyisen asiallisen ja painavan syyn sijaan. Muutosesitykset eivat
kuitenkaan jaa vain tdhan ja nain ollen esitetyt muutokset laajentavat hallitusohjelmakirjausta
huomattavasti. Pykalan sanamuotoja seka rakennetta ollaan myds muuttamassa merkittavilta osin.

Esitettyja muutoksia ei ole arvioitu tyéryhman tydskentelyn aikana tai ehdotuksessa asian vaatimalla
tarkkuudella. Seka pykalan sanamuoto ettd sen perustelut jattavat epaselvaksi, mitd millakin muutoksella
tarkalleen ottaen tarkoitetaan ja mita niilla tavoitellaan. Perusteluja lukemalla on monilta osin mahdoton
saada selvyytta siita, miltd osin nykyinen oikeustila on tarkoitus sailyttaa ja miltd osin sita on tarkoitus
muuttaa. Mietinndn liitteena on ministerion laatima taulukko, jonka tarkoituksena on selventaa tilannetta
muutosten osalta. Taulukossa kuvatut seikat eivat kuitenkaan poista aiottujen muutosten epaselvyytta ja
tulkinnanvaraisuutta.

Irtisanomiskynnyksen madaltaminen
Pykalaan on lisatty kolmekohtainen luettelo henkiloon liittyvista irtisanomisperusteista.

Luettelon ensimmaisessa kohdassa on mainittu seuraavat syyt: tyontekijan tydsopimuksesta tai laista
johtuvien tydsuhteeseen vaikuttavien velvoitteiden rikkomista tai laiminlyontid, kuten tydnantajan
tydnjohto-oikeutensa rajoissa antamien maaraysten noudattamatta jattamista, téiden laiminlyomista,
perusteetonta poissaoloa, epaasiallista kaytdsta seka huolimattomuutta tydssa.

Saannodskohtaisissa perusteluissa on todettu, etta laadullisesti asiallisen syyn vaatimus vastaisi
voimassa olevaa lakia. Luettelon 1 kohdassa mainitut perusteet ovat hyvin moninaisia ja myds
sisallollisesti epaselvia. S4annds ei itsessaan kuvaa irtisanomiskynnyksen tasoa jatkossa. Asiaa ei ole
myo6skaan avattu perusteluissa. Epaselvyytta lisaa se, ettd sddnndksesta on poistettu
irtisanomiskynnysta kuvaavat kasitteet kuten tydsuhteeseen olennaisesti vaikuttavien velvoitteiden
vakavaa rikkomista tai laiminlyontia.

Edella todettu epaselvyys tulee aiheuttamaan kaytannéssa ongelmia. S&danndsta ja sen perusteluja
lukemalla on mahdotonta saada kasitysta siita, kuinka paljon irtisanomiskynnys laskee nykyisesta.
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Tasta syysta seka tyontekijat etta tydantajat tulevat olemaan pitkan ajan tilanteessa, jossa
irtisanomiskynnys on epaselva. Tukea tulkintaan ei saada enaa aikaisemmasta oikeuskaytannosta,
koska se menettaa osittain merkitystaan. Ottaen huomioon asian merkityksellisyyden niin tyontekijoille
kuin tyénantajille, ei epaselvan oikeustilan aiheuttamista voida pitda perusteltuna eika
tarkoituksenmukaisena. Mietinndssa uutta irtisanomiskynnyksen tasoa on kuvattu I&dhinna seuraavalla
virkkeelld: ”Jatkossa rikkomusta tai laiminlyontia peilattaisiin suhteessa siihen, voidaanko tydnantajalta
vallitsevissa olosuhteissa edellyttaa tydsuhteen jatkamista”. Tama ilmaisu ei kuvaa
irtisanomiskynnyksen tasoa kaytannossa lainkaan.

Luettelon 2 kohdassa on todettu, etta asiallinen syy voi olla tyéntekijéasta johtuva jatkuvaluonteinen
puutteellinen tyésuoritus. Talla viitataan perustelujen mukaan tydntekijan alisuoriutumiseen. Perustelujen
mukaan alisuoriutuminen tarkoittaisi sita, etta tyontekija ei suoriudu tydtehtavistadan kohtuullisena
pidettavalla tavalla tai samoin kuin muut vastaavassa asemassa olevat tyéntekijat.

