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Hallituksen esitys Eduskunnalle työsopimuslaiksi ja 
eräiksi siihen liittyviksi laeiksi 

ESITYKSEN PÄÄASIALLINEN SISÄLTÖ 

Esityksessä ehdotetaan uudistettavaksi työ
sopimuslaki kokonaisuudessaan. Uusi laki 
korvaisi vuonna 1970 annetun työsopimus
lain. 

Työsopimuslaki on työelämän peruslaki, 
jota sovelletaan kaikissa niissä oikeussuhteis
sa, joissa työtä tehdään vastiketta vastaan 
työnantajan lukuun tämän johdon ja valvon
nan alaisena. Kun lakia on noudatettava sekä 
pienillä että suurilla työpaikoilla, esityksen 
tärkeänä tavoitteena on työsuhteissa sovellet
tavien työsopimuslain säännösten selkeys, 
täsmällisyys ja helppolukuisuus. Lain sovel
tamista pyritään helpottamaan myös mahdol
lisimman johdonmukaisella ja selkeällä jä
sentelyllä. 

Työsopimuslakia olisi voimassa olevaa la
kia vastaavasti sovellettava sopimukseen, jol
la työntekijä sitoutuu tekemään henkilökoh
taisesti työtä työnantajan lukuun palkkaa tai 
muuta vastiketta vastaan työnantajan johdon 
ja valvonnan alaisena. Lakiehdotuksessa on 
lisäksi nimenomainen säännös soveltamis
alaa koskevista poikkeuksista. 

Työsuhteissa sovellettavat vähimmäistyö
ehdot määräytyisivät edelleen yleissitovan 
työehtosopimuksen mukaan. Työnantajan 
olisi noudatettava vähintään valtakunnallisen, 
asianomaisella alalla edustavana pidettävän 
työehtosopimuksen määräyksiä niistä työsuh
teen ehdoista ja työoloista, jotka koskevat 
työntekijän tekemää tai siihen lähinnä rinnas
tettavaa työtä. Työehtosopimuksen yleissito
vuuden vahvistaruislautakunnan olisi päätök
sellään vahvistettava, onko valtakunnallinen 
työehtosopimus soveltamisalallaan sillä ta
voin edustava, että sitä pidettäisiin yleissito
vana. Mainitun lautakunnan päätökseen voi
taisiin hakea muutosta työtuomioistuimelta, 
jonka päätös olisi lopullinen. Yleissitovan 
työehtosopimuksen vahvistaruismenettelystä 
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säädettäisiin erityislailla. 
Sekä työnantajan että työntekijän noudatet

tavia irtisanomisaikoja ehdotetaan lyhennet
täviksi lyhytaikaisissa työsuhteissa. Lomaut
tamis-, irtisanomis- ja purkamisperusteita on 
pyritty selkeyttämään sekä saattamaan ne 
johdonmukaisiksi suhteessa toisiinsa. Kaikil
ta irtisanomisperusteilta edellytettäisiin asial
lisuutta ja painavuutta. Työsopimuksen saisi 
purkaa vain erittäin painavasta syystä. 

Lakiehdotuksen lähtökohtana on yhtenäi
nen työsuhteen perusteettomaan päättämi
seen liittyvä korvausjärjestelmä. Työntekijäl
le täysimääräisenä tuomittavan korvauksen 
vähimmäismäärä olisi kolmen kuukauden 
palkka ja enimmäismäärä 24 kuukauden 
palkka. Luottamusmiehen ja luottamusval
tuutetun perusteettomasta työsopimuksen 
päättäruisestä tuomittava korvaus saisi olla 
enintään 30 kuukauden palkkaa vastaava 
määrä. Korvauksen vähimmäismäärää kos
kevaa säännöstä ei kuitenkaan sovellettaisi, 
jos työntekijä on irtisanottu yksinomaan tuo
tannollisin ja taloudellisin perustein tai kun 
työntekijän työsopimus on purettu vastoin 
purkamisperusteelle asetettuja edellytyksiä 
irtisanomisperusteen kuitenkin täyttyessä. 

Lakiehdotuksessa on säännöksiä työnteki
jöiden oikeudesta valita edustajakseen luotta
musvaltuutettu niissä tapauksissa, joissa 
työntekijöitä ei edusta työehtosopimuksen 
perusteella valittu luottamusmies. 

Esitykseen sisältyvät myös ehdotukset 31 
muun lain muuttamisesta. 

Ehdotetut lait ovat tarkoitetut tulemaan 
voimaan niin pian niiden hyväksymisen ja 
vahvistamisen jälkeen kuin työsopimuslain 
kokonaisuudistuksen vaatima koulutus ja toi
saalta uusien työehtosopimusten voimaantulo 
huomioon ottaen on perusteltua. 
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YLEISPERUSTELUT 

1. Johdanto 

Työsopimuslaki (320/1970) on työelämän 
peruslaki. Sitä sovelletaan kaikissa sellaisissa 
työntekosuhteissa, joissa työntekijä on sitou
tunut tekemään sopimuksessa sovittua työtä 
työsopimuslain 1 §:ssä säädetyin tavoin työn
antajan lukuun tämän johdon ja valvonnan 
alaisena vastiketta vastaan. 

Työsopimuslain 1 §:n soveltamisalasään
nös on pakottavaa oikeutta. Säännöksessä 
mainittujen tunnusmerkkien täyttyessä työtä 
katsotaan tehtävän työsuhteessa, ellei erityis
lailla ole toisin säädetty. Työsuhteen käsit
teellä ei ole merkitystä pelkästään työsopi
muslain soveltamisen ratkaisuperusteena, 
vaan työlainsäädännössä yleisesti sovelletta
van pakkosoveltuvuusperiaatteen mukaan 
työlainsäädäntö tulee sovellettavaksi kaikissa 
niissä oikeussuhteissa, joissa työtä tehdään 
työsuhteessa, ellei työoikeudellisessa erityis
laissa ole soveltamisalaa laajentavaa tai su
pistavaa poikkeussäännöstä. Työsopimuslain 
1 §:ssä tarkoitetulla työsuhteen käsitteellä on 
lisäksi vaikutusta sosiaaliturva- ja verolain
säädännössä. Työsopimuslain soveltamisala
säännöksen vaikutus ulottuu siten koko palk
katyön tekemistä koskevaan säännöstöön. 

Työsopimuslain 1 §:ssä säädettyjen työsuh
teen tunnusmerkkien täyttyminen erottaa 
epäitsenäisessä asemassa tehtävän palkka
työn itsenäisessä asemassa yrittäjänä tai am
matinharjoittajana tehtävästä työstä. Työnte
komuotojen rajapintaan liittyvät tulkintaon
gelmat on vakiintuneesti ratkaistu kussakin 
yksittäistapauksessa koko työntekotilantee
seen kohdistuvalla kokonaisharkinnalla. Työ
suhteen olemassaoloa koskevia ratkaisuja te
kevät yleisten tuomioistuinten lisäksi muun 
muassa vakuutusoikeus, hallintoviran
omaiset, veroviranomaiset ja hallinto
tuomioistuimet. 

Työsopimuslaki sääntelee työnantajan ja 
työntekijän välistä oikeussuhdetta, jonka 
pohjana on osapuolten välillä tehty työsopi
mus. Laissa on säännöksiä muun muassa työ
sopimuksen tekemisestä, työsuhteen kestosta, 
työnantajan ja työntekijän oikeuksista ja vel
vollisuuksista, työsuhteessa sovellettavista 

ehdoista, työsuhteen päättämisperusteista se
kä päättämisessä noudatettavista me
nettelytavoista. 

Työsopimuslaissa olevien säännösten kes
keisenä oikeuspoliittisena periaatteena on 
koko työoikeudellisen lainsäädännön histori
an ajan ollut työntekijän suojelun periaate. 
Suojan kannalta tärkeät säännökset on sää
detty pakottaviksi siten, että niistä ei voida 
sopia työntekijän vahingoksi. Pakottavia 
säännöksiä on muun muassa työsuhteessa 
noudatettavista vähimmäistyöehdoista ja työ
suhdeturvasta. 

Voimassa olevan työsopimuslain sisältö on 
muotoutunut vuosien kuluessa. Lakia on 30 
vuoden aikana muutettu yli 20 kertaa. Lain
muutoksilla on pyritty, paitsi täyttämään kan
sainvälisistä sitoumuksista johtuvia velvoit
teita, myös sopeuttamaan lainsäädäntö vas
taamaan työelämän muuttuneita vaatimuksia. 
Kiinteästi työn tekemiseen ja sen teettämi
seen liittyvien oikeuksien ja velvollisuuksien 
lisäksi työsopimuslain muutosten yhteydessä 
on lisääntyvästi tiedostettu ja otettu huomi
oon tasa-arvon, perhe-elämän ja omaehtoisen 
opiskelun työelämän sääntelylle asettamia 
vaatimuksia. 

Työsopimuslain kokonaisuudistusta val
misteltaessa on selvitetty, vastaako voimassa 
oleva työsopimuslaki ja siitä syntynyt oi
keuskäytäntö 2000-luvun työelämän tarpei
siin. Ehdotus uudeksi työsopimuslaiksi pe
rustuu merkittäviltä osin voimassa olevaan 
lakiin ja siitä syntyneeseen oikeuskäytän
töön. Lisäksi siinä on otettu huomioon käy
tännön työelämän tarpeet ja uudet, Euroopan 
unionin direktiiveistä johtuvat vaatimukset. 

2. Nykytila 

2.1. Lainsäädäntö ja käytäntö 

Voimassa oleva työsopimuslaki on tullut 
voimaan vuoden 1971 alussa. Se on yleislaki, 
jota sovelletaan kaikkiin niihin työsopimuk
siin, joista ei ole säädetty erityislaeilla. Tär
keimpiä erityislakeja ovat merimieslaki 
( 423/1978) ja kotitaloustyöntekijän työsuh
teesta annettu laki (95111977). 
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Työsopimuslakia ei sovelleta sopimuksiin, 
joissa on kysymys julkisoikeudellisen virka
tai palvelusvelvollisuuden täyttämisestä. 
Muun muassa valtion virkamiehet sekä kun
tien ja kirkkojen viranhaltijat jäävät siten lain 
soveltamisalan ulkopuolelle. Lakia sovelle
taan kuitenkin niihin julkisyhteisöjen palve
luksessa oleviin henkilöihin, jotka työsken
televät työsopimuksen perusteella. 

Työsopimuslain yleiset säännökset 

Työntekijäaseman määräytyminen. Työso
pimus on määritelty työsopimuslain 1 §:ssä. 
Sen mukaan työsopimuksella tarkoitetaan 
sopimusta, jossa toinen sopimuspuoli, työn
tekijä, sitoutuu tekemään toiselle, työnanta
jalle, työtä tämän johdon ja valvonnan alai
sena palkkaa tai muuta vastiketta vastaan. 
Sopimus voidaan tehdä kaikenlaisesta työstä. 

Myös työsopimussuhde ja työsuhde ovat 
tärkeitä käsitteitä työsopimuslain kannalta. 
Niistä ei ole työsopimuslaissa nimenomaisia 
säännöksiä. Työsopimussuhteen on katsottu 
syntyvän työsopimuksen solmimisella. Työ
suhteella on puolestaan samat tunnusmerkit 
kuin työsopimuksella ja sen on katsottu syn
tyvän, kun työtä ryhdytään tekemään ensim
mäisen kerran. 

Työsopimuksen, työsopimussuhteen ja työ
suhteen määritelmien avulla ratkaistaan, on
ko tiettyä henkilöä pidettävä työntekijänä vai 
itsenäisenä yrittäjänä ja sovelletaanko häneen 
työoikeudellista lainsäädäntöä. Kaikkien työ
sopimuksen tunnusmerkkien on lähtökohtai
sesti täytyttävä, jotta kyse olisi työntekijästä. 

Sopimuksen tulee ensinnäkin koskea työn
tekoa. Työnä voidaan pitää lähes mitä tahan
sa inhimillistä käyttäytymistä, jolla on talou
dellista arvoa. 

Työ pitää tehdä toisen lukuun. Työn suorit
taja saa hyväkseen työstä maksettavan vas
tikkeen, mutta varsinaisen työstä tulevan 
hyödyn on tultava työnantajan hyväksi. 

Työn on oltava vastikkeellista. Pelkkä 
mahdollisuus rahan ansaitsemiseen esimer
kiksi asiakkaiden maksamina palvelurahoina 
on katsottu riittäväksi. Työsopimuslain 
1 §:ssä on lisäksi säädetty, että vaikka vasti
ketta ei olisi nimenomaan määrätty, mutta 
asianhaaroista ei käy ilmi, että työ on tehtävä 
vastikkeetta, työ on korvattava ja työsopi-

muslakia sovellettava. 
Työtä on lisäksi tehtävä työnantajan johdon 

ja valvonnan alaisena. Tämä tunnusmerkki 
on noussut oikeuskäytännössä tärkeimpään 
asemaan. Johto- ja valvontaoikeudella eli di
rektio-oikeudella tarkoitetaan työnantajan oi
keutta määrätä muun muassa työn suori
tustavasta, laadusta ja laajuudesta sekä työn
teon ajasta ja paikasta. Oikeuskirjallisuu
dessa ja -käytännössä on katsottu, että pelkkä 
oikeus johtoon ja valvontaan riittää, eikä tä
män kriteerin täyttyminen edellytä tosiasial
lista johto- ja valvontaoikeuden käyttämistä. 

Käytännössä ei kuitenkaan aina ole mah
dollista pitäytyä mainituissa kriteereissä si
ten, että niitä tarkastellaan kutakin erikseen. 
Tämän vuoksi työntekijäaseman olemassaolo 
on ratkaistu oikeuskäytännössä usein koko
naisarvioinnilla. Huomiota on kiinnitetty eri
tyisesti siihen, miten itsenäisenä työtä suorit
tavan sopimuskumppanin asemaa on pidet
tävä suhteessa toiseen sopimuskumppaniin. 

Työsopimuslaissa on lisäksi säädetty erik
seen kotityön ja työntekijän omistamien tai 
hallitsemien koneiden vaikutuksesta työnte
kijäasemaan. Lain 11 §:n mukaan johto- ja 
valvontaoikeuden ei katsota puuttuvan pel
kästään sen takia, että työ saadaan tehdä 
työntekijän kotona tai muussa hänen valitse
massaan työpaikassa. Lain 12 §: ssä puoles
taan säädetään, että jos työntekijä käyttää 
työssään omistamaansa tai hallitsemaansa 
konetta tai muuta työvälinettä, ei pelkästään 
se seikka, että välineen osuus työn kokonais
suorituksessa on suurempi kuin työntekijän 
henkilökohtainen työpanos, estä pitämästä 
sopimusta työsopimuksena. 

Myös työntekijän ottamat apulaiset tulevat 
työsopimuslain 10 §:n mukaan työsuhteeseen 
hänen työnantajaansa. Edellytyksenä on kui
tenkin, että apulaisten ottamisesta on sovittu 
tai sitä on katsottava edellytetyn. Työntekijän 
kotityöhön ottamat apulaiset tulevat kuiten
kin työsuhteeseen hänen työnantajaansa vain 
tämän kanssa tehdyn nimenomaisen sopi
muksen perusteella. 

Työntekijät voivat sitoutua tekemään työtä 
yhteisesti työkuntana. Tavallisesti sovitaan, 
että työkunta suorittaa määrätyn kokonaisuu
den käsittävän työn palkasta, joka määräytyy 
työsuorituksen mukaan. Työkuntia käytetään 
erityisesti rakennusalalla, mutta niitä on 
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myös muilla aloilla. Työkuntaa edustaa työn
antajaa kohtaan se työkunnan jäsenistä, joka 
on valittu etumieheksi. Työsopimuslain 
9 §:ssä säädetään, että työkunnan kunkin jä
senen ja työnantajan välille syntyy työsuhde. 
Työnantajan on suoritettava palkka suoraan 
työkunnan jäsenille noudattaen työkunnan 
puolesta ilmoitettua jakoperustetta. Jos työ
kunnan puolesta ei selvitetä työnantajalle, 
miten palkka jakautuu työkunnan jäsenten 
kesken, taikka jos työkunnan jäsenet eivät 
pääse keskinäiseen sopimukseen palkan ja
kaantumisesta, palkka on maksettava kunkin 
työhön käyttämän ajan mukaan. 

Työsopimuksen kestoaika. Työsopimus 
voidaan tehdä määräajaksi tai olemaan voi
massa toistaiseksi. Sopimusta on pidettävä 
määräajaksi tehtynä myös silloin, kun on so
vittu määrätystä työstä tai työsuhteen kesto
aika käy muutoin ilmi sopimuksen tarkoituk
sesta. 

Työsopimus voidaan aina sopia olemaan 
voimassa toistaiseksi. Toistaiseksi tehty työ
sopimus saatetaan lakkaamaan irtisanomi
sella. lrtisanomismenettelyä ja -perusteita on 
selostettu jäljempänä. 

Määräaikaisen työsopimuksen tekemistä on 
sen sijaan rajoitettu työsopimuslain 2 §:n 2 
momentissa. Määräaikainen työsopimus voi
daan tehdä, jos työn luonne, sijaisuus, har
joittelu tai muu näihin rinnastettava määräai
kaista sopimusta edellyttävä seikka on siihen 
syynä. Määräaikainen työsopimus on sallittu 
myös, jos työnantajana on muu yrityksen 
toimintaan tai suoritettavaan työhön liittyvä, 
perusteltu syy määräaikaisen työsopimuksen 
tekemiseen. Jos määräaikainen työsopimus 
on tehty muussa kuin edellä mainituissa ta
pauksissa, pidetään sopimusta toistaiseksi 
voimassa olevana. Peräkkäisten määräaikais
ten työsopimusten määrää ei ole rajoitettu, 
joten niitä voidaan tehdä useita peräkkäin, 
jos siihen on pätevä syy (KKO 1996: 1 05). 