Kuten ensimmaisessa kohdassa myds toisessa kohdassa kaytetaan huomattavan paljon epamaaraisia
ilmaisuja, jotka tulevat vaikeuttamaan sdanndksen soveltamista. Sdadnndksessa ei ole avattu selkeasti
sita, mitd sdanndksessa kaytetty terminologia tarkoittaa. Perusteluissa ei ole myodskaan avattu selkeasti
sita, miten saannoksia sovelletaan, jos taustallalla olevat syyt liittyvat esimerkiksi osittain tai kokonaan
tyontekijan sairauteen tai terveydentilaan.

Saannoksessa tai sen perusteluissa ei ole mydskaan otettu huomioon inhimillisia eroja tydntekijoiden
valilla. Miten esimerkiksi tyontekijan ikaa, fyysista kyvykkyytta tai muita henkildon liittyvia syita arvioidaan
alisuoriutumisen arvioinnin yhteydessa. Fyysisessa tydssa ei ole kohtuullista tai inhimillista, etta
iakkaampaa tyodntekijaa verrataan nuoriin tydntekijoihin alisuoriutumisen arvioinnin yhteydessa. Taman
kaltaiset arvioinnit ja vertailut tekisivat suomalaisesta tydelamasta kestamatonta niin inhimilliselta kuin
kokonaistaloudelliselta kannalta. Kestavaa ei ole, etta edella todettuja ominaisuuksia pidettaisiin jatkossa
asiallisena syyna irtisanomisille tydpaikoilla tehtévien vertailujen vuoksi.

Perusteluissa pitaisi selkeasti ilmaista, etta esimerkiksi edellisessa kappaleessa kuvaillut vertailut eivat
kuulu alisuoriutumisen arviointiin. Talla hetkella perusteluissa on mainittu Iahinna vain se, etta
tavanomaisen suorituksen piiriin voi kuulua inhimillisista syista, kuten akillisesti muuttuneesta
elamantilanteesta johtuva kestoltaan rajattu suorituskyvyn heikkeneminen. Tassa yhteydessa pitaisi
kuitenkin ottaa huomioon selkeasti myos se, etta kaikki inhimilliset muutokset eivat ole akillisia. Tasta
esimerkkind toimii juuri mainittu ikdantyminen. Ikdantyminen tapahtuu verrattain hitaasti, mutta kuitenkin
siten, etta se voi vaikuttaa tydsuoritukseen elinkaaren aikana. Tallaisia luonnollisia muutoksia ei pida
saada pitaa alisuoriutumisen arvioinnin kriteerina.

Kuten edella on havainnollistettu, alisuoriutuminen voi olla seurausta myds muusta kuin tyontekijan
moitittavasta menettelysta. Jaottelulla on yhteys myds jaljempéana kasiteltavaan tydnantajan
velvollisuuteen tarjota tyontekijalle ensisijaisesti muuta tyota. Tilanteissa, joissa alisuoriutumisen syyna
on kuvatut inhimilliset tekijat, pitda tyonantajalla olla velvollisuus ensin selvittda mahdollisuus tarjota
tyéntekijalle muuta hanelle soveltuvaa tyo6ta.

Luettelon 3 kohdassa todetaan, etta asiallisena syyna voidaan pitaa tyontekijan henkiloon liittyvien
tydntekoedellytysten muuttumista, joiden vuoksi tyontekija ei enaa kykene selviytymaan tyotehtavistaan.
Perusteluissa todetaan, etta vastaavaa syyta pidetaan asiallisena syyna nykyisinkin sikali kuin
irtisanomisperusteelta lisksi edellytettdva painavuuskriteeri tayttyy. Tyéryhmalle toimitetuissa
valmisteluasiakirjoissa todetaan nimenomaisesti, ettd tydntekoedellytysten muuttumisen osalta nykyista
irtisanomiskynnysta ei ole tarkoitus muuttaa.
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Ks. tyontekoedellytyksistd myds kappaleessa "ILO yleissopimus 158”.

3. Kokonaisarvioinnin perusteet (luonnoksen 7 luvun 2 §:n 2 momentti)
Nykyisessa tydsopimuslain 7 luvun 2 §:ssa saadetaan kokonaisarvioinnista seuraavasti:

Syyn asiallisuutta ja painavuutta arvioitaessa on kokonaisarvioinnissa otettava huomioon tyénantajan
palveluksessa olevien tydntekijoiden lukumééré seké tybnantajan ja tydntekijén olosuhteen
kokonaisuudessaan.

Hallituksen esityksessa 157/2000 todetaan kumottavaksi ehdotetun 7 luvun 1 §:n sdanndskohtaisissa
perusteluissa, ettad tydsopimuksen irtisanomisperustetta on tarkasteltava kokonaisarvioinnilla ottamalla
huomioon kaikki asiaan vaikuttavat seikat. Liséksi kerrotaan, ettd kokonaisarvion merkitys korostuu
erityisesti vaikeissa rajatapauksissa. Hallituksen esityksen 2 §:n sdanndskohtaisisten perusteluiden
mukaan irtisanomisperusteen riittdvyytta olisi arvioitava kaikkien tapauksessa ilmenevien seikkojen
kokonaisharkinnalla, kuten nykyisin tehdaan. Yksiloperusteisen irtisanomisen arvioinnissa vaikuttavia
seikkoja voisivat olla esimerkiksi tyontekijan rikkeen laatu ja vakavuus, tyontekijan asema ja hanen
suhtautumisensa tekoonsa tai kayttaytymiseensa, tydn luonne, tydn teettamiseen liittyvat erityispiirteet ja
tydnantajan asema.

Ehdotuksessa kokonarviointia koskevaa sdannodsta on heikennetty huomattavasti. Yksi
silmiinpistavimpia ja tydoikeuden perusperiaatteiden kannalta ongelmallisimpia muutoksia on se, etta
sdannoksesta on haivytetty tydntekijan olosuhteiden huomioon ottaminen. Nykyisessa sdanndksessa on
nimenomaan todettu, ettd arviossa otetaan huomioon tydantajan olosuhteiden lisaksi myos tyontekijan
olosuhteet. Uudessa saanndsehdotuksessa ei tyontekijan olosuhteiden huomioon ottamista enaa ole.
Saannds on hyvin ongelmallinen ottaen huomioon, etta tyblainsdadantémme yksi perusperiaatteista on
tydntekijan suojelun periaate. Kaytanndssa saannds yhdessa muiden ehdotettavien muutosten kanssa
heikentaa tydnantajan lojaliteettivelvollisuutta suhteessa tyontekijan vastaavaan velvoitteeseen.

Kokonaisarviointia koskevia sdanndskohtaisia perusteluja tarkasteltaessa jaa hyvin epaselvaksi, onko
tarkoitus muuttaa nykyista kokonaisarviointia koskevaa soveltamislogiikkaa. Voimassa olevaa
tydsopimuslakia koskevan hallituksen esityksen (157/2000) perusteluiden mukaan irtisanomisperustetta
on tarkasteltava kokonaisarvioinnilla ottamalla huomioon kaikki asiaan vaikuttavat seikat. Nykyisinkin eri
seikkojen painoarvo voi vaihdella tapauskohtaisesti. Nyt ehdotus jattaa epaselvaksi, onko tata
periaatetta tarkoitus soveltaa jatkossakin vai onko talta osin tarkoitus tehda muutoksia, ja jos on, niin
missa tilanteissa.

Edella kuvattua epaselvyytta aiheuttaa erityisesti seuraava perustelutekstin toteama: ”Jos tapaus on
itsessaan riittdvan vakava tai toisaalta riittavan vahainen, ei luettelossa erikseen mainittuja seikkoja
tarvitsisi ottaa huomioon”. Kirjaus heikentad merkittavasti kokonaisarvioinnin merkitysta. Lahtokohtana
tulee olla se, etta kokonaisarviointi tehdaan aina ottaen huomioon kaikki sdannéksessa mainitut tekijat,
kuten nykyisin. Muutoin riskind on se, etta tydnantajat tulkitsevat irtisanomisperusteen olevan aina niin
vakava, etta kokonaisarviointia ei tarvitse tehda. Perusteluissa ei ole edes kuvattu, minkalainen
vakavuuden aste mahdollistaisi kokonaisharkinnan ohittamisen. Ottaen huomioon tyontekijan
suojeluperiaatteen ja kokonaisarvioinnin vakiintuneen aseman irtisanomisperusteen arvioinnissa, ei
kokonaisarviointia koskevaa saantelya pida muuttaa miltdan osin.
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4. Uudelleen sijoitusvelvollisuutta koskeva muutos (luonnoksen 7 luvun 2 §:n 3
momentti)