Määräaikainen työsopimus lakkaa työso
pimuslain 36 §:n 1 momentin mukaan sovi
tun työkauden päättyessä ilman irtisanomista, 
ellei toisin ole sovittu. Määräaikainen työso
pimus muuttuu lain 39 §:n mukaan toistai
seksi voimassa olevaksi, jos työnantaja sallii 
työntekijän jatkaa työskentelyään sopimus
kauden päätyttyä. 

Määräaikaisen työsopimuksen sitovuutta 
on rajoitettu pitkäaikaisissa työsopimuksissa. 
Työsopimuslain 2 §:n 4 momentin mukaan 
työntekijä voi irtisanoa viittä vuotta pitem
mäksi määräajaksi tehdyn työsopimuksen 
tämän ajan kuluttua niin kuin se olisi tehty 
toistaiseksi. Työnantajalle ei ole säädetty 
vastaavaa oikeutta. 

Työsopimus, jonka mukaan työn tulisi al
kaa myöhemmin kuin vuoden kuluttua sopi
muksen tekemisestä, on työsopimuslain 2 §:n 
5 momentin mukaan työntekijän puolelta irti
sanottavissa milloin tahansa ennen työnteon 
alkamista. Työnantaja on velvollinen pysy
mään tällaisessakin sopimuksessa. 

Koeaika. Osa työsopimuksen voimassaolo
ajasta voidaan työsopimuslain 3 §:n mukaan 
sopia koeajaksi. Koeajan tarkoituksena on 
varata työsuhteen molemmille osapuolille 
mahdollisuus arvioida työsuhteen alussa, 
vastaako sopimussuhde sille asetettuja vaa
timuksia. 

Koeaikaehdon ei tarvitse olla kirjallinen, 
mutta koeaikaan vetoavan osapuolen on pys
tyttävä näyttämään toteen sen olemassaolo. 
Koeaikaehto voidaan ottaa sekä toistaiseksi 
voimassa olevaan että määräaikaiseen työso
pimukseen (KKO 1982 II 73). 

Koeajan käyttö on mahdollista vain työsuh
teen alussa. Jos työnantaja ja työntekijä teke
vät työsuhteen päätyttyä uuden työsopimuk
sen, siihen voidaan ottaa koeaikaehto vain, 
jos edellisestä työsuhteesta on kulunut pit
kähkö aika tai työntekijän tehtävät uudessa 
työsuhteessa poikkeavat selvästi aiemmista 
tehtävistä (KKO 1986 II 52 ja KKO 
1995:103). 

Koeajan pituus voi olla normaalisti enin
tään neljä kuukautta. Jos työnantaja järjestää 
työntekijälle erityisen työhön liittyvän koulu
tuksen, joka kestää yhdenjaksoisesti yli neljä 
kuukautta, voidaan kuitenkin sopia enintään 
kuuden kuukauden pituisesta koeajasta. 

Koeaikana työsopimus voidaan purkaa 
päättymään välittömästi. Purkaminen ei edel
lytä työsopimuslaissa säädettyjä irtisanoruis
tai purkuperusteita (KKO 1979 I 1 ). Purka
minen ei saa kuitenkaan tapahtua työ
sopimuslain 17 §:n 3 momentissa säädetyillä 
syrjivillä tai muutoin epäasiallisilla perus
teilla. Jos työnantaja on purkanut työsopi-
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muksen koeaikana ja työntekijä pitää toimen
pidettä lain vastaisena, hänen on näytettävä, 
että peruste on ollut syrjivä tai epäasiallinen. 
Epäasiallisena perusteena on oikeuskäytän
nössä pidetty muun muassa työntekijän ter
veyteen kohdistuneita aiheettomia epäilyjä 
(KKO 1980 II 1 0) ja työntekijän raskaudenti
laa (KKO 1992:7). 

Koeaikapurkua ei voida käyttää ennen kuin 
työntekijä aloittaa työnteon (KKO 
1992: 100). Ennen työnteon aloittamista työ
sopimus voidaan purkaa vain työsopimuslain 
43 §:ssä säädetyillä perusteilla. 

Muotovapaus ja työsuhteen ehdoista tiedot
taminen. Työsopimuksen tekeminen ei työ
sopimuslain 4 §:n 1 momentin mukaan edel
lytä määrätyn muodon käyttämistä, joten työ
sopimus voidaan tehdä kirjallisesti tai suulli
sesti. Suullisen sopimuksen tekemistä rajoit
taa kuitenkin suullisia määräaikaisia työso
pimuksia koskeva erityinen irtisanomisoike
us. Lain 4 §:n 2 momentissa säädetään, että 
ellei työsopimusta, joka on tarkoitettu ole
maan voimassa vuotta pitemmän määräajan 
sopimuksenteosta, ole tehty kirjallisesti, so
pimus on sen jälkeen, kun vuosi on kulunut, 
irtisanottavissa niin kuin se olisi tehty toistai
seksi. 

Työnantajan on annettava työsopimuslain 
4 §:n 3 momentin mukaan työntekijälle työ
suhteen keskeisistä ehdoista kirjallinen selvi
tys. Selvitys on annettava kahden kuukauden 
kuluessa työsuhteen alkamisesta tai, jos työ
suhde päättyy tätä aikaisemmin, viimeistään 
työsuhteen päättyessä. Velvollisuus selvityk
sen antamiseen perustuu työnantajan vel
vollisuudesta ilmoittaa työntekijöille työsopi
muksessa tai työsuhteessa sovellettavista eh
doista annettuun direktiiviin 91/533/ETY, 
jäljempänä todentamisdirektiivi. 

Selvityksestä on käytävä ilmi ainakin työ
sopimuksen osapuolet, työsuhteen alkamis
ajankohta ja määräaikaisen työsopimuksen 
kestoaika, työn suorittamispaikka, työnteki
jän työtehtävien pääasiallinen laatu sekä 
palkka tai muu vastike, palkanmaksukausi, 
työaika, vuosiloma ja irtisanomisaika taikka 
niiden määräytymistapa sekä työsuhteessa 
mahdollisesti noudatettava työehtosopimus. 
Selvitys voidaan antaa yhdellä tai useammal
la asiakirjalla tai viittaamalla asianomaiseen 

työsuhteessa sovellettavaan työehtosopimuk
seen tai lakiin. Erillistä selvitystä ei tarvitse 
antaa lainkaan, jos tiedot sisältyvät kirjalli
seen työsopimukseen. 

Jos työtä suoritetaan ulkomailla vähintään 
yhden kuukauden ajan, kirjallisen selvityksen 
on oltava työsopimuslain 4 §:n 5 momentin 
mukaan työntekijän käytössä ennen hänen 
lähtöään. Tällöin selvityksestä on lisäksi käy
tävä ilmi ulkomailla tapahtuvan työskentelyn 
kestämisaika ja palkanmaksussa käytettävä 
valuutta. 

Työnantajan on lisäksi ilmoitettava työnte
kijälle kirjallisesti selvityksessä mainittavan 
ehdon muuttumisesta niin pian kuin mahdol
lista. Ilmoitus on tehtävä kuitenkin viimeis
tään kuukauden kuluessa muutoksen voi
maantulosta, jollei muutos johdu lainsäädän
nön tai työehtosopimusten muuttumisesta. 

Vajaavaltaisen työsopimus. Työsopimus
lain 5 §:n mukaan alaikäinen, joka on täyttä
nyt 15 vuotta, saa työntekijänä itse tehdä se
kä irtisanoa ja purkaa työsopimuksensa. Hol
hoojalla on oikeus purkaa työsopimus, jonka 
on tehnyt 15-17 vuoden ikäinen henkilö, 
jos purkaminen on tarpeellista alaikäisen 
kasvatuksen, kehityksen tai terveyden kan
nalta. 

Holhottavaksi julistettu voi työntekijänä it
se tehdä ja irtisanoa työsopimuksensa, jollei 
tuomioistuin holhottavan etua silmällä pitäen 
toisin määrää tai holhottavaksi julistamisen 
perusteesta muuta johdu. 

Oikeuksien ja velvollisuuksien siirtäminen. 
Työ on työsopimuslain 6 §:n mukaan tehtävä 
henkilökohtaisesti. Työntekijällä ei ole oi
keutta käyttää sijaista. Hän saa kuitenkin ot
taa työhön apulaisia, jos siitä on sovittu tai 
sitä on katsottu edellytetyn. Apulaiset tulevat 
lain 10 §:n mukaan työsuhteeseen työnteki
jän työnantajaan. 

Työnantaja ja työntekijä eivät voi myös
kään työsopimuslain 7 §:n 1 momentin mu
kaan ilman toisen sopimuspuolen suostumus
ta siirtää työsopimuksesta johtuvia oikeuksia 
kolmannelle. Kielto ei kuitenkaan koske 
erääntyneitä saamisia. 

Työnantaja voi työsopimuslain 8 §:n mu
kaan panna sijaansa toisen henkilön johta
maan tai valvomaan työtä. Tämä on luonnol-
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lisesti välttämätöntä muun muassa silloin, 
kun työnantajana on yhtiö. Jos sijainen tehtä
väänsä suorittaessaan aiheuttaa virheellä tai 
laiminlyönnillä työntekijälle vahinkoa, työn
antaja on vastuussa sen korvaamisesta. Vas
tuun on katsottu ulottuvan paitsi varsinaisen 
työnjohdon menettelyyn myös esimerkiksi 
palkanmaksuapulaisena käytetyn pankin lai
minlyönteihin. 

Liikkeen luovutus. Liikkeen luovutusta ei 
ole määritelty voimassa olevassa laissa. Oi
keuskäytännössä ja -kirjallisuudessa on esi
tetty erilaisia liikkeen luovutuksen kriteerejä. 
Liikkeen luovutuksen on katsottu edellyt
tävän oikeudellista yhteyttä luovuttajan ja 
luovutuksensaajan välillä. Tämän lisäksi on 
edellytetty, että luovutuksen kohde muodos
taa toiminnallisen kokonaisuuden ja toiminta 
jatkuu keskeytymättömänä. 

Viime vuosina liikkeen luovutuksen määri
telmään on vaikuttanut työntekijöiden oi
keuksien turvaamisesta yrityksen tai liikkeen 
taikka liiketoiminnan osan luovutuksen yh
teydessä koskevan jäsenvaltioiden lainsää
dännön lähentämisestä annettu direktiivi 
771187 /ETY, jäljempänä liikkeen luovutusdi
rektiivi. Direktiivin tavoitteena on liiketoi
mintakokonaisuuden työsuhteiden jatkuvuu
den turvaaminen omistajanvaihdoksesta riip
pumatta. 

Euroopan yhteisöjen tuomioistuimen oike
uskäytännön mukaan liiketoimintakokonai
suuden käsite viittaa sellaiseen henkilöiden ja 
muiden tekijöiden muodostamaan organisoi
tuun yhdistelmään, jonka avulla on mahdol
lista harjoittaa omiin itsenäisiin tavoittei
siinsa tähtäävää liiketoimintaa (C-13/95, Sii
zen, tuomion 13 kohta). Ratkaistaessa ovatko 
liiketoimintakokonaisuuden luovutukselle 
asetettavat edellytykset täyttyneet, on otetta
va huomioon kaikki kyseessä olevaa liike
toimintaa kuvaavat tosiseikat ja erityisesti, 
millaisesta yrityksestä tai liikkeestä on ky
symys, onko rakennuksia, irtaimistoa tai 
muuta sellaista aineellista liikeomaisuutta 
luovutettu, minkä arvoinen aineeton omai
suus on luovutushetkellä ollut, onko pääosa 
henkilöstöstä otettu liiketoiminnan uuden 
harjoittajan palvelukseen, onko asiakaskunta 
siirtynyt liiketoiminnan mukana sekä se, mi
ten samanlaista ennen luovutusta ja sen jäl-

keen harjoitettu liiketoiminta on ollut, ja vie
lä se, kuinka pitkän ajan tämä liiketoiminta 
on ollut keskeytyneenä. Näillä piirteillä on 
kuitenkin merkitystä ainoastaan osatekijöinä 
siinä kokonaisharkinnassa, joka asiassa on 
tarpeen, eikä niitä tämän vuoksi saa arvioida 
erillisinä (C-24/85, Spijkers, tuomion 13 
kohta). 

Työntekijät siirtyvät liikkeen luovutuksen 
yhteydessä automaattisesti liikkeen luovutta
jan palveluksesta luovutuksensaajan palve
lukseen. Liikkeen luovutus muodostaa poik
keuksen oikeuksien ja velvollisuuksien luo
vuttamiskiellosta. Työsopimuslain 7 §:n 2 
momentin mukaan työnantajan oikeudet ja 
velvollisuudet siirtyvät liikettä luovutettaessa 
välittömästi liikkeen uudelle omistajalle. 

Luovuttaja ja luovutuksensaaja vastaavat 
kuitenkin yhteisvastuullisesti ennen luovu
tushetkeä erääntyneistä työsuhdesaatavista. 
Luovuttaja ja luovutuksensaaja voivat sopia 
keskenään, kumpi kantaa lopullisen vastuun 
saatavasta heidän välisessä suhteessaan. Jos 
he eivät tee asiasta sopimusta, luovuttaja on 
luovutuksensaajalle vastuussa luovutuksen
saajan työntekijälle maksamista ennen luovu
tusta erääntyneistä työsuhdesaatavista. Luo
vutuksensaaja vastaa yksinään luovutuksen 
jälkeen erääntyneistä saatavista riippumatta 
siitä, milloin saatava on ansaittu (KKO 
1988:2). 

Edellä selostetusta vastuunjaosta on poiket
tu konkurssitilanteissa. Jos konkurssipesä 
luovuttaa liikkeen, luovutuksensaaja ei työ
sopimuslain 7 §:n 4 momentin mukaan joudu 
vastuuseen ennen luovutusta erääntyneistä 
työsuhdesaatavista. Lain kiertäminen on py
ritty estämään säätämällä, että luovutuksen
saaja joutuu kuitenkin vastuuseen kyseisistä 
saatavista, jos luovuttajalla tai hänen lähipii
rillään on määräysvalta luovutuksensaajana 
olevassa yrityksessä. 

Luovutuksensaajana työnantajana on työ
sopimuslain 40 §:n nojalla oikeus irtisanoa 
työntekijä liikkeen luovutuksen yhteydessä 
luovutuksesta johtuvasta perustellusta syystä. 
Työntekijällä on puolestaan oikeus irtisanou
tua normaalia lyhyempää irtisanoutumisaikaa 
noudattaen. Liikkeen luovutukseen liittyy 
myös yhteistoiminnasta yrityksissä annetussa 
laissa (72511978), jäljempänä yhteistoiminta
laki, säädetty tiedottamis- ja neuvotteluvel-
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vollisuus (6 aja 11 §). 

Työntekijälle työsopimuksesta johtuvat vel
vollisuudet 

Työntekijän yleisvelvoitteesta säädetään 
työ~.?.pimuslain ~3 §:ssä, jonka mukaan työn
tekiJan on suontettava hänelle annettu työ 
h~olellisesti, noudattaen niitä määräyksiä, 
mitä työnantaja työn suoritustavan laadun 
laajuuden sekä ajan ja paikan suhte~n toimi~ 
valtansa mukaisesti antaa. Säännös ilmentää 
samalla 1 §:n 1 momentissa tarkoitettua työn
antajan johto- ja valvontaoikeutta. 

Työnantajan johto- ja valvontaoikeutta ra
joit~avat muun muassa lainsäädäntö, työehto
sopimusmääräykset ja työsopimuksessa sovi
tut ehdot. Lisäksi on katsottu, että työnjohto
määräysten on oltava hyvän tavan mukaisia, 
kohtuullisia ja tasapuolisia. 

Työntekijän on vältettävä kaikkea, mikä on 
ristiriidassa hänen asemassaan olevalta työn
tekijäitä kohtuuden mukaan vaadittavan me
nettelyn kanssa ja olisi omiaan tuottamaan 
vahinkoa työnantajalle. Tämä velvollisuus ei 
koske pelkästään työaikaa, vaan on voimassa 
myös vapaa-aikana. Velvollisuuden sisältö 
vaihtelee kuitenkin merkittävästi työntekijän 
aseman mukaan. 

Työturvallisuudesta säädetään ensisijassa 
työturvallisuuslaissa (29911958). Työsopi
muslain 14 §:ään on kuitenkin otettu säännös 
työntekijän työturvallisuusvelvoitteista. 
Työntekijän on sen mukaan noudatettava 
työturvallisuuden edellyttämää varovaisuutta. 
Hänen on ilmoitettava työnantajalle käytös
sään tai hoidettavanaan olevissa koneissa tai 
laitteissa tai työ- ja suojeluvälineissä havait
semistaan v:ioista tai puutteellisuuksista, jois
ta saattaa aiheutua tapaturman tai sairastumi
sen vaaraa. Työntekijällä on siten passiivisen 
työturvallisuuden noudattamisvelvoitteen li
säksi tietyiltä osin myös aktiivinen toimimis
velvoite. Työturvallisuuslain 35 § sisältää 
vastaavanlaisen velvoitteen. 

Työntekijä ei saa työsopimuslain 15 §:n 1 
momentin mukaan käyttää hyödykseen tai 
ilmaista muille hänelle uskottuja tai hänen 
muutoin tietoonsa saamia työnantajan liike
ja ammattisalaisuuksia. Laissa ei ole määri
telty liike- ja ammattisalaisuuden sisältöä. 
Oikeuskirjallisuudessa on katsottu, että liike-

ja ammattisalaisuudella tarkoitetaan sellaista 
asiaa, jonka työnantaja pitää salassa ja jonka 
ilmaiseminen olisi omiaan aiheuttamaan ta
loudellista vahinkoa joko työnantajalle tai 
toiselle elinkeinonharjoittajalle, joka on us
konut tiedon hänelle. 

Työsopimuslain 15 §:n 1 momentin mu
kainen liike- ja ammattisalaisuuden ilmaisu
kielto rajoittuu vain työsuhteen kestoaikaan. 
Työnantaja ja työntekijä voivat kuitenkin so
pia velvollisuuden ulottamisesta työsuhteen 
jälkeiseen aikaan. 

Liike- ja ammattisalaisuuden oikeudeton 
hankkiminen tai käyttäminen on kielletty 
myös sopimattomasta menettelystä elin
keinotoiminnassa annetun lain (1061/1978), 
jäljempänä SopMenL, 4 §:ssä. Kyseinen 
säännös koskee myös työsuhteen jälkeistä ai
kaa. 

Liike- ja ammattisalaisuuden paljastanut 
työntekijä on velvollinen korvaamaan työn
antajalle aiheuttamansa vahingon. Työnteki
jän lisäksi korvauksesta on vastuussa se, jon
ka hyväksi liike- ja ammattisalaisuuden pal
jastaminen on tapahtunut. Edellytyksenä on, 
että t~mä on joko tiennyt tai hänen olisi pitä
nyt tietää, että työntekijä on rikkonut työso
pimuslain 15 §:n 1 momentin mukaista vel
vollisuuttaan. 

Työntekijä ei saa työsopimuslain 15 §:n 2 
momentin mukaan vastaanottaa tai itselleen 
edustaa tai vaatia lahjaa tai muuta etua suo
siakseen toista elinkeinotoiminnassa tai pal
kinnoksi tällaisesta suosimisesta. Tämän vel
vollisuuden rikkomisesta on säädetty rangais
tus rikoslain (39/1889) 30 luvun 8 §: ssä, joka 
koskee lahjuksen ottamista elinkeinotoimin
nassa. 

Työntekijä ei saa työsopimuslain 16 §:n 
mukaan työnantajan luvatta tehdä toiselle 
sellaista työtä tai harjoittaa sellaista toimin
taa, joka työsuhteessa noudatettavan hyvän 
tavan vastaisena kilpailutekona ilmeisesti va
hin~oittaa työnantajaa. Jos työnantaja työ
sopimusta tehtäessä on tietoinen kilpailevasta 
toiminnasta eikä nimenomaan sovita, että sii
tä on luovuttava, lupa on katsottava anne
tuksi. 

Kiellettyjä kilpailutekoja voivat olla esi
merkiksi toisen työn tekeminen, sivu
toiminen itsenäinen liiketoiminta tai uuden 
yrityksen perustaminen. Työnantajan kanssa 



12 HE 15712000 vp 

kilpailevan toiminnan suunnittelua ei ole oi
keuskäytännössä pidetty kiellettynä kilpailu
tekona (KKO 1985 II 158, KKO 1990:37). 
Sen sijaan ryhtymistä kilpailevan yrityksen 
yhtiömieheksi ja sellaisten kilpailevan yritys
toiminnan valmistelutoimien suorittamista, 
jotka aiheuttavat vahinkoa työnantajalle, on 
pidetty kiellettyinä kilpailutekoina (KKO 
1984 II 131, KKO 1989:32). 

Kilpailevan toiminnan kielto koskee vain 
työsuhteen voimassaoloaikaa. Kieltoa voi
daan laajentaa työnantajan ja työntekijän vä
lisellä kilpailukieltosopimuksella. 

Tuomioistuin voi työnantajan vaatimukses
ta julistaa kielletyn kilpailuteon käsittävän 
työsopimuksen puretuksi ja kieltää työnteki
jäitä kilpailevan toiminnan. Kiellettyyn kil
pailutekoon ryhtynyt työntekijä on velvolli
nen korvaamaan työnantajalle aiheuttamansa 
vahingon. Työnantajan vahingosta on vas
tuussa työntekijän lisäksi se, joka on ottanut 
työntekijän työhön tietoisena siitä, että työn
tekijällä ei aikaisemman työsopimuksensa 
vuoksi ole lupaa ryhtyä kilpailevaan työhön 
tai toimintaan. 

Työsopimuslain 16 a §:ssä on säädetty kil
pailukieltosopimuksesta. Työnantaja ja työn
tekijä voivat sopia kilpailukiellosta työsopi
muksessa tai työsuhteen aikana. Kilpailu
kieltosopimuksella tarkoitetaan sopimusta, 
jolla rajoitetaan työntekijän oikeutta tehdä 
työsuhteen lakattua työsopimus uuden työn
antajan kanssa, joka harjoittaa aikaisemman 
työnantajan kanssa kilpailevaa toimintaa. 
Kilpailukieltosopimuksella voidaan rajoittaa 
myös työntekijän oikeutta harjoittaa omaan 
lukuunsa aikaisemman työnantajansa kanssa 
kilpailevaa toimintaa. 

Kilpailukieltosopimus voidaan tehdä vain 
erityisen painavasta syystä. Syyn arvioinnis
sa on otettava huomioon toisaalta työnanta
jan toiminnan laatu ja sellainen suojan tarve, 
joka johtuu liike- ja ammattisalaisuuden yl
läpitämisestä tai työnantajan työntekijälle jär
jestämästä erityiskoulutuksesta ja toisaalta 
työntekijän asema ja tehtävät. Kilpailukielto
sopimuksia on tehty erityisesti tuotekehitys-, 
tutkimus- ja muita vastaavia tehtäviä suorit
tavien työntekijöiden kanssa. 

Kilpailukieltosopimuksen kestoaika voi 
voimassa olevan lain mukaan olla enintään 
kuusi kuukautta työsuhteen päättymisestä. Se 

voi kuitenkin olla enintään yksi vuos1, JOS 

työntekijän katsotaan saaneen kohtuullisen 
korvauksen hänelle sidonnaisuudesta aiheu
tuvasta haitasta. Korvaus voi muodostua joko 
työsuhteen aikana tai sen jälkeen maksetusta 
suorituksesta. 

Kilpailukieltosopimuksen rikkomisen seu
raamuksena maksettavan sopimussakon mää
rä ei saa ylittää työntekijän työsuhteen päät
tymistä edeltäneiden kuuden kuukauden ai
kana saamaa palkkaa. Jos sopimussakosta ei 
ole sovittu, sopimusrikkomuksesta on suori
tettava työsopimuslain 51 §:n mukainen va
hingonkorvaus. Vahingonkorvausta määrät
täessä on ilmeisesti otettava huomioon juuri 
mainittu säännös sopimussakon enimmäis
määrästä. 

Kilpailukieltosopimus ei sido työntekijää, 
jos työsuhde on päättynyt työnantajasta joh
tuvasta syystä. 

Kilpailukiellon kestoa ja sopimussakon 
enimmäismäärää koskevat rajoitukset eivät 
koske toimitusjohtajan välittömänä alaisena 
yrityksen, liikkeen tai laitoksen johtamiseen 
osallistuvaa, johtavassa asemassa olevaa 
henkilöä. Kilpailukieltosopimuksen kohtuul
lisuus arvioidaan heidän kohdallaan varalli
suusoikeudellisista oikeustoimista annetun 
lain (22811929), jäljempänä oikeustoimilaki, 
perusteella. Sen sijaan erityisen painavan 
syyn vaatimus koskee myös heitä. 

Kilpailukieltosopimus on mitätön siltä osin 
kuin se on tehty vastoin edellä selostettuja ra
joituksia. 

Työnantajalle työsopimuksesta johtuvat vel
vollisuudet 

Työsuhteissa noudatettavat vähimmäiseh
dot. Työsuhteissa noudatettavat yleiset vä
himmäisehdot määräytyvät työsopimuslain 
17 §:ssä säädetyn työehtosopimusten yleissi
tovuuden kautta. Työnantajan on lain 17 §:n 
1 momentin mukaan työsopimuksessa tai 
työsuhteessa muuten noudatettava vähintään 
niitä palkka- ja muita ehtoja, jotka kyseessä 
olevasta tai siihen lähinnä rionastettavasta 
työstä asianomaisen alan yleiseksi katsotta
vassa valtakunnallisessa työehtosopimukses
sa on noudatettavaksi määrätty. Lain 17 §:n 2 
momentissa puolestaan säädetään, että jos 
työsopimus on joiltain osiltaan ristiriidassa 
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sen kanssa, mitä 1 momentissa on säädetty, 
on työsopimus näiltä osiltaan mitätön ja nii
den sijasta käyvät noudatettaviksi asian
omaisen työehtosopimuksen vastaavat mää
räykset. 

Asianomaisella alalla on katsottu tarkoitet
tavan vallitsevan työehtosopimuskäytännön 
mukaan määräytyvää alaa. Lähtökohtana on 
työnantajan pääasiallinen toimiala. Asian
omainen ala voi määräytyä myös työnantajan 
pääalasta poikkeavan alan mukaan, jos jokin 
toiminta muodostaa sellaisen erillisen ja itse
näisen osan, joka on valtakunnallisen työ
ehtosopimuskäytännön mukainen sopimus
ala. Tällöin on usein kysymys niin sanotusta 
monialayrityksestä. Jotta jotakin alaa pide
tään yhtiön päätoimialana, edellytetään työ
tuomioistuimen käytännössä puolestaan sitä, 
että yhtiön muut toiminnat ovat lähinnä var
sinaista toimintaa täydentäviä, avustavia tai 
siihen muuten selvästi liittyviä (TT 1990:93). 

Korkein oikeus on pitänyt ratkaisevana yk
sittäisen työntekijän toimenkuvan mukaista 
työehtosopimusta silloin, kun yrityksen toi
mialalla tai toimialoilla ei ole ollut yleis
sitovaa työehtosopimusta (KKO 1982 II 156, 
KKO 1987 II 75). Julkisella sektorilla sovi
tun työehtosopimuksen ei ole katsottu voivan 
tulla lain 17 §:n nojalla sovellettavaksi yksi
tyisellä sektorilla eikä päinvastoin (KKO 
19811I 165 ja KKO 1982 II 96). 

Työehtosopimuksen valtakunnallisuuden 
on katsottu edellyttävän koko valtakunnan 
alueen kattavaa soveltamisalaa. Paikalliset tai 
työnantajakohtaiset sopimukset eivät täytä tä
tä kriteeriä. 

Oikeuskäytännön mukaan työehtosopimus 
on yleiseksi katsottava silloin, jos ainakin 
noin puolet alan kaikista työntekijöistä kuu
luu sen soveltamispiiriin normaalisitovuus
säännöksen perusteella (KKO 1974 II 44). 
Näin ollen alan soveltamispiiriltään laajin 
työehtosopimus ei välttämättä ole yleissito
vuussäännöksen noudattamisen kannalta riit
tävän edustava, jos alan työnantajien järjes
täytymisaste on alhainen. 

Yleissitovuus koskee työsopimuslain 
17 §:n 1 momentin mukaan palkka- ja muita 
ehtoja. Työehtosopimusten velvoitemääräyk
set eivät ainoastaan työehtosopimusosallisia 
sitovina voi tulla yleissitovuuden piiriin. 
Normimääräyksistä yleissitovia työehtoja 

ovat lähinnä työnormit, joskin jotkut lähinnä 
työsuojelua koskevat työolonormitkin voivat 
tulla noudatettavaksi lain 17 §:n nojalla. Sitä 
vastoin työehtosopimuksen työolonormit, 
joilla on sovittu työehtosopimusten toteutta
mista koskevista asioista, eivät velvoita työn
antajaa yleissitovuuden perusteella. 

Yleissitoviksi ehdoiksi on oikeuskäytän
nössä katsottu muun muassa palkkausta kos
kevat ehdot, yleiskorotukset, työaikaehdot, 
oikeus palkkaan alle 10-vuotiaan lapsen sai
rastuessa, vuosilomaehdot, työsopimuksen 
Iomauttamista ja irtisanomista koskevat eh
dot, luottamusmieskorvaus ja ryhmähenki
vakuutus. 

Yleissitovuussäännöksellä on automaatti
nen vaikutus. Työehtosopimusta ei tarvitse 
julistaa erikseen yleissitovaksi. 

Työnantajan on noudatettava yleissitovan 
työehtosopimuksen määräyksiä työsuhteen 
vähimmäisehtoina. Vähimmäisehtoluonteen
sa vuoksi se luo velvollisuuksia ainoastaan 
työnantajalle ja vastaavasti oikeuksia pelkäs
tään työntekijöille. Yleissitovan työehtosopi
muksen määräykset eivät sido työntekijöitä, 
vaikka he olisivat järjestäytyneitä työehto
sopimuksen osapuolena olevaan työntekijä
liittoon. 

Säännöksen vähimmäisehtoluonteeseen 
liittyy myös se, että yleissitovaa työehtoso
pimusta noudattava työnantaja voi soveltaa 
ainoastaan sellaisia työehtosopimuksen mää
räyksiä, jotka ovat lakiin ja muihin työ
suhteen ehtoihin perustuvia etuja parempia 
työntekijän kannalta. Jos yleissitovassa työ
ehtosopimuksessa on sovittu lain semi
dispositiivisen säännöksen nojalla lakia hei
kompitasoisesta järjestelystä, järjestäytymä
tön työnantaja ei voi soveltaa tällaista yleissi
tovassa työehtosopimuksessa sovittua järjes
telyä, ellei laissa ole toisin nimenomaisesti 
säädetty. Tällainen poikkeava järjestely on 
toteutettu työsopimuslain 28. §:n 2 momentis
sa ja 47 j §:n 2 momentissa, työaikalain 
(60511996) 9 ja 40 §:ssä, vuosilomalain 
(272/1973) 16 §:n 2 momentissa ja opintova
paalain (27311979) 13 §:ssä. 

Syrjintäkielto ja tasapuolisuusvelvoite. 
Työnantajan on työsopimuslain 17 §:n 3 
momentin mukaan kohdeltava työntekijäi
tään tasapuolisesti. Työnantaja ei saa asettaa 
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ketään perusteettomasti totstm nähden eri 
asemaan syntyperän, uskonnon, iän, poliitti
sen tai ammattiyhdistystoiminnan tai muun 
näihin verrattavan seikan vuoksi. Eri ase
maan asettamiselle pitää olla objektiivisesti 
hyväksyttävä syy, joka voi liittyä esimerkiksi 
suoritettavan työn luonteeseen liittyviin eri
tyisvaatimuksiin. 

Sama velvoite on laajennettu työsopimus
lain 17 §:n 4 momentissa koskemaan myös 
työhönottotilanteita. Sukupuoleen perustuvan 
syrjinnän kiellosta säädetään miesten ja nais
ten tasa-arvosta annetussa laissa ( 609/1986), 
jäljempänä tasa-arvolaki. 

Oikeuskirjallisuudessa on katsottu, että 
työsopimuslain 17 §:n 3 momentti sisältää 
sekä syrjintäkiellon että yleisemmän tasapuo
lisuusvelvoitteen. Tasapuolisuusvelvoitteen 
rikkominen ei oikeuskäytännön mukaan edel
lytä yhteyttä säännöksessä mainittuihin syr
jintäperusteisiin. 

Palkanmaksuun liittyvät velvollisuudet. 
Palkka on työsopimuslain 18 §:n mukaan 
maksettava maan käyvässä rahassa eli Suo
men markkoina. Työnantaja ja työntekijä 
voivat kuitenkin sopia, että palkka maksetaan 
jossain muussa valuutassa. 

Työnantaja ja työntekijä voivat sopia myös, 
että palkka maksetaan osittain tai kokonaan 
luontoisetuina. Yleisimpiä luontaisetuja ovat 
ravinto-, auto- ja asuntoetu. Luontaisetuna 
maksettava palkka on suoritettava sen laadun 
ja paikkakunnan tavan mukaan. 

Rahapalkan ja luontoisetujen ohella tai si
jasta voidaan sopia muustakin sellaisesta vas
tikkeesta, jolla on taloudellista arvoa. V astike 
voi olla esimerkiksi mahdollisuus saada asi
akkailta palvelurahoja tai jokin vastavuoroi
nen työsuoritus. 

Jos työ on sovittu korvattavaksi muutoin 
kuin rahassa ja työnantaja ei täytä suoritus
velvollisuuttaan määräaikana, työntekijällä 
on oikeus vaatia, että työ korvataan rahasuo
rituksena sen arvon mukaan, mikä sovitulla 
vastikkeella on erääntymisaikana työpaikalla. 

Työsopimuslain 25 §: ssä on säädetty, että 
jos sopimuksen vakuudeksi on suoritettu kä
sirahaa, se saadaan vähentää työpaikasta, ell
ei toisin ole sovittu tai muuta tapaa paikka
kunnalla yleisesti noudateta. 

Työnantaja ja työntekijä voivat työsopi-

muslain 19 §:n mukaan sopia vapaasti palkan 
määräytymisperusteesta. Yleensä palkka so
vitaan määräytyväksi työhön käytetyn ajan 
tai työn tuloksen mukaan. Työhön käytetyn 
ajan mukaan määräytyviä palkkoja ovat 
muun muassa tunti- ja kuukausipalkka ja 
työn tuloksen mukaan määräytyviä palkkoja 
urakka- ja palkkiopalkka. Lisäksi työnteki
jöille maksetaan yhä useammin tulospalk
kioita, jotka määräytyvät tavallisesti yrityk
sen tai tulosyksikön liiketaloudellisen tulok
sen perusteella. 