Voimassa olevan 2 §:n 4 momentin mukaan tyénantajan on kuultuaan tydntekijaa 9 luvun 2 §:ssa
tarkoitetulla tavalla ennen irtisanomista selvitettava, olisiko irtisanominen valtettavissa sijoittamalla
tyontekija muuhun tydhon. Muun tyon tarjoamisen velvoite vaistyy ainoastaan niissa tilanteissa, joissa
irtisanomisen perusteena on niin vakava tydésuhteeseen liittyva rikkomus, etta tyénantajalta ei voida
kohtuudella edellyttda sopimussuhteen jatkamista. Voimassa olevan lain perusteluiden mukaan
tyonantajan velvollisuus selvittaa ja tarjota muuta tyota irtisanomisen vaihtoehtona tulisi kysymykseen
tydntekoedellytysten muuttumisen tilanteissa ja myos sellaisissa tapauksissa, joissa tydntekijan
sopimuksesta tai laista johtuvien velvoitteiden rikkominen tai laiminlydnti on ollut niin vahaista, etta sen ei
voitaisi katsoa vaikuttavan sopimussuhteen jatkamisen edellytyksena olevaan luottamukseen.
Velvoitteen tarkoituksena on siten suojata sopimussuhteen pysyvyytta ja se on osa tydnantajan
lojaliteettivelvoitetta.

Jatkossa ty6nantajalla olisi velvollisuus selvittda, olisiko irtisanominen valtettavissa sijoittamalla
tyontekija muuhun tyéhon vain silloin, kun irtisanomisen perusteena on tyontekijan tydntekoedellytysten
muuttuminen. Sdannodksessa kavennetaan tydnantajan velvollisuutta tarjota muuta tyéta merkittavasti
eika velvoitteen muuttamiselle ole esitetty perusteita. Voimassa olevassa sdanndksessa rajataan jo
velvoitteen ulkopuolelle ne tilanteet, joissa irtisanomisen perusteena on vakava tydsuhteeseen liittyva
rikkomus. Nain ollen tarvetta sddnndksen muuttamiselle ei ole. Kun irtisanomisen kynnysta on tarkoitus
alentaa huomattavasti ja varoituksen antamatta jattamisen mahdollisuuksia laajentaa, korostuu
uudelleen sijoittamisen velvollisuus tydntekijan oikeussuojakeinona ja tydnantajan lojaliteettivelvoitteena
eika sita tamankaan vuoksi voi nykyisesta heikentaa.

5. Varoittamista koskevat muutokset (luonnoksen 7 luvun 2 b §)

Voimassa olevan lain mukaan tyosopimusta ei saa irtisanoa ennen kuin tyontekijalla on annettu varoitus
ja mahdollisuus korjata menettelynsa. Vain vakavissa tyovelvoitteiden laiminlyonti- tai rikkomistilanteissa
irtisanominen on voitu tehda ilman varoituksen antamista. Varoituksen tarkoituksena on, etta tyontekija
saa tiedon menettelynsa vakavuudesta ja sen vaikutuksesta tyosuhteen jatkumiseen. Korjaamalla
menettelynsa tyontekija osoittaa, etta edellytykset sopimussuhteen jatkamiselle ovat olemassa. Varoitus
on osa tyOnantajan lojaliteettivelvollisuutta, jonka mukaan tydénantajan on otettava tydsuhteessa
huomioon myds tyéntekijan edut. Tama tarkoittaa muun ohella sita, etta tydénantajan on pyrittava
yllapitdmaan tyosuhteen jatkuvuutta (KKO 13:2016).

Varoituksen antamisessa on ollut kaytannossa esiin tulleita ongelmia. Varoituksen sisallosta tai sen
voimassaolosta ei ole laissa tarkentavia saéanndksia. Nain ollen varoitusta ei ole tullut antaa esimerkiksi
kirjallisesti, minka vuoksi sen antamisen todentamiseen ja sisaltéon on liittynyt naytté- ja
tulkintaongelmia. Kirjallisesti annetuissa varoituksissa ongelmana on yleensa ollut niiden
yksildimattomyys. Varoituksessa on saatettu vain ilmaista tydntekijan laiminlydneen tyotehtaviensa
suorittamisen tai kayttaytyneen epaasiallisesti yksildimatta, milloin varoituksen perusteena oleva
menettely on tapahtunut ja minkalaisesta menettelysta on ollut kysymys.