Työn laadun tai keskeytymisen vaikutukses
ta urakkapalkkaan säädetään työsopimuslain 
20 §:ssä. Työnantaja kärsii pääsääntöisesti 
vahingon huonosti suoritetusta työstä. Jos 
työnantaja voi kuitenkin näyttää työn epäon
nistumisen johtuneen siitä, että urakkatyötä 
tekevä työntekijä on menetellyt työnantajan 
työnjohto-oikeutensa rajoissa antamien oh
jeiden vastaisesti, työntekijällä ei lain 20 §:n 
1 momentin mukaan ole oikeutta saada palk
kaa siltä ajalta, jonka kestäessä hän on mene
tellyt ohjeiden vastaisesti. Jos virhekappalet
ta tai virheellisesti tehtyä työtä voidaan käyt
tää hyväksi, on työntekijälle maksettava sa
notulta ajalta vähintään se palkan osuus, mis
sä suhteessa virhekappaleesta tai virheellises
tä työstä on hyötyä työnantajalle. 

Jos urakkatyö keskeytyy, työntekijällä on 
työsopimuslain 20 §:n 2 momentin mukaan 
oikeus saada tekemäänsä työtä vastaava osa 
palkasta. Säännös soveltuu lähinnä sellaisiin 
tilanteisiin, joissa työnantajan ja työntekijän 
välillä on sovittu suurehkon kokonaisuuden 
käsittävästä työstä maksettavasta palkasta. 

Jos työnantaja katkaisee työsuhteen ennen 
urakkatyön loppuunsaattamista, hän on vel
vollinen korvaamaan työntekijälle aiheutu
neen vahingon. Korvausvelvollisuutta ei kui
tenkaan ole, jos työsuhde on katkaistu työso
pimuslain 43 §: ssä säädetyillä työsopimuksen 
purkamiseen oikeuttavilla perusteilla. Oike
uskirjallisuudessa on esitetty, että korvaus
velvollisuutta ei olisi myöskään silloin, kun 
työsuhde on katkaistu lain 37 §:ssä säädetyn 
työntekijästä johtuvan erityisen painavan 
syyn vuoksi. 

Työn laadun tai keskeytymisen vaikutuk
sesta urakkapalkkaan on sovittu myös useissa 
työehtosopimuksissa. 

Työsopimuslain 21 §:ssä on säädetty työn 
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tuloksen mittauksesta. Säännös on laadittu 
lähinnä rakennusalan olosuhteita silmällä pi
täen. Säännöksen merkitys on nykyään vä
häinen, koska rakennusalan työehtosopimuk
sissa on asiasta omat määräykset. 

Työsopimuslain 21 §:n 1 momentin mu
kaan urakkatöiden mittaus, luovutus ja vas
taanotto on suoritettava työnantajan ja työn
tekijän tai, milloin kysymyksessä on työ
kunta, työntekijäin kesken ennakolta sovittu
na aikana mahdollisimman pian urakka
sopimukseen kuuluvien töiden valmistuttua, 
kuitenkin viimeistään neljän päivän kuluessa. 
Mittausasiakirjat on laadittava kaksin kappa
lein ja ne on puolin ja toisin allekirjoitettava. 
Näin on meneteltävä myös silloin, kun urak
kaan kuuluvat ja tehdyt työt mitataan sään
nöllisin väliajoin. Jos toinen osapuoli tai tä
män edustaja ei viimeistään neljän päivän ku
luessa töiden valmistuttua saavu yhteiseen 
mittaustilaisuuteen tai ei suostu sopimaan 
mittaustilaisuudesta, on yksipuolinen mittaus 
pätevä lukuun ottamatta selviä mittavirheitä. 
Työsuhteen osapuolilla on oikeus kutsua mit
taustilaisuuteen enintään kolme avustajaa tai 
todista jaa. 

Palkan maksuajasta säädetään työsopimus
lain 22 §:ssä. Ajanjaksoa, jolta palkka kulla
kin kerralla maksetaan, kutsutaan palkan
maksukaudeksi. Jos toisin ei ole sovittu, 
palkka on työsopimuslain 22 §:n 1 momentin 
mukaan maksettava palkanmaksukauden vii
meisenä päivänä. Käytännössä usein kui
tenkin sovitaan, että palkka maksetaan jo en
nen palkanmaksukauden viimeistä päivää. 

Työsopimuslain 22 §:n 2 momentin mu
kaan palkanmaksukausi saa olla pääsääntöi
sesti enintään kuukauden pituinen. Pää
sääntöä sovelletaan silloin, kun työntekijän 
palkka lasketaan päivää pitemmältä ajalta. 
Yleisin esimerkki tällaisesta palkkaustavasta 
on kuukausipalkka. 

Jos palkka lasketaan päivältä tai sitä ly
hyemmältä ajalta, se on maksettava ainakin 
kaksi kertaa kuukaudessa. Tavallisesti tällöin 
on kyse tuntipalkasta. Myös urakkapalkka on 
saman säännöksen mukaan maksettava 
yleensä vähintään kaksi kertaa kuukaudessa. 
Jos urakkapalkka maksetaan päivää pitem
mältä ajalta lasketun palkan lisänä, se voi
daan kuitenkin maksaa pääasiallisen palkan 
maksamisen yhteydessä eli vähintään kerran 

kuukaudessa. Urakkapalkalla on katsottu tar
koitetun tässä yhteydessä muitakin suoritus
palkkoja. 

Palkka sivutoimesta voidaan sopia makset
tavaksi harvemminkin kuin kerran kuukau
dessa. Sama koskee sellaista voitto-osuutta 
tai provisiopalkkaa, joka suoritetaan muun 
palkan lisäksi. Jos palkka sen sijaan makse
taan kokonaisuudessaan tai pääosin voitto
osuutena tai provisiona, myös voitto-osuus ja 
provisiopalkka on maksettava vähintään ker
ran kuukaudessa. Voitto-osuudella tarkoite
taan voimassa olevassa laissa tässä yhteydes
sä palkan määräytymistä yrityksen taloudelli
sen tuloksen perusteella. 

Jos urakkatyö kestää yhtä palkanmaksu
kautta kauemmin, kultakin palkanmaksukau
delta on maksettava tehtyä työtä vastaava tai 
työhön käytetyn ajan mukaan laskettu osa 
palkasta. Muussakin työssä voidaan sopia, et
tä kultakin palkanmaksukaudelta maksetaan 
arviomääräinen palkka, joka korjataan myö
hemmin maksettavilla palkkaerillä työstä tu
levaksi lopulliseksi palkaksi. 

Työsuhteen päättyessä päättyy myös pal
kanmaksukausi, joten lopputili on makset
tava tavallisesti työsuhteen päättymispäivänä. 
Jos työnantaja laiminlyö tämän velvolli
suutensa, hänen on työsopimuslain 22 §:n 5 
momentin mukaan maksettava työntekijälle 
viivästyskoron lisäksi odotusajan palkkana 
täysi palkka jokaiselta päivältä, jonka työnte
kijän saatavien suoritus myöhästyy. Odotus
ajan palkan maksamisvelvollisuus liittyy ai
noastaan työsuhteen päättymistilanteisiin. Jos 
työntekijän palkan maksaminen viivästyy 
työsuhteen kestäessä, työnantaja on velvolli
nen maksamaan viivästyskorkoa. 

Odotusajan palkanmaksuvelvollisuuden 
enimmäiskestoaika on kuusi päivää. Odotus
ajan palkka on maksettava kaikilta kalenteri
päiviltä eikä esimerkiksi pelkästään työ
päiviltä (KKO 1975 II 60). 

Odotusajan palkan maksamisvelvollisuus 
syntyy riippumatta siitä, kuinka suuri osa 
työntekijän lopputilistä on maksamatta. 
Myöskään sillä ei ole merkitystä, onko mak
samatta jäänyt osa 1opputilistä varsinaista 
palkkaa vai esimerkiksi lomakorvauksia tai 
päivärahoja. Sen sijaan lainvastaisesta irtisa
nomisesta työnantajan maksettavaksi tuomit
tuun korvaukseen ei oikeuskäytännön mu-
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kaan liity odotusajan palkan maksamis
velvollisuutta, koska työntekijän saatava syn
tyy vasta työsuhteen päättymisen jälkeen 
(KKO 1979 II 20). 

Odotusajan palkan maksamisvelvollisuu
teen ei periaatteessa vaikuta työsuhteesta joh
tuvien saatavien maksamisen viivästymisen 
syy. Maksamisvelvollisuutta ei kuitenkaan 
ole, jos maksun viivästyminen johtuu lasku
virheestä tai siihen rionastettavasta erehdyk
sestä. Laskuvirheeseen rinnastettavana ereh
dyksellä tarkoitetaan esimerkiksi palkanlas
kennan yhteydessä tapahtunutta virhettä, joka 
johtuu jonkin sinänsä oikein lasketun palkka
erän kirjaamisesta vahingossa väärin lopputi
liin tai jonkin yksittäisen laskutoimituksen 
unohtamisesta (KKO 1988: 1 04). 

Odotusajan palkan maksamisvelvollisuutta 
ei ole myöskään, jos työntekijän saatava ei 
ole selvä ja riidaton. Saatavaa ei pidetä sel
vänä ja riidattomana esimerkiksi, jos johon
kin palkkaerään liittyvä työehtosopimuksen 
tulkinta on epäselvä tai kaikki jonkin palkan 
osan suuruuden laskemiseen tarvittavat tiedot 
eivät ole käytettävissä vielä työsuhteen päät
tymishetkellä. 

Edellä selostetuissa tilanteissakin työnteki
jälle syntyy oikeus odotusajan palkkaan, jos 
hän huomauttaa työnantajalle saatavan vii
västymisestä kuukauden kuluessa työsuhteen 
päättymisestä, eikä työnantaja maksa viiväs
tynyttä saatavaa kolmen arkipäivän kuluessa 
huomautuksesta. 

Työsopimuslaissa on poikettu yleisestä 
saatavan erääntymistä pyhäpäivänä koske
vasta periaatteesta, jonka mukaan saatava on 
maksettava pyhäpäivää seuraavana arkipäi
vänä. Lain 23 §:ssä säädetään, että jos raha
palkka erääntyy pyhä-, itsenäisyys- tai va
punpäivänä, joulu- tai juhannusaattona taikka 
arkilauantaina, pidetään lähinnä edellistä 
muuta arkipäivää erääntymispäivänä. Poik
keuksellinen erääntymisaika koskee sekä 
työsuhteen aikana että työsuhteen päättyessä 
maksettavaa palkkaa. Työnantaja ja työnteki
jä voivat sopia erääntymisajasta toisin. 

Palkan maksupaikasta ja -tavasta sääde
tään työsopimuslain 24 §:ssä. Pykälän 1 
momentin mukaan rahapalkka on maksettava 
työajan päätyttyä työpaikalla tai sen lähei
syydessä, ellei toisin ole sovittu. Nykyään 
sovitaan yleensä palkan maksamisesta työn-

tekijän pankkitilille. Lain 24 §:n 3 momen
tissa säädetään, että rahapalkan sijasta ei saa 
käyttää vekseliä eikä ilman työntekijän suos
tumusta shekkiä tai muuta rahalaitoksen 
taikka postista maksettavaksi pantua osoitus
ta tai maksumääräystä. 

Jos palkka sopimuksen mukaan suoritetaan 
työntekijän pankkitilille tai pankki- tai posti
siirron välityksellä, on maksu- tai siirto
määräys työsopimuslain 24 §:n 2 momentin 
mukaan lähetettävä niin ajoissa, että palkan 
voidaan laskea olevan erääntymispäivänä 
työntekijän käytettävissä. Tästä voidaan kui
tenkin sopia toisin. Työnantaja vastaa tällai
sesta maksutavasta aiheutuvista kustan
nuksista. Työntekijälle on lisäksi varattava 
mahdollisuus tarpeen vaatiessa saada palkka 
tai osa siitä käteisenä. 

Työntekijä tarvitsee usein selvityksen hä
nelle maksetuista palkoista muun muassa an
siosidonnaisia sosiaalietuuksia hakiessaan. 
Työsopimuslain 24 §:n 4 momentissa sääde
tään, että työnantajan on annettava työn
tekijälle tämän pyynnöstä palkkatodistus, 
josta ilmenee työntekijälle maksetun palkan 
suuruus. Palkkatodistuksen sisällöstä on laa
dittu Suomen standardisoimislautakunnan 
standardi. 

Standardin mukaan palkkatodistukseen on 
merkittävä ennakkopidätyksen alainen palk
kakertymä edelliseltä kalenterivuodelta, ku
luvalta kalenterivuodelta ja viimeiseltä pal
kanmaksukaudelta. Sen lisäksi palkkatodis
tuksessa on oltava selvitys palkanmaksu
kaudesta, viimeisenä palkanmaksukautena 
toimitetusta ennakonpidätyksestä, vuoro- tai 
kausityöstä maksetuista lisistä viimeiseltä 
palkanmaksukaudelta sekä lomarahoista ja 
lomakorvauksista. Myös työntekijän nimi, 
ammatti, virkanimike ja syntymäaika sekä 
palvelussuhteen aikaruispäivä ja mahdollinen 
päättymispäivä on standardin mukaan kirjat
tava palkkatodistukseen. Lisäksi palkkatodis
tuksesta on käytävä ilmi työnantajan nimi ja 
toimipisteen sijaintikunta. 

Jos työnantajana on saatava työntekijältä, 
työnantajana on oikeus kuitata se työntekijän 
palkasta, jos kuittauksen yleiset edellytykset 
täyttyvät. Työnantajan kuittausoikeutta on 
kuitenkin rajoitettu työsopimuslain 26 §:ssä. 
Sen 1 momentin mukaan työnantaja ei saa 
kuitata työntekijän palkkasaamista vastasaa-
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misellaan siltä osin kuin palkka lain mukaan 
on jätettävä ulosmittaamatta. Säännös on pa
kottava. Jos työntekijälle on suoritettu pal
kasta vähennettävää käsirahaa tai muuta en
nakkoa, se luetaan lain 26 §:n 2 momentin 
mukaan ensisijaisesti siihen palkan osaan, jo
ta ei tule vastasaamisella kuitata. 

Työntekijän palkan ulosmittaamisesta on 
säädetty ulosottolain 4 luvun 6 §:ssä 
(93911988). Sen mukaan työntekijän palkan 
ulosmittaukseen sovelletaan kahta rajoitusta. 
Työntekijän nettopalkasta on ensinnäkin aina 
jätettävä ulosmittaamatta kaksi kolmasosaa. 
Ulosmitattaessa tietyin väliajoin maksettavaa 
palkkaa on lisäksi otettava huomioon se, että 
työntekijälle on jäätävä käyttöön vähintään 
niin sanottu velallisen suojaosuus ja yksi nel
jäsosa suojaosuuden ylittävästä nettotulosta. 
Velallisen suojaosuus vahvistetaan vuosit
tain. Yksinäisen velallisen suojaosuus vuon
na 1999 oli 97 markkaa päivässä. Työnanta
jan on laskettava, kumpi rajoitus johtaa työn
tekijälle edullisempaan lopputulokseen ja 
suoritettava ulosmittaus tai kuittaus sen mu
kaan. 

Työsopimuslain 27 §:n 1 momentin mu
kaan työnantajana on velvollisuus maksaa 
työntekijälle palkkaa työnantajasta johtuvan 
työsuorituksen estymisen ajalta. Säännökses
sä ei ole rajoitettu palkanmaksuvelvollisuu
den kestoaikaa, vaan se jatkuu periaatteessa 
koko esteen ajan. 

Työnantajasta johtuvana työsuorituksen es
tymisenä on oikeuskäytännössä pidetty sekä 
sellaisia tilanteita, joissa työsuorituksen es
tyminen johtuu suoranaisesti työnantajasta 
että sellaisia tilanteita, joissa työnantaja olisi 
kyennyt poistamaan työnantajasta sinänsä 
riippumattoman esteen vaikutukset kohtuulli
sin toimenpitein (KKO 1982 1 37, KKO 1983 
II 45). Arvioitaessa työsuorituksen estymisen 
syyn riippuvuutta työnantajasta on kiinnitetty 
huomiota myös esteen ennalta arvattavuu
teen. Työnantajan pitää varautua yritystoi
mintaan kuuluviin normaaleihin häiriöihin, 
kuten satunnaisiin konerikkoibio ja työnteki
jöiden tavallisiin sairaudesta johtuviin pois
saoloihin. Työnantajasta johtuvina syinä on 
pidetty myös muun muassa työntekovälinei
den puutteita, tavanomaisia raaka-aineiden ja 
tarvikkeiden toimituksiin liittyviä viivästyk
siä sekä työn organisoinoista johtuvia on-

gelmia. 
Työsopimuslain 27 §:n 1 momenttia on pi

detty tahdonvaltaisena säännöksenä oikeus
käytännössä ja -kirjallisuudessa. Näin ollen 
on mahdollista sopia esimerkiksi siitä, että 
työnantajana on oikeus lomauttaa työtä vaille 
jääneet työntekijät lain 27 §:n 1 momentissa 
tarkoitetuissa tapauksissa ilman palkan
maksuvelvollisuutta. 

Palkanmaksuvelvollisuudesta työnteon es
tyessä työsopimuksen osapuolista riippumat
tomasta syystä säädetään työsopimuslain 
27 §:n 2 momentissa. Jos työntekijä työpaik
kaa kohdanneen tulipalon tai poikkeukselli
sen luonnontapahtuman tai muun sen kaltai
sen hänestä ja työnantajasta riippumattoman 
esteen takia ei ole voinut suorittaa työtään, 
työntekijällä on oikeus saada esteen aikana 
palkkansa. Palkanmaksuvelvollisuus on kui
tenkin rajattu ajallisesti kahteen viikkoon. 
Säännös on pakottava. 

Säännöksen soveltaminen edellyttää, että 
työnteon esteenä on yllättävä ja poikkeuksel
linen tapahtuma. Esimerkiksi normaalit 
säänvaihtelut eivät muodosta työsopimuslain 
27 §:n 2 momentissa tarkoitettua estettä, 
vaan työnantajan on varauduttava niihin. Oi
keuskäytännössä ja -kirjallisuudessa sään
nöstä on tulkittu laajasti. Sen piiriin on kat
sottu voivan kuulua tietyin edellytyksin myös 
muun muassa työtaistelusta tai konerikosta 
johtuva työnteon estyminen. 

Työtaistelun riippumattomuutta työnteki
jästä on tarkasteltu niin sanotun intressi
yhteyden avulla. Palkanmaksuvelvollisuutta 
ei ole katsottu olevan, jos työtaistelun joh
dosta työtä vaille jääneet työntekijät tai heitä 
edustava ammattiyhdistys ovat vaikuttaneet 
työtaistelun syntymiseen tai ovat tukeneet si
tä myös omassa intressissään tai työtaiste
lulla on pyritty parantamaan myös työtä vail
le jääneiden työntekijöiden työehtoja tai työ
oloja tai työtaistelu on ollut tosiasiallisesti 
omiaan parantamaan heidän työehtojaan tai 
työolojaan (KKO 1980 II 1 08). Sillä seikalla, 
onko työnteon esteenä oleva työtaistelu toi
meenpantu laillisesti, ei ole katsottu olevan 
oikeudellista merkitystä palkanmaksuvelvol
lisuutta arvioitaessa (KKO 1981 II 56). 

Työnantajan kahden viikon pituisen pal
kanmaksuvelvollisuuden lasketaan alkavan 
siitä, kun este on kohdannut työpaikkaa·. 
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Säännöstä on tulkittu siten, että esteen ei si
nänsä tarvitse syntyä työpaikalla, kunhan sen 
vaikutukset jossain vaiheessa kohdistuvat 
työpaikkaan. Oikeuskäytännössä on katsottu, 
että kahden viikon palkanmaksuvelvollisuu
den laskennassa ei ole ratkaisevaa esteen 
syntymisen hetki vaan se hetki, jolloin työn
teko on tosiasiallisesti estynyt esteen seu
rauksena. Lisäksi palkanmaksuvelvollisuu
den alkamishetkeä on tarkasteltu oikeus
käytännössä työntekijäkohtaisesti eikä työ
paikkakohtaisesti (KKO 1980 II 1 09). 

Oikeuskäytännössä ja -kirjallisuudessa 
omaksutun kannan mukaan työnantaja ei voi 
vapautua työsopimuslain 27 §:n 2 momentin 
mukaisesta palkanmaksuvelvollisuudesta lo
mauttamalla työntekijät jo ennen työnteon 
estymistä. Tätä tulkintaa on perusteltu sään
nöksen pakottavuudella. Työnantaja voi kyllä 
lomauttaa työntekijät normaalisti, mutta lo
mautus ei vaikuta lain 27 §:n 2 momentin 
mukaiseen palkanmaksuvelvollisuuteen. 

Lähtökohtana on, että työntekijälle makse
taan normaalia palkkaa työnteon estymisen 
ajalta. Sellaisille työntekijöille, jotka ovat 
velvollisia työskentelemään sekä aika- että 
suorituspalkalla, ei oikeuskäytännön mukaan 
tarvitse maksaa aikapalkkaa korkeampaa 
palkkaa keskeytyksen ajalta (KKO 1980 II 
108). Sunnuntai- tai juhlapyhäkorvauksia, 
vuorolisiä tai muita vastaavia erityiskorvauk
sia ei ole velvollisuutta maksaa työnteon es
tymisen ajalta, koska työntekijät ovat vältty
neet työskentelemästä kyseisten erityis
korvausten edellyttämissä olosuhteissa (KKO 
1981 II 134). 

Työsopimuslain 27 §:n 3 momentin mu
kaan työnantaja saa vähentää työntekijälle 
työnteon estymisen ajalta maksettavasta pal
kasta, mitä työntekijäitä on työsuorituksen 
puuttumisen johdosta säästynyt tai mitä hän 
on sinä aikana muulla työllä ansainnut tai ta
hallaan jättänyt ansaitsematta. Vähentämis
oikeus koskee sekä työnteon keskeytymistä 
työnantajasta johtuvasta syystä että sen kes
keytymistä molemmista työsopimuksen osa
puolista riippumattomasta syystä. 

Sairausajan palkka. Työnantaja on työso
pimuslain 28 §:n 1 momentin mukaan velvol
linen maksamaan palkkaa, jos työntekijä on 
estynyt tekemästä työtään sairauden tai tapa-

turman vuoksi, jota hän ei ole aiheuttanut ta
hallisesti tai tärkeällä tuottamuksella. Täyden 
palkan saamisen edellytyksenä on, että työ
suhde on työkyvyttömyyden alkamishetkellä 
kestänyt vähintään kuukauden. 

Alle kuukauden kestäneisiin työsuhteisiin 
sovelletaan rajoitettua palkanmaksuvelvolli
suutta. Työntekijällä on näissä tapauksissa 
oikeus saada 50 prosenttia palkastaan. Alen
nettua sairausajan palkkaa maksetaan maksu
jakson loppuun saakka, vaikka yhden kuu
kauden aika täyttyisi sairasloman aikana. 

Sairausajan palkkaa on maksettava työky
vyttömyyden alkamispäivää seuranneen seit
semännen arkipäivän loppuun. Palkka mak
setaan tämän ajanjakson työpäiviltä. 

Työsopimuslain 28 §:n 2 momentin mu
kaan sa:rausajan palkanmaksuvelvollisuu
desta voidaan sopia toisin työehtosopimuk
sella. Sairausajan palkasta onkin määräyksiä 
käytännöllisesti katsoen lähes kaikissa työn
antaja- ja työntekijäliittojen välisissä työehto
sopimuksissa. Työehtosopimuksissa on ylei
sesti sovittu työsopimuslain edellyttämää pi
temmistä sairausajan palkan maksujaksoista. 
Maksujaksot on yleensä porrastettu työ
suhteen keston mukaan. 

Eräissä työehtosopimuksissa on lisäksi 
määräys, jonka mukaan ensimmäiseltä koko
naiselta poissaolopäivältä eli niin sanotulta 
karenssipäivältä ei makseta sairausajan palk
kaa. Määräykset karenssipäivästä koskevat 
yleensä vain lyhyen ajan kestäneitä työsuh
teita, eikä niitä sovelleta myöskään, jos työ
kyvyttömyys kestää vähintään tietyn pituisen 
ajan. Työehtosopimuksissa on usein myös 
erityismääräys palkanmaksuvelvollisuudesta 
saman sairauden uusiutumisen yhteydessä. 

Työehtosopimukseen sidottu työnantaja saa 
työsopimuslain 28 §:n 2 momentin nojalla 
soveltaa työehtosopimuksen työsopimuslaista 
poikkeavaa sairausajan palkkaa koskevaa 
määräystä niihinkin työntekijöihin, jotka ei
vät ole työehtosopimukseen sidottuja, mutta 
joiden työsuhteissa muutoin noudatetaan työ
ehtosopimuksen määräyksiä. Yleensä kysy
mys on järjestäytymättömistä työntekijöistä. 

Myös työnantaja, joka ei ole sidottu työeh
tosopimukseen, mutta joka on velvollinen 
noudattamaan työehtosopimusta työsopimus
lain 17 §:n 1 ja 2 momentin nojalla, saa so
veltaa työehtosopimuksen mainittuja määrä-



HE 157/2000 vp 19 

yksiä niissä työsuhteissa, joissa hänen on 
noudatettava yleissitovaa työehtosopimusta, 
jollei määräyksen soveltaminen edellytä pai
kallista sopimusta. Tämän säännöksen nojal
la järjestäytymätön työnantaja voi soveltaa 
työntekijöihin yleissitovan työehtosopimuk
sen sairausajan palkkaa koskevia määräyksiä 
myös siltä osin kuin ne ovat työntekijöille 
epäedullisempia kuin lain 28 §:n 1 momentin 
säännös. Oikeus koskee kuitenkin vain työ
ehtosopimuksessa suoraan sovittuja asioita 
eikä sellaisia järjestelyjä, joista on sovittava 
paikallisesti. Työehtosopimusten yleissito
vuutta on selostettu edellä. 

Jos työsopimuksessa on niin sovittu, saa
daan työsopimuslain 28 §:n 1 momentista 
poikkeavia työehtosopimusmääräyksiä nou
dattaa lain 28 §:n 2 momentin nojalla työ
ehtosopimuksen lakkaamisen jälkeen uuden 
työehtosopimuksen voimaantuloon asti niissä 
työsuhteissa, joissa määräyksiä saataisiin so
veltaa, jos työehtosopimus olisi edelleen 
voimassa. Oikeuskäytännössä on kuitenkin 
katsottu, että työnantajana voi olla velvolli
suus noudattaa työntekijälle laissa säädettyjä 
edullisempia työehtosopimusmääräyksiä niin 
sanotun työehtosopimuksen jälkivaikutuksen 
perusteella silloinkin, kun asiasta ei ole ni
menomaisesti sovittu työsopimuksessa (KKO 
1981 II 55). Lakia edullisempien ehtojen on 
nimittäin eräissä tapauksissa katsottu tulleen 
työsopimuksen ehdoiksi, joita on noudatetta
va myös työehtosopimuksettomana aikana. 

Työnantajana on työsopimuslain 28 §:n 3 
momentin mukaan oikeus vähentää palkasta, 
mitä työntekijälle samalta ajalta suoritetaan 
päivärahana tai siihen verrattavana korvauk
sena pakollisen tapaturmavakuutuksen tai 
työnantajan kokonaan tai osaksi kustantaman 
muun vakuutuksen perusteella. Työnantajan 
kustantamia vakuutuksia ovat lähinnä yritys
ten vakuutuskassalain (1164/1992) mukaiset 
sairauskassat 

Työntekijällä ei yleensä ole oikeutta saira
usvakuutuslain (364/1963) mukaiseen päivä
rahaan työsopimuslain 28 §:n 1 momentin 
mukaiselta sairausajan palkan maksujaksolta, 
koska sairausvakuutuslain mukaista päivä
rahaa maksetaan vasta sairasturuispäivää seu
ranneen yhdeksännen arkipäivän jälkeiseltä 
ajalta. Jos työsuhteessa sovelletaan työehto
sopimuksen mukaista pitempää sairausajan 

palkanmaksujaksoa ja työntekijälle tämän 
johdosta maksetaan sairausvakuutuslain mu
kaista päivärahaa osittain samalta ajalta kuin 
sairausajan palkkaa, saa työnantaja vastaa
vasti vähentää sairausvakuutuslain 28 §:n 
mukaan myös kyseiset päivärahat työn
tekijälle maksettavasta palkasta. Käytännössä 
menetellään kuitenkin yleensä niin, että 
työnantaja maksaa työntekijälle täyden pal
kan ja tapaturmavakuutuslaitos, sairauskassa 
tai kansaneläkelaitos maksaa päivärahan sa
malta ajalta suoraan työnantajalle. 

Jos työnantajan luona asuva ja hänen ruo
assaan oleva työntekijä sairastuu tai saa 
vamman, työnantajan on työsopimuslain 
29 §:n mukaan toimitettava hänelle tarpeelli
nen sairaanhoito sairasturuispäivän ja 14 
seuraavan päivän aikana. Työnantajana ei ole 
oikeutta periä tästä aiheutuvia kustannuksia 
työntekijältä, ellei tämä ole aiheuttanut saira
utta tai vammaa tahallisesti tai tärkeällä huo
limattomuudella. Säännös on pakottava. 

Säännöksen soveltamisala on varsin suppea 
ja sillä on ollut vähäinen yleinen merkitys. 
Työnantajalla on oikeus saada osittainen 
korvaus kustannuksistaan sairausvakuutus
lain 29 §:n ja tapaturmavakuutuslain 
(608/1948) 26 §:n nojalla. 

Työturvallisuus. Työnantajan työturvalli
suusvelvoitteista säädetään työturvallisuus
laissa ja sen nojalla annetuissa alemman as
teisissa säännöksissä ja määräyksissä. Sen li
säksi työturvallisuudesta huolehtiminen on 
säädetty myös työnantajan sopimusvelvoit
teeksi työsopimuslain 32 §:n 1 momentissa. 
Kyseisen säännöksen mukaan työnantajan on 
huolehdittava työturvallisuudesta ja otettava 
huomioon kaikki, mikä työn laatuun, työ
olosuhteisiin, työntekijän ikään, sukupuo
leen, ammattitaitoon ja hänen muihin edelly
tyksiinsä nähden kohtuuden mukaan on tar
peellista työntekijän suojelemiseksi joutu
masta työssä alttiiksi tapaturmille tai saamas
ta työn johdosta haittaa terveydelleen. Työn
antajan ja työntekijän on lain 32 §:n 3 mo
mentin mukaan oltava yhteistoiminnassa 
työpaikalla työn turvallisuudesta ja terveelli
syydestä huolehtimiseksi. 

Työsopimuslain 32 §:n 2 momentissa on 
säädetty raskaana olevan työntekijän suoje
lusta. Raskaana oleva työntekijä, jonka työ-
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hön tai työpaikan olosuhteisiin liittyvän ke
miallisen aineen, säteilyn tai tarttuvan taudin 
arvioidaan aiheuttavan vaaraa sikiön kehityk
selle tai raskaudelle, on pyrittävä siirtämään 
muihin työntekijälle hänen ammattitaitonsa 
ja kokemuksensa huomioon ottaen sopiviin 
tehtäviin äitiysvapaan alkamiseen saakka, 
jollei työstä tai työpaikan olosuhteista ole 
voitu poistaa vaaraa aiheottavaa tekijää. Jos 
sopivia tehtäviä ei ole, työntekijällä on työ
sopimuslain 35 a §:n ja sairausvakuutuslain 
23 g §:n nojalla oikeus erityisäitiysvapaa
seen. 

Lepoajat. Enimmäistyöajoista ja vähim
mäislepoajoista on säädetty työaikalaissa ja 
muussa työaikalainsäädännössä. Tämän li
säksi työsopimuslain 33 §:ssä on säännös, 
jonka mukaan työ on järjestettävä niin, että 
työntekijä saa tarpeeksi aikaa lepoa, virkis
tystä ja kehitystä varten sekä kansalaisvelvol
lisuuksien täyttämiseen. Kyseisen säännök
sen merkitys on käytännössä varsin vähäinen. 
Sillä on periaatteessa merkitystä lähinnä työ
aikalainsäädännön soveltamisalan ulkopuo
lelle jäävien työntekijöiden työsuhteissa. 

Työvälineet ja -aineet. Työsopimuslain 
35 §:n mukaan työnantajan on hankittava 
työvälineet ja työaineet, ellei toisin ole sovit
tu tai työalalla yleisesti noudateta muuta ta
paa. 

Perhevapaat. Perhevapaista säädetään työ
sopimuslain 2 a luvussa. Lain 35 a §:n mu
kaan työntekijällä on oikeus saada työstä va
paaksi aika, jolta hänellä on sairausvakuutus
lain mukaan oikeus saada äitiys-, ~rityis
äitiys-, isyys- ja vanhempainrahaa. Aitiys
rahakausi kestää 105 arkipäivää. !syys
vapaata työntekijä voi pitää yhteensä 18 ar
kipäivää ja vanhempainvapaata 158 arkipäi
vää. V anhempainvapaata työntekijä voi pitää 
enintään kahdessa osassa. Vapaan vähim
mäispituus on kutakin osaa kohden 12 arki
päivää. 

Työntekijän on ilmoitettava äitiys-, isyys
ja vanhempainvapaan käyttämisestä työnan
tajalle viimeistään kaksi kuukautta ennen va
paan tai vapaajakson aiottua alkamisaikaa. 
Jos työntekijällä on tarve perusteliosta syystä 
muuttaa ilmoittamiensa äitiys-, isyys- ja van-

hempainvapaan ajankohtaa, muutoksesta on 
ilmoitettava työnantajalle viimeistään kuu
kautt~ ennen vapaan ilmoitettua alkamisai
kaa. Aitiys- ja isyysvapaan ajankohdan muut
taminen on kuitenkin mahdollista ilmoit
tamalla siitä niin pian kuin mahdollista, jos 
muutos on tarpeen lapsen syntymän tai lap
sen, äidin tai isän terveydentilan vuoksi. Lap
sen adoptoinnin yhteydessä vanhempain
vapaan pitämisestä tai ilmoiteiun vanhem
painvapaan ajankohdan muuttamisesta on il
moitettava niin pian kuin mahdollista. 

Muuna ajankohtana kuin lapsen syntymän 
yhteydessä pidettävän vapaan ajankohdan 
muuttaminen edellyttää perusteltua syytä. Pe
rusteltuna syynä vapaan ajankohdan muutta
miseen pidetään sellaista ennalta arvaama
toota ja oleellista muutosta lapsen hoitamis
edellytyksissä, jota työntekijä ei ole voinut 
ottaa huomioon vapaasta ilmoittaessaan. 
Esimerkkeinä tällaisista perusteista ovat lap
sen tai toisen vanhemman vakava ja pitkä
aikainen sairastuminen tai kuolema, lapsen 
vanhempien erilleen muuttaminen tai avioero 
tai muu lapsen hoitoedellytyksissä tapahtunut 
olennainen muutos. Vapaan keskeyttäminen 
edellyttää, että työntekijä palaa vapaalta työ
hön. 

Työsopimuslain 35 c §:n mukaan työnteki
jällä on oikeus saada hoitovapaata lapsensa 
tai muun hänen taloudessaan vakituisesti 
asuvan lapsen hoitamiseksi, kunnes lapsi 
täyttää kolme vuotta. Lapsella tarkoitetaan 
työntekijän omaa lasta, ottolapsi mukaan lu
ettuna, aviopuolison ja avopuolison lasta se
kä perheeseen sijoitettua tai perheen huollos
sa vakituisesti olevaa lasta. 