Tyobnantajan on vedottava irtisanomisperusteeseen kohtuullisen ajan kuluessa siita, kun peruste on tullut
hanen tietoonsa. Myds varoitus on tullut antaa kohtuullisessa ajassa perusteen tultua tydnantajan
tietoon. Oikeuskaytanndssa tdma on ollut noin kuukausi. Sen sijaan annetun varoituksen voimassa olon
aikana on pidetty noin vuotta. Ehdotetun varoitussaantelyn perusteluissa ei oteta varoituksen voimassa
oloon lainkaan kantaa.
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Ehdotettu sdannds varoituksesta ei korjaa edella todettuja epakohtia, vaan painvastoin aiheuttaa
uudenlaisia tulkintaongelmia ja heikentaa tydntekijan oikeusturvaa merkittavalla tavalla. Ongelmat
liittyvat erityisesti sddnndksen toiseen ja kolmanteen momenttiin ja sen perusteluihin, jossa
tosiasiallisesti laajennetaan varoituksen antamatta jattamisen mahdollisuutta nykyisesta.

Ehdotetun 2 b §:n 1 momenttia koskevien perusteluiden mukaan "lahtokohtaisesti tydntekijalle tulisi
kertoa nimenomaisesti, ettd saman tai muun moitittavan menettelyn jatkuminen tai toistuminen voi johtaa
tydntekijan irtisanomiseen”. Tulkinnanvaraisuutta aiheuttaa erityisesti kaytetty sanamuoto
"l[ahtokohtaisesti”. Perusteluissa ei kuvata, missa tilanteissa tydntekijalle ei tarvitsisi nimenomaisesti
kertoa, etta saman tai muun moitittavan menettelyn jatkuminen tai toistuminen voi johtaa tyontekijan
irtisanomiseen. Perustelut ovat talta osin ristiriidassa 1 momentin sanamuodon kanssa.

Paasaantona tulee olla varoituksen antaminen ja tasta pitdisi voida poiketa vain hyvin vakavissa
tilanteissa. Lisaksi varoituksesta mahdollisesti seuraava irtisanominen menettelyn jatkuessa tulee
iimaista selkeasti. Se, etta perusteluiden mukaan tiettyjen sanojen tai ilmausten kayttamista ei
kuitenkaan edellytettaisi, aiheuttaa sekaannuksia ja tulkinnanvaraisuutta. Varoituksen antaminen on
tydnantajan tahdonilmaisu ja se tulee tehda tavalla, joka ei ole tulkinnanvarainen. Nayttéongelmiin ja
tydntekijan oikeussuojan vuoksi varoitus pitdisi aina antaa kirjallisesti.

Pykalan 2 ja 3 momentissa sdadettaisiin poikkeuksista velvollisuuteen antaa varoitus. Ensinnakin 2
momentin mukaan varoitusta ei tarvitsisi antaa, jos irtisanomisen perusteena on sellainen tyontekijan
rikkomus, ettd hanen olisi ilman varoitustakin tullut ymmartaa menettelynsa vakavuus ja moitittavuus.
Perusteluiden mukaan kyse on siitd, olisiko tydntekijan tullut objektiivisesti arvioiden ymmartaa
menettelynsa olevan niin vakavaa ja moitittavaa, ettd menettely voi johtaa tydésuhteen paattymiseen. On
epaselvaa, mita saannoksen uudelleen muotoilulla tavoitellaan. Perusteluiden mukaan vaikuttaa
kuitenkin silta, ettd varoituksen merkitysta tyontekijaa suojaavana velvoitteena heikennetaan.