Hoitovapaata voi pitää enintään kaksi ajan
jaksoa ja hoitovapaajakson vähimmäispituus 
on yksi kuukausi. Työnantaja ja työntekijä 
voivat kuitenkin sopia kahta useammasta ja 
kuukautta lyhyemmästä hoitovapaajaksosta. 

Lapsen vanhemmat tai huoltajat eivät voi 
olla hoitovapaalla samanaikaisesti. Toinen 
lapsen vanhemmista tai huoltajista voi kui
tenkin pitää yhden hoitovapaajakson yhtä
aikaisesti toisen vanhemman äitiys- tai van
hempainvapaan kanssa. 

Hoitovapaan käyttämisestä ja sen pituudes
ta on ilmoitettava työnantajalle viimeistään 
kaksi kuukautta ennen vapaan aloittamista. 
Ilmoitetun vapaan ajankohtaa on mahdollista 
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muuttaa uudella ilmoituksella ainoastaan pe
rustellusta syystä ja ilmoitus on tehtävä vii
meistään kuukautta ennen muutosta. 

Työntekijällä, joka on ollut saman työnan
tajan työssä yhteensä vähintään 12 kuukautta 
viimeksi kuluneen 24 kuukauden aikana, on 
oikeus siitä työnantajan kanssa sopiessaan 
lyhentää työaikaansa työsopimuslain 
35 d §:ssä säädetyin edellytyksin. Työntekijä 
voi saada osittaista hoitovapaata lapsensa tai 
muun hänen taloudessaan vakituisesti asuvan 
lapsen hoitamiseksi sen kalenterivuoden lop
puun, jona lapsi aloittaa peruskoulun. 

Lapsen molemmat vanhemmat tai huoltajat 
eivät saa pitää osittaista hoitovapaata saman
aikaisesti. Säännös ei kuitenkaan estä mo
lempien vanhempien tai huoltajien hoitova
paajaksojen sijoittumista samalle ajanjak
solle, kunhan vanhemmat tai lapsen muut 
huoltajat eivät ole yhtäaikaisesti osittaisella 
hoitovapaalla. Säännöksen mukaan on siten 
mahdollista, että toinen vanhemmista hoitaa 
lasta aamupäivisin ja toinen iltapäivisin tai 
molemmat vuoropäivin. 

Osittaisen hoitovapaan käyttäminen perus
tuu työnantajan ja työntekijän väliseen sopi
mukseen. Työntekijän on tehtävä 
työnantajalle esitys osittaisesta hoitovapaasta 
viimeistään kaksi kuukautta ennen vapaan 
tarkoitettua alkamisaikaa. Työnantaja ja 
työntekijä voivat sopia osittaisen hoitovapaan 
yksityiskohtaisista järjestelyistä, kuten 
lyhennetyn työajan pituudesta, lyhennyksen 
sijoittamisesta sekä osittaisen 
hoitovapaajärjestelyn kestoajasta. 

Työnantaja voi kieltäytyä sopimasta osit
taisesta hoitovapaasta tai antamasta sitä vain, 
jos osittaisesta hoitovapaasta aiheutuu sel
laista vakavaa haittaa työpaikan tuotanto- tai 
palvelutoiminnalle, jota ei voida välttää koh
tuullisilla työn järjestelyillä. Kieltäytyessään 
antamasta työntekijälle osittaista hoitovapaa
ta työnantajan on esitettävä selvitys kieltäy
tymisen perusteena olevista seikoista. 

Jos työnantaja ja työntekijä eivät pääse so
pimukseen osittaisen hoitovapaan toteutta
mistavasta eikä työnantajana ole työsopimus
lain 35 d §:n 2 momentin mukaista oikeutta 
kieltäytyä antamasta osittaista hoitovapaata, 
työntekijällä on oikeus saada osittaista hoito
vapaata yksi jakso kalenterivuodessa. Jakson 
pituus sekä osittaisen hoitovapaan alkamis-

ajankohta määräytyvät tällöin työntekijän 
esityksen mukaan. Näissä tapauksissa osittai
nen hoitovapaa on annettava lyhentämällä 
työntekijän vuorokautinen työaika kuudeksi 
tunniksi. Lyhennetyn työajan tulee olla yh
denjaksoinen lepotaukoja lukuun ottamatta. 
Osittainen hoitovapaa tulee sijoittaa joko 
työpäivän alkuun tai loppuun. Jos työntekijän 
työaika on kuitenkin järjestetty keskimääräi
seksi, työaika tulee lyhentää keskimäärin 30 
tunniksi viikossa. Tällöin työajan lyhentä
minen voi tapahtua antamalla vapaaksi koko
naisia työpäiviä. 

Osittaisen hoitovapaan muuttamisesta on 
sovittava työnantajan ja työntekijän kesken. 
Jos sopimukseen ei päästä, työntekijällä on 
tehdystä sopimuksesta riippumatta oikeus 
keskeyttää osittainen hoitovapaa, jos kes
keyttämiselle on perusteltu syy. Osittaisen 
hoitovapaan keskeyttämisellä tarkoitetaan 
myös vapaan peruuttamista. Työntekijän ha
lutessa osittaisen hoitovapaan peruuttamisen 
jälkeen uudelleen osittaiselle hoitovapaalle 
siitä tulee tehdä uusi esitys työnantajalle. 
Osittaisen hoitovapaan keskeyttämisestä on 
ilmoitettava työnantajalle kuukautta ennen 
muutosta. 

Työntekijällä on työsopimuslain 35 f §:n 
mukaan oikeus saada tilapäistä hoitovapaata 
enintään neljä työpäivää kerrallaan äkillisesti 
sairastuneen alle 1 0-vuotiaan lapsen hoidon 
järjestämiseksi tai tämän hoitamiseksi. Tila
päiseen hoitovapaaseen on oikeutettu kerral
laan vain toinen lapsen vanhemmista tai 
huoltajista. Tilapäisen hoitovapaan saamisen 
edellytyksenä on hoidon järjestämisen tai 
lapsen hoitamisen tarve. Tämän vuoksi työn
tekijällä ei ole oikeutta tilapäiseen hoito
vapaaseen, jos toinen vanhemmista on koto
na, ellei kotona oleva vanhempi ole sidoksis
sa sellaiseen toimintaan, joka estää lapsen 
päivittäisen hoitamisen tai ellei hän ole muu
toin kykenemätön hoitamaan lasta. Tilapäi
sen hoitovapaan pituus on kutakin sairautta 
kohden yhteensä enintään neljä työpäivää. 
Vanhemmat voivat jakaa kyseisen ajan kes
kenään. 

Työntekijän on ilmoitettava työnantajalle 
tilapäisestä hoitovapaasta, sen syystä ja ar
vioidusta kestosta niin pian kuin mahdollista. 
Työntekijän on esitettävä työnantajan pyyn
nöstä luotettava selvitys tilapäisen hoito-



22 HE 157/2000 vp 

vapaan syystä. Luotettavana selvityksenä pi
detään ensisijaisesti lääkärintodistusta. Olo
suhteista ja esimerkiksi työpaikan käytän
nöstä riippuen myös muu selvitys tilapäisen 
hoitovapaan syystä voidaan kuitenkin katsoa 
riittäväksi. Työntekijän on tarvittaessa esitet
tävä selvitys myös siitä, että tilapäisellä hoi
tovapaalla on ollut kerrallaan vain toinen lap
sen vanhemmista. 

Työsopimuslain 35 g §:n mukaan työnteki
jällä on oikeus tilapäiseen poissaoloon työs
tä, jos hänen välitön läsnäolonsa on välttämä
töntä hänen perhettään kohdanneen, sairau
desta tai onnettomuudesta johtuvan ennalta 
arvaamattoman ja pakottavan syyn vuoksi. 
Perheellä tarkoitetaan tässä yhteydessä sa
massa taloudessa perheenomaisissa oloissa 
asuvien ihmisten lisäksi esimerkiksi heidän 
takenevassa tai etenevässä polvessa olevia 
lähisukulaisiaan. 

Pykälässä tarkoitettu poissaolo-oikeus on 
rajattu koskemaan sairaudesta tai onnetto
muudesta johtuvaa ennalta arvaamatoota ja 
pakottavaa syytä, joka kohtaa työntekijän 
perhettä. Säännös ei edellytä, että poissa
oloon oikeuttava pakottava syy johtuu työn
tekijän perheenjäsenen sairaudesta tai tätä 
kohdanneesta onnettomuudesta, vaan muun
kin henkilön sairaus tai tätä kohdannut onnet
tomuus voi oikeuttaa poissaoloon. Esimer
kiksi jos työntekijän lapsia hoitaa kotona 
perheen ulkopuolinen hoitaja, hoitajan sairas
tuminen voi oikeuttaa tilapäiseen poissaoloon 
työstä, kunnes työntekijä kykenee järjestä
mään lastensa hoidon muulla tavalla. Samoin 
esimerkiksi työntekijän asuintalossa tapahtu
nut onnettomuus tai onnettomuuden uhka, 
kuten esimerkiksi vesivahinko tai tulipalo, 
voi oikeuttaa työntekijän olemaan poissa 
työstä. 

Poissaolon kestolle ei ole säädetty aikara
jaa, mutta asian luonteesta johtuu, että pois
saolon tulee olla tilapäistä. Poissaolo-oikeus 
edellyttää, että työntekijän välitön läsnäolo 
on välttämätöntä. Tämä tarkoittaa esimerkik
si tilannetta, jossa työntekijän on hänen per
heen jäsentään kohdanneen onnettomuuden 
vuoksi mentävä onnettomuuspaikalle tai sai
raalaan. 

Poissaolasta ja sen syystä on ilmoitettava 
työnantajalle niin pian kuin mahdollista. Läh
tökohtana on siten, että työntekijä ilmoittaa 

työssä ollessaan työnantajalle, että hänellä on 
pakottava syy poistua työstä. Ellei tämä ole 
käytännössä mahdollista, työntekijä voi pois
tua säännöksessä tarkoitetussa tilanteessa 
työpaikalta siitä ennakolta ilmoittamatta. 
Työnantajalle on pyynnöstä annettava luotet
tava selvitys poissaolon perusteista. Luotet
tava selvitys voi asian laadusta riippuen olla 
lääkärintodistus, viranomaisen antama selvi
tys tai esimerkiksi taloyhtiön taikka isännöit
sijän antama selvitys. 

Työnantaja ei ole työsopimuslain 35 i §:n 
mukaan velvollinen maksamaan palkkaa per
hevapaan ajalta, ellei siitä ole sovittu. Työ
ehtosopimuksin on monilla aloilla sovittu 
työnantajan palkanmaksuvelvollisuudesta 
etenkin äitiysvapaan ja lapsen äkillisestä sai
rastumisesta johtuvien lyhytaikaisten poissa
olojen ajalta. Sairausvakuutuslain perusteella 
työntekijällä on oikeus saada ansioihin suh
teutettua erityisäitiys-, äitiys-, isyys- tai van
hempainrahaa. 

Työsopimuslain 35 b §:n mukaan työnteki
jä saa työnantajan suostumuksella tehdä työtä 
äitiysrahakauden aikana, jos työ ei vaaranna 
hänen eikä sikiön tai syntyneen lapsen turval
lisuutta. Työn tekeminen edellyttää toisaalta 
työnantajan ja työntekijän yhteisymmärrystä 
työn tekemisestä ja toisaalta sitä, että työ ja 
työolosuhteet ovat sellaiset, että niistä ei ai
heudu vaaraa äidille eikä syntyvälle lapselle. 
Työtä ei saa tehdä kahden viikon aikana en
nen laskettua synnytysaikaa eikä kahden vii
kon aikana synnytyksen jälkeen. Tehdessään 
työtå sairausvakuutuslaissa säädetyn päivä
rahakauden aikana työntekijä on oikeutettu 
saamaan peruspäivärahan työssäoloajalta. 

Työntekijällä on työsopimuslain 35 j §:n 
mukaan oikeus palata aikaisempaan työhönsä 
perhevapaiden päättyessä ja hänen työsuh
teensa ehdot säilyvät vähintään entisinä lu
kuun ottamatta perhevapaan aikana työsuh
teisiin yleisesti tulleita muutoksia. Osit
taiselta hoitovapaalta pataavalla työntekijällä 
on vastaavasti oikeus aikaisempaan työ
aikaansa. 

Jos aikaisempaan työhön palaaminen ei ole 
mahdollista, työnantajan on tarjottava työn
tekijälle aikaisempaa työtä vastaavaa työn
tekijän työsopimuksen mukaista työtä. Työn
antajana ei siten ole oikeutta tarjota mitä ta
hansa työtä aikaisemman työn sijasta, vaan 
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tarjottavan työn tulee olla sekä työntekijän 
työsopimuksen mukaista että aikaisempaa 
työtä vastaavaa. Tarjotun ja aikaisemman 
työn vastaavuutta arvioitaessa kiinnitetään 
huomiota työntekijän aikaisemmin tekemän 
työn sisällön lisäksi työntekijän koulutukseen 
ja kokemukseen. Mikäli myöskään aikaisem
paa työtä vastaavaa työsopimuksen mukaista 
työtä ei ole tarjolla, työnantajan tulee tarjota 
työntekijälle muuta työntekijän työsopimuk
sen mukaista työtä. 

Perhevapailta työhön palaavalle työnteki
jälle ei ole aina mahdollista tarjota aikaisem
paa eikä mitään muutakaan hänen työ
sopimuksensa mukaista työtä. Työnantajan 
oikeuteen irtisanoa tai lomauttaa työntekijä 
tällaisessa tapauksessa sovelletaan työsopi
muslain yleisiä työsopimuksen irtisanomista 
ja Iomauttamista sekä niihin liittyvää koulu
tus- ja uudelleensijoittamisvelvollisuutta kos
kevia säännöksiä. 

Lomauttaminen ja työsopimuksen päättymi
nen 

Lomauttaminen. Lomauttamisella tarkoite
taan työnteon ja palkanmaksun keskeyttä
mistä väliaikaisesti työsuhteen pysyessä kui
tenkin voimassa. Lomauttaminen voi tapah
tua joko määräajaksi tai toistaiseksi. Lomaut
taminen voidaan toteuttaa kokoaikaisesti tai 
osittaisena. Kokoaikaisessa 1omauttamisessa 
työnteko ja palkanmaksu keskeytetään lo
mauttamisen ajaksi kokonaan. Osittaisessa 
Iomauttamisessa lyhennetään vuorokautista 
tai viikoittaista työaikaa. Lomauttaminen voi 
perustua työnantajan yksipuoliseen määräyk
seen tai sopimukseen. 

Lomauttamisperusteesta säädetään työso
pimuslain 30 §:n 1 momentissa. Sen mukaan 
työnantaja voi lomauttaa työntekijän, jos hä
nellä on oikeus irtisanoa tai purkaa työ
sopimus. Työnantaja voi lomauttaa työn
tekijän myös, jos työ on vähentynyt tilapäi
sesti eikä työnantaja voi kohtuudella järjestää 
muuta työtä tai työnantajan tarpeisiin sopivaa 
koulutusta. Oikeuskäytännössä lomauttaruis
perusteeksi on hyväksytty työn tilapäisen vä
hentymisen ohella myös taloudellisista syistä 
johtuva työn tarjoaruisedellytysten vähenty
minen (KKO 1997:21). Säännöksen sana
muodon mukaan työntekijä voidaan lomaut-

taa työn tilapäisen vähentymisen perusteella 
enintään 90 päiväksi, mutta vakiintuneen 
käytännön mukaan lomautus voi kestää myös 
yli 90 päivää. 

Työnantajan lomauttamisoikeus ei koske 
määräaikaisia työsopimuksia (KKO 1995: 
189). Määräaikaiseen työsopimukseen ei 
myöskään voida ottaa ehtoa, jonka mukaan 
työntekijä voidaan lomauttaa samoin edelly
tyksin kuin toistaiseksi voimassa olevassa 
työsuhteessa oleva työntekijä (KKO 1996: 
127). 

Työnantaja ja työntekijä voivat työsopi
muslain 30 §:n 2 momentin mukaan sopia 
työsopimuksella tai työsuhteen kestäessä 
muutenkin työntekijän lomauttamisesta. Lo
mauttamisoikeutta voidaan laajentaa työehto
sopimuksella tai yhteistoimintalain 8 §:ssä 
tarkoitetulla sopimuksella. Työehtosopimuk
sen ei tarvitse olla valtakunnallisten työn
antaja- ja työntekijäliittojen tekemä. 

Milloin lomautuksen perusteena on talou
dellisista tai tuotannollisista syistä johtuva 
työn vähentyminen, työnantajan on työsopi
muslain 30 a §:n mukaan annettava lomau
tuksesta ennakkoilmoitus. Ennakkoilmoitus 
on eräänlainen ennakkovaroitus tulevasta 
lomautustarpeesta. Sen laiminlyönti ei tee 
1omauttamista pätemättömäksi eikä laimin
lyönnistä seuraa vahingonkorvausvelvolli
suutta. 

Ennakkoilmoitus on annettava välittömästi 
lomautustarpeen tultua työnantajan tietoon ja 
mikäli mahdollista viimeistään kolme kuu
kautta ennen lomautuksen alkamista. Se an
netaan työsopimuslain 53 §:n 1 momentissa 
tarkoitetulle luottamusmiehelle. Se on annet
tava myös paikalliselle työvoimatoimistolle, 
jos ennakoitu lomautus kohdistuu vähintään 
1 0 työnteki jään. Ennakkoilmoituksessa tulee 
mainita lomautuksen syy, arvioitu aikaruisai
ka ja kesto sekä lomautettavien työntekijöi
den arvioitu lukumäärä ammattiryhmittäin. 
Ennakkoilmoitukselle ei ole säädetty määrä
muotoa. 