Perusteluissa todetaan, etta tydntekija on voinut olla tietoinen menettelynsa vakavuudesta ja
moitittavuudesta esimerkiksi tydnantajan antaman ohjeistuksen perusteella. Tallainen ohjeistus voisi olla
myds koko henkilostdlle suunnattua tydnantajan ohjeistusta tai ilmoitus tydnantajan suhtautumisesta
tietynlaiseen menettelyyn. Perusteluiden mukaan ohjeistuksen antamista ei tulisi sekoittaa varoituksen
antamiseen, vaan kyse olisi muusta tydnantajan ennakolta antamasta ohjauksesta. Ohjeistuksen
merkitys varoituksen antamatta jattamisen kriteerina on kestamatén. Tyopaikkojen arkeen kuuluu
erilaista ja eri tavoin toteutettua ohjeistamista paivittain. Perustelut mahdollistavat nyt tilanteen, jossa
tydntekijan pitaisi osata tulkita ohjeistuksen sisaltdéa tydsuhteensa jatkumisen kannalta. Kuten
perusteluissa on aiemmin todettu, varoitus annetaan konkreettisesta moitittavasta menettelysta.

Se, miten tyGnantaja on tydpaikalla ohjeita antanut esimerkiksi henkildstotilaisuudessa, ei korvaa
tosiasiallista moitittavan menettelyn arviointia yksittdisessa tilanteessa eika voi poistaa velvollisuutta
antaa varoitus ennen irtisanomista. Jos sdannoksen sanamuotoa muutetaan ehdotetulla tavalla,
tydnantajan kynnys irtisanoa tydntekija varoittamatta tosiasiallisesti alenee.

Pykalan 3 momentin mukaan varoitusta ei tarvitsisi antaa, jos tydntekija on aiemmin saanut varoituksen
ja uusi rikkomus osoittaa samanlaista valinpitamattomyytta tydsuhteeseen liittyvien velvoitteiden
noudattamisessa. Muotoilu on tulkinnanvarainen ja perusteluissa kuvattu esimerkki mahdollistaa
kaytanndssa varoituksen antamatta jattdmisen laajasti mydés talla perusteella.
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6. Merityosopimuslain muuttaminen

Kantamme ja esiin nostetut asiat koskevat myos meritydsopimuslain muuttamista.
7. Muut huomiot

Voimaantulo- ja siirtymés.ééinnés

Ehdotettu siirtymasaannds on saantelymalliltaan ja vaikutuksiltaan osittain taannehtiva. Ehdotetun lain
vaikutuksen ulottuisivat siten osittain voimaantuloa edeltavaan aikaan.

Esityksessa ehdotettu siitymasaannos merkitsee puuttumista ennen lain voimaantuloa solmittuihin
tydsopimuksiin. Vaikka perustuslaissa ei ole nimenomaista taannehtivan lainsdadannén kieltoa
taannehtivien kriminalisointien kieltoa lukuun ottamatta, puuttumista voimassa oleviin sopimuksiin on
kuitenkin tarkasteltu omaisuuden suojaa koskevan perustuslain 15 §:n kannalta. Esityksessa on myos
noteerattu asian liitdnta perusoikeuksiin, kuten edelld mainittuun omaisuuden suojaan. Asiaa on
selostettu esityksen kappaleessa Suhde perustuslakiin ja saatamisjarjestys.

Omaisuuden perustuslainsuoja turvaa sopimussuhteiden pysyvyytta, vaikka kielto puuttua taannehtivasti
sopimussuhteiden koskemattomuuteen ei ole perustuslakivaliokunnan kaytanndéssa muodostunut taysin
ehdottomaksi (ks. esim. PeVL 42/2006 vp, s. 4/l, PeVL 63/2002 vp, s. 2/ll ja PeVL 37/1998 vp, s. 2/I).
Sopimusten sitovuus ja pysyvyys kytkeytyy osapuolten perusteltujen odotusten suojaamiseen (PeVL
42/2006 vp, s. 4/1, PeVL 21/2004 vp, s. 3/l ja PeVL 33/2002 vp, s. 3/l). Perustuslakivaliokunnan
kaytannossa on perusteltujen odotusten suojaan tulkittu kuuluvan oikeus luottaa sopimussuhteen
kannalta olennaisia oikeuksia ja velvollisuuksia sdantelevan lainsdadanndn pysyvyyteen niin, etta
tallaisia seikkoja ei voida saannella tavalla, joka kohtuuttomasti heikentaisi sopimusosapuolten
oikeusasemaa (PeVL 42/2006 vp, s. 4/l ja PeVL 21/2004 vp, s. 3/1). Silloinkin, kun
perustuslakivaliokunta on pitdnyt mahdollisena takautuvaa puuttumista sopimuksiin, valiokunta on
arvioinut esitysta perusoikeuksien yleisten rajoitusedellytysten, kuten saantelyn tarkoituksen
hyvaksyttavyyden ja saantelyn oikeasuhtaisuuden, kannalta (esim. PeVL 36/2010 vp, s. 2/I1).