Työnantajan on työsopimuslain 30 b §:n 
mukaan annettava työntekijälle lomautusil
moitus ennen lomautuksen alkamista. Lo
mautusilmoitus on annettava vähintään 14 
päivää ennen lomautuksen alkamista. Joissa
kin työehtosopimuksissa on sovittu pitem
mistä lomautusilmoitusajoista. 
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Lomautusilmoitus on annettava yleensä 
työntekijälle henkilökohtaisesti. Työnantaja 
ja luottamusmies voivat kuitenkin sopia il
moitusmenettelystä toisin. Kysymykseen tu
lee lähinnä sellainen menettely, että työn
antaja antaa lomautusilmoitukset luottamus
miehelle, joka antaa ne työntekijöille. Työn
antajan on annettava lomautusilmoitus tie
doksi luottamusmiehelle ja lomautuksen 
kohdistuessa vähintään 10 työntekijään myös 
paikalliselle työvoimatoimistolle. 

Työnantajana ei ole velvollisuutta antaa 
työntekijälle lomautusilmoitusta, jos työnan
tajana ei ole muun syyn kuin lomautuksen 
vuoksi lomautusaikaan kohdistuvaa palkan
maksuvelvollisuutta. Näin voidaan mene
tellä, kun työntekijä on poissa työstä esimer
kiksi sairauden tai perhevapaan vuoksi koko 
sen ajan, johon 1omauttaminen kohdistuu. 
Työnantajana ei ole ilmoitusvelvollisuutta 
myöskään silloin, kun työnteon este johtuu 
työsopimuslain 27 §:n 2 momentissa 
tarkoitetusta tapahtumasta. 

Lomautusilmoituksessa on mainittava lo
mautuksen syy, sen alkamisaika, määrä
aikaisen lomautuksen kesto sekä toistaiseksi 
tapahtuvan lomautuksen arvtottu kesto. 
Työnantajan on työntekijän pyynnöstä annet
tava lomautuksesta kirjallinen todistus. 

Jos Iomauttaminen on tapahtunut toistai
seksi, työnantajan on työsopimuslain 30 §:n 
3 momentin mukaan ilmoitettava lomautetul
le työntekijälle työn alkamisesta viimeistään 
viikkoa ennen. Lomauttaminen ei estä työn
tekijää ottamasta lomautusajaksi muuta työtä. 

Työsopimuslain 42 §:ssä on säädetty lo
mautetun työntekijän irtisanomisesta. Työn
antaja voi irtisanoa lomautettuna olevan 
työntekijän yleisillä irtisanomisperusteilla 
noudattaen sopimussuhteessa sovellettavaa 
irtisanomisaikaa. 

Työnantajan on kuitenkin korvattava työn
tekijälle irtisanomisajan palkan tai sen osan 
menettämisestä aiheutunut vahinko, ellei toi
sin ole sovittu. Korvattavana vahinkona pide
tään myös lomakorvausta irtisanomisajalta 
(KKO 1996: 126). Työnantaja voi vähentää 
irtisanomisajan palkasta lomautusilmoitus
ajan palkan. Työnantajana ei siten ole lain
kaan korvausvelvollisuutta, jos työnantaja on 
lomauttaessaan työntekijän noudattanut vä
hintään irtisanomisajan pituista lomautus-

ilmoitusaikaa (KKO 1977 II 51). 
Työntekijällä on oikeus irtisanoa työsopi

muksensa ilman irtisanomisaikaa milloin ta
hansa lomautusaikana. Työntekijällä ei kui
tenkaan ole oikeutta irtisanoa työsopimusta 
ilman irtisanomisaikaa viimeisen viikon ai
kana ennen lomautuksen päättymistä, jos lo
mautuksen päättymisaika on hänen tiedos
saan. 

Lomautetulla työntekijällä on eräissä ta
pauksissa oikeus saada samansuuruinen kor
vaus irtisanomisajan palkan menettämisestä 
kuin työnantajan suorittaman irtisanomisen 
yhteydessä myös silloin, kun hän itse irtisa
noo työsopimuksen. Edellytyksenä on, että 
työntekijä on ollut lomautettuna toistaiseksi 
ja lomautus on kestänyt yhdenjaksoisesti vä
hintään 200 kalenteripäivää. Lomautuksen 
kanssa päällekkäin sijoittuva työntekijän 
vuosiloma ei katkaise lomautuksen yhden
jaksoisuutta ja vuosilomapäivät lasketaan 
muiden kalenteripäivien tapaan mukaan 200 
päivään (KKO 1999:45). 

Kun 1omautettu työntekijä irtisanoo työso
pimuksen, työnantaja voi viikon kuluessa tar
jota työntekijälle työsopimuksen mukaista tai 
sitä vastaavaa työtä irtisanomisajaksi. Jos 
työnantaja tarjoaa työntekijälle työtä, työ
suhde jatkuu irtisanomisajan päättymiseen 
asti. Jos työntekijä kieltäytyy tarjotusta työs
tä, työnantajana ei ole velvollisuutta maksaa 
korvausta menetetystä irtisanomisajan pal
kasta. Jos työnantaja ei tarjoa työntekijälle 
työtä viikon kuluessa työntekijän suoritta
masta irtisanomisesta, työsuhde päättyy vii
kon kuluessa irtisanoutumisesta. Työnantaja 
ja työntekijä voivat sopia työnantajan korva
usvelvollisuudesta myös toisin. 

Määräaikaisen työsopimuksen päättymi
nen. Työsopimuslain 36 §:ssä on säädetty 
määräaikaisen työsopimuksen päättymisestä. 
Määräaikainen työsopimus päättyy työkau
den päättyessä ilman irtisanomista, ellei toi
sin ole sovittu. Jos työkauden pituutta ei ole 
määrätty kalenteriajan mukaan, työnantajan 
on hyvissä ajoin ilmoitettava työntekijälle 
odotettavissa olevasta työsuhteen päättymi
sestä, silloin kun se riippuu sellaisesta sei
kasta, joka on työnantajan mutta ei työn
tekijän tiedossa. Ilmoituksen antamatta jättä
minen ei estä työsopimuksen päättymistä, 
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mutta työnantaja on velvollinen korvaamaan 
työntekijälle laiminlyönnistään mahdollisesti 
aiheutuneen vahingon. 

Jos työsopimus on tehty viittä vuotta pi
temmäksi määräajaksi, työntekijä voi kui
tenkin työsopimuslain 2 §:n 4 momentin mu
kaan irtisanoa sopimuksen viiden vuoden ku
luttua niin kuin se olisi tehty toistaiseksi. 
Työnantaja on sitä vastoin sidottu viittä vuot
ta pitempäänkin määräaikaiseen työsopimuk
seen. 

Sopimussuhteen hiljainen pidennys. Jos 
työnantaja sallii työntekijän jatkaa työtä sen 
jälkeen, kun sovittu määräaika on päättynyt, 
katsotaan sopimussuhdetta pidennetyn tois
taiseksi työsopimuslain 39 §:n perusteella. 
Säännöksen soveltamisen edellytyksenä on, 
että työnantaja on tosiasiallisesti tietoinen 
työn jatkumisesta eikä puutu siihen. Yleensä 
työsopimusta on säännöksen mukaisesti pi
dettävä toistaiseksi voimassa olevana. Jois
sain tapauksissa voidaan olosuhteista kuiten
kin päätellä, että molemmat osapuolet ovat 
tarkoittaneet työn jatkuvan vain tietyn mää
räajan, jolloin pidennettyäkin työsopimusta 
on pidettävä määräaikaisena. Sopi
mussuhteessa on noudatettava entisiä ehtoja. 
Sopimussuhde pitenee hiljaisesti myös sellai
sessa tapauksessa, että työnantaja sallii työn
tekijän jatkaa työtä sen jälkeen kun irtisano
tun toistaiseksi voimassa oleva työ
sopimuksen irtisanomisaika on kulunut lop
puun. 

Irtisanominen työntekijästä johtuvasta 
syystä. Toistaiseksi voimassa oleva työsopi
mus voidaan päättää irtisanomalla. Sekä 
työnantaja että työntekijä voivat irtisanoa 
työsopimuksen. He voivat myös keskenään 
sopia työsopimuksen päättämisestä. Työnan
tajana on oltava lainmukainen peruste irtisa
nomiseen, mutta työntekijä saa irtisanoa työ
sopimuksen vapaasti. Työnantajan irtisano
ruisperusteet jaetaan yleensä työntekijästä 
johtuviin perusteisiin sekä tuotannollisiin ja 
taloudellisiin perusteisiin. Kumpikin työso
pimuksen osapuoli on yleensä velvollinen 
noudattamaan irtisanomisaikaa. 

Työntekijän trttsanominen työntekijästä 
johtuvasta syystä edellyttää työsopimuslain 
37 §:n mukaan erityisen painavaa syytä. Eri-

tyisen painava syy voi oikeuskäytännön mu
kaan liittyä työntekijän henkilöön, hänen 
käyttäytymiseensä tai työsuoritukseensa. Irti
sanomisen perusteena voi olla esimerkiksi 
riittävän vakava työvelvoitteen laiminlyönti, 
poissaolo, sairaus, päihteiden väärinkäyttö, 
epärehellisyys, sopimaton käyttäytyminen tai 
kilpaileva toiminta. Irtisanomisperuste voi 
koostua myös useista eri tekijöistä. Irtisano
misperusteen olemassaolon arviointi edellyt
tää aina kokonaisharkintaa eikä ole mahdol
lista selostaa yleisin säännöin, milloin irti
sanoruisperuste on olemassa. 

Työsopimuslain 37 §:n 2 momentissa on 
kuitenkin esimerkkiluettelo tilanteista, joita 
ei ainakaan voida pitää erityisen painavina 
syinä työsopimuksen irtisanomiseen. Erityi
sen painavana syynä ei esimerkkiluettelon 1 
kohdan mukaan voida pitää työntekijän sai
rautta, mikäli sairaudesta ei ole ollut seurauk
sena työntekijän työkyvyn olennainen ja py
syvä heikkeneminen. Oikeuskäytännössä on 
katsottu, että noin vuoden kestänyttä yhden
jaksoista työkyvyttömyyttä voidaan tavalli
sesti pitää pysyvänä (esimerkiksi TT 
1984:56). Sairauden ennuste vaikuttaa kui
tenkin arvioon kumpaankin suuntaan (TT 
1986:123). 

Esimerkkiluettelon 2 kohdan mukaan eri
tyisen painavana syynä ei voida pitää myös
kään työntekijän osallistumista lakkoon tai 
muuhun työtaisteluun. Säännös on tosiasiassa 
ristiriidassa työsopimuslain 43 §:n 4 momen
tin kanssa, jonka mukaan työsopimus voi
daan purkaa muiden purkamisedellytysten 
täyttyessä, jos työtaistelutoimenpiteeseen on 
ryhdytty noudattamatta työriitojen sovittelua 
koskevia lainsäännöksiä tai jos toimenpide 
on työehtosopimuslain ( 43611946) säännös
ten tai työehtosopimuksen määräysten vas
tainen. Oikeuskirjallisuudessa onkin katsottu, 
että myös työsopimuksen irtisanominen on 
lievempänä toimenpiteenä mahdollinen sa
moilla perusteilla kuin työsopimuksen pur
kaminen. 

Esimerkkiluettelon 3 kohdan mukaan eri
tyisen painavana syynä ei ole pidettävä työn
tekijän poliittisia, uskonnollisia tai muita 
mielipiteitä tai hänen osallistumistaan yhteis
kunnalliseen tai yhdistystoimintaan. Tiettyä 
vakaumusta edellyttävissä tehtävissä työnte
kijän kyseisen vakaumuksen kanssa risti-
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riidassa olevat mielipiteet voivat kuitenkin 
työntekijän asemasta riippuen muodostaa ir
tisanomisperusteen (KKO 1977 1 112). 

Työnantaja ei saa lain 37 §:n 5 momentin 
mukaan irtisanoa työntekijää raskauden joh
dosta. Jos työnantaja irtisanoo raskaana ole
van työntekijän työsopimuksen, irtisanomi
sen katsotaan johtuneen työntekijän ras
kaudesta, jollei työnantaja muuta perustetta 
näytä. Työntekijän on esitettävä selvitys ras
kaudestaan työnantajan sitä pyytäessä. 

Työnantaja ei saman säännöksen perusteel
la saa irtisanoa työntekijää myöskään erityis
äitiys-, äitiys-, isyys- tai vanhempainvapaan 
tai hoitovapaan aikana. Työnantaja ei myös
kään saa irtisanoa työsopimusta päättymään 
edellä mainittujen vapaiden alkaessa tai nii
den aikana, tai kun hän on saanut tietää työn
tekijän olevan raskaana tai käyttävän oikeut
taan edellä mainittuihin vapaisiin. 

Työnantajan irtisanomisoikeutta voidaan 
rajoittaa sopimuksella siten, että hän saa 
käyttää oikeutta vain sopimuksessa mainituil
la perusteilla. Työntekijästä johtuvaan syy
hyn perustuvaa irtisanomisoikeutta on käytet
tävä kohtuullisen ajan kuluessa siitä, kun irti
sanomisen peruste on tullut työnantajan tie
toon. 

Irtisanominen taloudellisesta ja tuotannol
lisesta syystä. Työnantajana on työsopimus
lain 37 a §:n 1 momentin mukaan oikeus irti
sanoa toistaiseksi voimassa oleva työsopi
mus, jos työ on vähentynyt taloudellisista, 
tuotannollisista tai muista niihin verrattavista 
syistä vähäistä suuremmassa määrin ja muu
toin kuin tilapäisesti. Lisäksi edellytetään, et
tä työntekijää ei voida sijoittaa uudelleen tai 
kouluttaa uusiin tehtäviin. 

Työn vähentyminen voi johtua ulkoisista 
tekijöistä, esimerkiksi kysynnän vähenemi
sen, yrityksen tuotteiden vanhentumisen tai 
kiristyneen kilpailun vuoksi, mutta myös 
työnantajan toimenpiteiden, kuten yrityksen 
toiminnan uudelleen suuntaamisen vuoksi. 
Työnantajan ei tarvitse odottaa työntekijän 
irtisanomista siihen asti, kun työ on vähenty
nyt, vaan hän voi ennakoida työn vähenty
misen. Irtisanomisen edellytysten on toisaalta 
oltava olemassa työsuhteen päättymishet
kellä. Työnantaja on siten velvollinen peruut
tamaan irtisanomisen, jos esimerkiksi uutta 

työtä ilmaantuu ennen irtisanomisajan päät
tymistä (KKO 1987:79). 

Työnantajana on oikeus irtisanoa työnteki
jöitä myös taloudellisista syistä työn tarjoa
misen edellytysten vähenemisen perusteella 
(KKO 1994: 17). Toiminnan on kuitenkin 
yleensä edellytetty olevan tappiollista, jotta 
taloudellisiin perusteisiin voitaisiin vedota 
(KKO 1995:141). 

lrtisanomisperusteen syntymisen edellyt
tämän työn vähenemisen määrää ja kesto
aikaa ei ole mahdollista määritellä tarkasti. 
Mikä tahansa työn väheneminen ei kuiten
kaan muodosta irtisanomisperustetta, vaan 
työn vähenemisen on oltava olennaista. 

Työnantajan on selvitettävä, onko irtisa
nomisuhan alaista työntekijää mahdollista si
joittaa toisiin tehtäviin yrityksessä. Jos sopi
va tehtävä löytyy, työntekijälle on irti
sanomisen sijasta tarjottava sitä. Työnantaja 
on velvollinen tarjoamaan työntekijälle kai
kenlaisia työtehtäviä, joista hän ammatti
taitonsa, koulutuksensa ja kokemuksensa pe
rusteella kykenee suoriutumaan. Huomiota 
voidaan kiinnittää siihen, onko uudelleensi
joittaminen tarkoituksenmukaista työyhteisön 
toimivuuden kannalta (KKO 1993: 145). Työ
suhteen ehdot määräytyvät uudessa työssä 
tämän työn mukaan. 

Jos työntekijälle ei ole tarjolla työtä, josta 
hän koulutuksensa perusteella kykenisi suo
riutumaan, työnantajan on selvitettävä mah
dollisuus kouluttaa työntekijä uusiin tehtä
viin. Koulutusvelvollisuuden laajuus riippuu 
muun muassa yrityksen koosta ja alan luon
teesta. Työnantajan ei tarvitse antaa sellaista 
koulutusta, jota ei ole pidettävä työnantajan 
toimintaan nähden tarpeellisena. 

Työsopimuslain 37 a §:n 2 momentissa on 
lueteltu esimerkkitapauksia, joissa työnanta
jana ei ole irtisanomisperustetta. Luettelon 1 
kohdan mukaan irtisanomisperustetta ei ole, 
kun irtisanomista on edeltänyt tai seurannut 
uuden työntekijän ottaminen samankaltaisiin 
tehtäviin eikä työnantajan toimintaedellytyk
sissä ole vastaavana aikana tapahtunut muu
toksia. Tarkoituksena on estää muun muassa 
sellainen menettely, että työnantaja palkkaa 
uuden työntekijän ja irtisanoo pian sen jäl
keen samoja työtehtäviä aikaisemmin teh
neen vanhemman työntekijän. 