Lainkirjoittajan oppaassa on voimaantuloa ja soveltamista koskevien perusperiaatteiden osalta todettu
seuraavaa:

Suomen lainsd&ddnndésséa ei ole nimenomaista taannehtivan lainsdddéannon kieltoa perustuslain
perusoikeussédannoksiin siséltyvaa taannehtivien kriminalisointien kieltoa lukuun ottamatta. Muista
perustuslain sddnnbksista, kuten omaisuudensuojaa koskevista sddnnébksistd, saattaa kuitenkin johtua,
ettd vaikutukseltaan taannehtivat séénnékset voidaan antaa vain perustuslainsgétdmisjéarjestyksessa.

Huomioon ottaen asian liitdnnaisyys Suomen perustuslain mukaisiin perusoikeuksiin, voimaantulo- ja
siirtymasaanndksessa ei tule kayttaa nyt esitettya osittain taannehtivaa mallia. Tassa asiassa
siirtymasaanndksessa ei pitaisi olla minkaanlaista taannehtivuuden elementtia.

Lisaksi asiassa on syyta erikseen painottaa, ettd nyt esitetty sdantelymalli on sisalléltaan oikeudellisesti
epaselva. Saanndsta tai sen perusteluja lukemalla on mahdotonta saada selkoa siita, millainen
menettely voi tosiasiallisesti tayttaa pykalan 3 momentissa saadetyt edellytykset. Samalla kun
perustuslain 18 § 3 momentissa saadetaan, etta ketdan ei saa ilman lakiin perustuvaa syyta erottaa
tydsta, tallaista oikeudellista epaselvyytta ei voida pitda hyvaksyttavana.
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Perustuslain saatamisjarjestysperustelut

Ty6sopimuslain irtisanomisperusteita koskevien sdannésten muutoksia on arvioitava perustuslain 18 §:n
3 momentin sdanndksen kannalta. Kyseisen sdanndksen mukaan ketaan ei saa ilman lakiin perustuvaa
syyta erottaa tydsta. Perustuslain esitdissa (HE 309/1993 vp, s. 69) mainitaan saanndksen korostavan
tydoikeudessa yleisesti hyvaksyttyd heikomman osapuolen suojaa. Kaikkien perusoikeussaannosten
kohdalla rajoitusten saatdminen edellyttaa lakisdateisyysvaatimuksen ja tarkkarajaisuusvaatimuksen
tayttymista. PL 18 §:n 3 momentin sdanndksen kohdalla tarkkarajaisuus edellyttaa, etta laissa on
mainittava tydsopimuksen irtisanomisen, purkamisen tai purkautumisen mahdollistavat syyt. Niin ikaan
perustuslain yhdenvertaisuussaanndksesta johdettava mielivallan kielto sitoo lainsaatajan
mahdollisuuksia saataa rajoituksia PL 18.3 §:n 3 momentin sddnnodkseen. Tydsuhteen osapuolten
kannalta sdannds merkitsee sita, etta vain laissa saadetyt syyt oikeuttavat tydsta erottamiseen (HE
309/1993 vp, s. 69).

Perustuslakivaliokunta on katsonut (PeVL 41/2000 vp, s. 6-7), ettda PL 18.3 §:n sallimissa rajoissa ei ole
mahdollista saataa esim. maaraaikaisen enintdan 90 paivaa kestavien lomautusten enimmaispituutta
pidennettavaksi tydehtosopimuksella, eika sopia toisin perusteettomasta tydsuhteen paattamisesta
seuraavasta korvauksesta tydehtosopimuksella. PL 18.3 §:sta seuraa, ettd saantely kuuluu lain tasolle.

Nykyisen lainsdddannon osalta perustuslakivaliokunta on todennut, etta vaikka tydsopimuslakia
sdadettidessa tydsta erottamisen perusteet oli kattavasti otettu lakiehdotukseen, sdanndésehdotuksiin
sisaltyi "joustavia ilmaisuja, jotka kuitenkin asiayhteydessaan tasmentyvat tarpeeksi esimerkiksi
tahanastisten tulkintojen perusteella” (PeVL 41/2000 vp, s. 7). Perustuslakivaliokunta viittaa talta osin
irtisanomisperusteita koskevaan vakiintuneeseen oikeuskaytantoon, joka koskee nyt kumottavana
olevaa ty6sopimuslain 7 luvun 1 §:n yleissaanndsta irtisanomisperusteista, jonka mukaan tyonantaja saa
irtisanoa toistaiseksi voimassa olevan tydsopimuksen vain asiallisesta ja painavasta syysta.

Siind missa tydsopimuslain uudistuksen yhteydessa ko. sdannés samoin kuin tydntekijan henkiléon
liittyvia irtisanomisperusteita koskeva perussaannds TSL 7:2.1 jaivat ennalleen, nyt esityksella pyritaan
nimenomaan muuttamaan koko saantelyn rakennetta perustavanlaatuisesti. Perustuslain 18 §:n 3
momentin edellytyksena on kuitenkin paitsi se, etta irtisanomisperusteet on kattavasti sdadetty laissa
my0s se, ettd sdannokset ovat niin tasmallisia, etta niiden tulkinta on perusoikeusrajoituksen
edellyttamalla tavalla riittdvan ennustettavaa. Tassa yhteydessa merkitysta on etenkin silla, etta
esitettavasta saannoksesta ei luonnollisesti ole eika voikaan olla olemassa olevaa tulkintaa, joka olisi
sellaisenaan riittavaa tayttamaan saannosten tasmallisyysvaatimuksen. Kuten perustuslakivaliokunnan
edella mainitusta lausunnosta ilmenee, joustavat ilmaisut ovat ongelmallisia, kun ns. “tdhanastista
tulkintaa” ei ole olemassa. Kun tdsmallisyysvaatimusta ei voida sellaisenaan tayttaa talla perusteella,
saannosehdotus on tasta nakdkulmasta ongelmallinen ja selkedssa jannitteessa PL 18 §:n 3 momentin
kanssa.

Erityisen ongelmallinen ehdotettu muutos on esityksen 7 luvun 2 §:n 1 momentin 2) kohdan osalta, jonka
mukaan asiallisena syyna voitaisiin pitaa tyontekijasta johtuvaa jatkuvaluonteista puutteellisuutta
tydsuorituksessa. Kyseisen saanndksen tulkinta jad perusteltutekstin laajuudesta riippumatta hyvin
avoimeksi. Kysymys on perusteltutekstin valossa ns. alisuoriutumisesta (s. 42). Ehdotettava 7 luvun 2
§:n 1 momentin sdannds on yleisesti myds hyvin epélooginen jo yksinomaan siita syysta, etta kaikki
perusteluissa esitetyt tilanteet olisivat asiallisesti luettavissa ehdotettavan 2 §:n 1 momentin 1) ja 3)
kohtien soveltamisalaan, eika tarvetta erilliselle 2) kohdan mukaiselle saannokselle voi olla olemassa.
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Kyseisen sdannoksen taysin vaistamaton paallekkaisyys saman momentin muiden "asiallisen syyn”
kriteerien kanssa johtaa siihen, ettd sdanndksen merkitys ja soveltamisala tulee selkiytymaan vasta
oikeuskaytannon kautta. Kyseinen saannds tulee aiheuttamaan oikeudellista epavarmuutta ja vahentaa
tydntekijan henkildon liittyvien irtisanomisperusteiden tulkinnan ennakoitavuutta nykyiseen oikeustilaan
verrattuna merkittavalla tavalla. STTK katsoo, ettd saantely, joka tehdaan sdannésmuutoksella
epaselvaksi ja jonka tulkinta jaa perusteluissa esitettyjen arvioiden ja sanamuodon mukaisen tulkinnan
perusteella tulevan oikeuskaytannon varaan, ei ole PL 18.3 §:n kannalta hyvaksyttava. Tallaisen normin
selkeytyminen oikeuskaytannossa voi kestaa parhaimmillaankin vuosia.

Lisatietoja Inka Douglas, juristi
inka.douglas@sttk.fi
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