Luettelon 2 kohdan mukaan irtisanomispe-
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rustetta ei ole myöskään, jos irtisanomisen 
syyksi ilmoitetut työtehtävien uudelleenjär
jestelyt eivät tosiasiallisesti vähennä työn
antajana tarjolla olevaa työtä tai muuta työ
tehtävien laatua. Säännös ei sinänsä rajoita 
työnantajan oikeutta järjestellä työtehtäviä 
uudelleen, mutta näennäiset uudelleenjärjes
telyt eivät sellaisenaan käy irtisanomisperus
teiksi. 

Luettelon 3 kohdan mukaan irtisanomispe
rustetta ei ole, jos irtisanomisen syyksi on 
ilmoitettu kone- ja laitehankinnat, mutta 
työnantaja olisi voinut työntekijän ammatti
taito huomioon ottaen kouluttaa hänet näiden 
koneiden ja laitteiden käyttöön. Säännöksestä 
käy ilmi työnantajan koulutusvelvollisuus 
työtehtävien muuttuessa. 

Irtisanominen on luettelon 4 kohdan mu
kaan lainvastaista myös, jos irtisanomisen 
syyksi on ilmoitettu työn vähenemisestä ai
heutuva kustannussäästö, mutta tämä säästö 
on niin vähäinen, että sitä ei voida pitää 
työnantajan ja työntekijän olosuhteet huo
mioon ottaen irtisanomisen todellisena syy
nä. Jos kustannussäästö on hyvin vähäinen, ei 
yleensä ole uskottavaa, että se on irtisanomi
sen ainoa todellinen peruste. Säännös ei ra
joita sellaisia irtisanomisia, jotka perustuvat 
työnantajan liiketoiminnallisista syistä teke
mään toiminnan harjoittamistapaan liittyvään 
päätökseen, kuten päätökseen luopua jostain 
toiminnasta, vaikka päätökseen johdosta suo
ritetuista irtisanomisista ei aiheutuisikaan 
merkittävää kustannussäästöä. 

Irtisanomisajat. Irtisanomisajoista sääde
tään työsopimuslain 38 §:ssä. Työnantaja ja 
työntekijä voivat tämän säännöksen mukaan 
sopia irtisanomisajasta. Irtisanomisaika voi
daan sopia enintään kuudeksi kuukaudeksi. 
Jos on sovittu pitemmästä ajasta, on sen si
jaan noudatettava kuuden kuukauden irti
sanomisaikaa. 

Työnantajan noudatettava irtisanomisaika 
voidaan sopia pitemmäksi kuin työntekijän 
noudatettava irtisanomisaika. Jos työntekijän 
noudatettava irtisanomisaika on sovittu työn
antajan noudatettavaa irtisanomisaikaa pi
temmäksi, työntekijä voi irtisanoessaan työ
sopimuksen noudattaa työnantajalle sovittua 
irtisanomisaikaa. 

Työsopimuksessa voidaan myös sopia, että 

työsuhde päättyy ilman irtisanomisaikaa. 
Työsuhde ei tällöinkään lakkaa ennen työ
päivän tai työvuoron päättymistä, ellei siitä
kin ole sovittu toisin. 

Vaikka irtisanomisajat ovat lain mukaan 
sopimuksenvaraisia, useimpien työehtosopi
musten irtisanomisaikoja koskevat määräyk
set ovat pakottavia. Tämän vuoksi irti
sanoruisajoista ei yleensä käytännössä ole 
mahdollista sopia toisin työnantajan ja työn
tekijän kesken. 

Irtisanomisajan pituus riippuu työsuhteen 
kestoajasta. Työnantajan on noudatettava 
seuraavia irtisanomisaikoja: yhden kuukau
den irtisanomisaikaa, jos työsuhde on jatku
nut enintään vuoden; kahden kuukauden irti
sanomisaikaa, jos työsuhde on jatkunut yli 
vuoden mutta enintään viisi vuotta; kolmen 
kuukauden irtisanomisaikaa, jos työsuhde on 
jatkunut yli viisi vuotta mutta enintään yh
deksän vuotta; neljän kuukauden irtisanomis
aikaa, jos työsuhde on jatkunut yli yhdeksän 
vuotta mutta enintään 12 vuotta; viiden kuu
kauden irtisanomisaikaa, jos työsuhde on jat
kunut yli 12 vuotta mutta enintään 15 vuotta 
ja kuuden kuukauden irtisanomisaikaa, jos 
työsuhde on jatkunut yli 15 vuotta. 

Työntekijän on vastaavasti noudatettava 
seuraavia irtisanomisaikoja: 14 vuorokauden 
irtisanomisaikaa, jos työsuhde on jatkunut 
enintään vuoden; yhden kuukauden irtisano
misaikaa, jos työsuhde on jatkunut yli vuo
den mutta enintään kymmenen vuotta ja kah
den kuukauden irtisanomisaikaa, jos työsuh
de on jatkunut yli 10 vuotta. 

Jos työnantaja päättää työsuhteen irtisano
misaikaa noudattamatta, hänen on työ
sopimuslain 38 a §:n 1 momentin perusteella 
maksettava työntekijälle täysi palkka irtisa
nomisajalta. Täyteen palkkaan on katsottu 
kuuluvan muun muassa korvaus vuosilomas
ta, joka olisi kertynyt irtisanomisajalta (KKO 
1986 II 124). 

Jos työntekijä puolestaan eroaa työstä irti
sanomisaikaa noudattamatta, hän on työ
sopimuslain 38 §:n 2 momentin mukaan vel
vollinen maksamaan työnantajalle irtisano
misajan noudattamatta jättämisestä aiheu
tuvana kertakaikkisena korvauksena irtisano
misajan palkkaa vastaavan määrän. Työn
antaja saa pidättää tämän määrän työn
tekijälle maksettavasta lopputilistä, mutta 
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työnantajan on noudatettava lain 26 §:ssä 
säädettyjä työnantajan kuittausoikeutta kos
kevia rajoituksia. 

Jos irtisanomisajan noudattamatta jättämi
nen puolin ja toisin koskee vain osaa irti
sanomisajasta, suoritusvelvollisuus koskee 
vastaavaa osaa irtisanomisajan palkasta. 

Työsuhteen muuttaminen osa-aikaiseksi. 
Työnantaja voi työsopimuslain 39 a §:n mu
kaan yksipuolisesti muuttaa työsuhteen osa
aikaiseksi niillä edellytyksillä, joilla työso
pimus voidaan irtisanoa. Osa-aikaiseksi 
muuttamisella tarkoitetaan vuorokautisen tai 
viikoittaisen työajan pysyvää lyhentämistä. 
Osa-aikaistamisessa on noudatettava irtisa
nomisaikaa. 

Irtisanominen liikkeen luovutuksen perus
teella. Luovutuksensaajalla on työsopimus
lain 40 §:n 2 momentin mukaan oikeus irti
sanoa työsopimus liikkeen luovutuksen yh
teydessä luovutuksesta johtuvasta perustel
lusta syystä. Luovuttaja ei voi vedota liik
keen luovutukseen irtisanomisperusteena. 
Liikkeen luovutuksen määritelmää ja oikeus
vaikutuksia on selostettu edellä. 

Irtisanomiseen oikeuttavia syitä voivat olla 
esimerkiksi yrityksen toimintaperiaatteen 
muuttaminen tai hankitun liikkeen sopeutta
minen luovutuksensaajan aikaisempaan liike
toimintaan. Oikeuskirjallisuudessa on kat
sottu, että kun irtisanomisperusteena käyte
tään työsopimuslain 40 §:n 2 momenttia, 
luovutuksensaajalla ei ole yhtä laajaa työn 
tarjoaruisvelvollisuutta ja koulutusvelvolli
suutta kuin tavallisen työn vähyydestä johtu
van irtisanomisen yhteydessä. 

Luovutuksensaajan on vedottava luovutuk
sesta johtuvaan perusteltuun syyhyn irti
sanoruisperusteena kuukauden kuluessa luo
vutuksesta. Jos irtisanomisesta on käytävä 
yhteistoimintaneuvottel ut, irtisanomisilmoi
tus on kuitenkin annettava kuukauden määrä
ajan sijasta viikon kuluessa siitä, kun yhteis
toimintalain mukainen neuvotteluvelvolli
suus on täytetty. 

Myös työntekijällä on erityinen irtisano
ruisoikeus liikkeen luovutuksen yhteydessä. 
Työntekijä voi irtisanoa työsopimuksensa 
päättymään liikkeen luovutuspäivänä nor
maalia irtisanomisaikaa noudattamatta. 

Työntekijän irtisanomisoikeus koskee myös 
määräaikaisia työsopimuksia. Jos työntekijäl
le on annettu tieto luovutuksesta myöhemmin 
kuin kuukausi ennen luovutuspäivää, työnte
kijä voi irtisanoa työsopimuksensa päätty
mään myös jonain luovutuspäivän jälkeisenä 
ajankohtana. Työsopimuksen on tällöinkin 
päätyttävä viimeistään kuukauden kuluessa 
siitä, kun työntekijä on saanut tiedon tulevas
ta luovutuksesta. 

Irtisanominen konkurssin perusteella. Työ
suhteet jatkuvat entisellään, vaikka työnanta
ja joutuu konkurssitilaan. Työsopimus voi
daan kuitenkin työsopimuslain 41 §:n 1 mo
mentin mukaan molemmin puolin irtisanoa 
konkurssin perusteella ilman mitään muuta 
irtisanomisperustetta. lrtisanomisoikeus kos
kee myös määräaikaisia työsopimuksia. 

lrtisanomisaika konkurssin yhteydessä on 
14 päivää. Konkurssia voidaan käyttää irtisa
nomisperusteena vasta konkurssin alkamisen 
jälkeen (KKO 1993: 117). Irtisanomisperus
teeksi on ilmoitettava selvästi konkurssi 
(KKO 1991:144). Myös jo aikaisemmin jol
lain muulla perusteella irtisanottu työntekijä 
voidaan irtisanoa uudelleen konkurssin pe
rusteella esimerkiksi lyhyemmän irtisanomis
ajan vuoksi (KKO 1995:1 04). 

Irtisanominen työnantajan kuoleman joh
dosta. Kun työnantajana oleva yksityinen 
liikkeenharjoittaja kuolee, sekä työnantajan 
kuolinpesän osakkailla että työntekijällä on 
oikeus irtisanoa työsopimus. Irtisanomiseen 
ei tarvita muuta perustetta kuin työnantajan 
kuolema. Myös määräaikainen työsopimus 
voidaan irtisanoa työnantajan kuoleman pe
rusteella. Irtisanomisaika on 14 päivää. 

Irtisanominen yrityssaneerauksen perus
teella. Työsopimuslain 41 a §:ssä on säädetty 
työnantajan erityisestä irtisanomisoikeudesta, 
kun työnantaja on yrityksen saneerauksesta 
annetussa laissa (4711993) tarkoitetun menet
telyn kohteena. Erityistä irtisanomisoikeutta 
käytettäessä irtisanomisaika on työnantajan 
normaalista irtisanomisajasta riippumatta 
enintään kaksi kuukautta. Työnantajana on 
lisäksi oikeus irtisanoa myös määräaikainen 
työsopimus. 

Työnantajana on oikeus käyttää erityistä ir-
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tisanomisoikeutta, jos irtisanomisen perustee
na on sellainen saneerausmenettelyn aikana 
suoritettava järjestely tai toimenpide, joka on 
välttämätön konkurssin torjumiseksi ja jonka 
vuoksi työ lakkaa tai vähenee vähäistä suu
remmassa määrin ja muuten kuin tilapäisesti. 
Irtisanomisoikeus on olemassa myös, jos irti
sanomisen perusteena on vahvistetun sanee
rausohjelman mukainen toimenpide, jonka 
vuoksi työ lakkaa tai vähenee vähäistä suu
remmassa määrin ja muuten kuin tilapäisesti, 
tai vahvistetussa saneerausohjelmassa tode
tusta taloudellisesta syystä johtuva, ohjelman 
mukainen järjestely, joka edellyttää työvoi
man vähentämistä. 

Irtisanomisoikeutta ei kuitenkaan ole, jos 
työnantajana on tarjota työntekijälle muu 
tehtävä, johon hänet ammattitaitoansa ja ky
kyynsä nähden voidaan kohtuudella sijoittaa 
uudelleen tai kouluttaa. 

Työsopimuksen purkaminen. Kun työsopi
mus puretaan, se päättyy heti ilman irti
sanomisaikaa. Sekä työnantajana että työn
tekijällä on oltava lainmukainen peruste pur
kaa työsopimus. Myös määräaikainen työ
sopimus voidaan purkaa. Työsopimuslain 
43 §:n mukaan työsopimuksen purkaminen 
edellyttää tärkeää syytä. Ilmaisu "tärkeä syy" 
on epäonnistunut suhteessa työsopimuksen 
irtisanomisen edellytyksenä lain 37 §:n mu
kaan olevaan "erityisen painavaan syyhyn", 
koska työsopimuksen purkamiseen on oltava 
painavammat perusteet kuin työsopimuksen 
irtisanomiseen. 

Myös työsopimuksen purkamisoikeuden, 
kuten irtisanomisoikeudenkin, täyttyminen 
perustuu kokonaisarvioon. Työsopimuslain 
43 §:ssä asia on ilmaistu siten, että tärkeänä 
syynä on pidettävä sellaista toisen asianosai
sen laiminlyöntiä tai käyttäytymistä tai sel
laista ensi sijassa tämän vahingonvaaran pii
riin luettavaa olosuhteiden muutosta, jonka 
johdosta toiselta ei voida kohtuuden mukaan 
vaatia sopimussuhteen jatkamista. Mitään 
purkamisperusteen täyttymistä koskevia täs
mällisiä sääntöjä ei ole mahdollista esittää. 
Kysymys on yleensä samankaltaisesta mutta 
vakavampiasteisesta syystä kuin työntekijäs
tä johtovasta perusteesta suoritettavaan irti
sanomiseen oikcuttava syy. 

Työsopimuslain 43 §:n 2 momentissa on 

kuitenkin esimerkkiluettelo niistä tapauksis
ta, jolloin työnantaja voi purkaa työsopi
muksen, mikäli asianhaarat eivät anna aihetta 
muuhun arviointiin. Luettelon mukaan työn
antaja voi purkaa työsopimuksen, kun 

1) työntekijä on sopimusta tehtäessä olen
naisissa kohdin johtanut harhaan työnantajaa, 
esimerkiksi antamalla vääriä tietoja koulu
tuksestaan tai työkokemuksestaan. 

2) työntekijä välinpitämättömyydellään 
vaarantaa työturvallisuutta työpaikalla tai 
esiintyy siellä päihtyneenä tai siellä vastoin 
kieltoa käyttää päihdyttäviä aineita 

3) työntekijä loukkaa törkeästi työnantajan, 
tämän perheen jäsenen, työnantajan sijaisen 
tai työtoverinsa kunniaa tai tekee heille väki
valtaa. Purkamisperusteen täyttymistä arvioi
taessa on kuitenkin otettava huomioon, kuin
ka kiinteästi työntekijän menettely on liitty
nyt työsuhteeseen. 

4) työntekijä rikkoo tärkeällä tavalla 
15 §:ssä säädettyä liike- ja ammattisalaisuuk
sien paljastamista ja lahjoman ottamista kos
kevaa kieltoa tai 16 §:n 1 momentissa olevaa 
kilpailevaa työsopimusta koskevaa kieltoa. 
Myös kilpailevan toiminnan valmistelun on 
tietyin edellytyksin katsottu voivan muodos
taa työsopimuksen purkamisperusteen (KKO 
1993:59). 

5) työntekijä on jatkuvasta syystä kykene
mätön työhön. Käytännössä työkyvyttömyy
destä johtuvaa työsopimuksen irtisanomista 
ja purkamista on arvioitu samanlaisin perus
tein, joita on selostettu edellä. 

6) työntekijä jättää tahallaan tai huolimat
tomuudesta työvelvoitteensa täyttämättä ja 
varoituksesta huolimatta jatkaa laiminlyönti
ään. 

Työsopimuslain 43 §:n 3 momentissa on 
puolestaan esimerkkiluettelo niistä tapauksis
ta, jolloin työntekijä voi purkaa työsopimuk
sen, mikäli asianhaarat eivät anna aihetta 
muuhun arviointiin. Luettelon mukaan työn
tekijä voi purkaa työsopimuksen, kun 

1) työnantaja on sopimusta tehtäessä olen
naisessa kohdin johtanut harhaan työntekijää. 
Purkamisperusteen voi muodostaa esimer
kiksi se, että työtehtävät poikkeavat olennai
sesti työsopimuksen tekemisen yhteydessä 
sovituista. 

2) työntekijän hyvä maine tai siveellisyys 
joutuu työsuhteen johdosta vaaranalaiseksi 
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3) työnantaja tai tämän sijainen törkeästi 
loukkaa työntekijän tai tämän perheen jäse
nen kunniaa tai tekee heille väkivaltaa. Kuten 
työnantajan vastaavan purkamisperusteen 
kohdalla huomiota on kiinnitettävä siihen, 
missä määrin menettely on liittynyt työsuh
teeseen. 

4) työnantaja tai tämän sijainen välinpitä
mättömyydellään vaarantaa työturvallisuutta 
työpaikalla 

5) työntekijälle ei anneta riittävästi työtä. 
Purkamisperusteen syntyminen riippuu mer
kittävästi työsopimuksen sisällöstä. Edellä on 
selostettu lomautetun työntekijän oikeutta ir
tisanoa työsopimus ilman irtisanomisaikaa. 

6) palkkaa ei makseta sopimuksen mukai
sesti. Purkamisperusteen olemassaoloa ar
vioitaessa on luonnollisesti kiinnitettävä huo
miota työnantajan laiminlyönnin määrään. 

Työsopimuslain 43 §:n 4 momentissa on li
säksi säädetty, että purkamisoikeutta koske
via säännöksiä ei ole sovellettava laillisesti ja 
työehtosopimuksen määräyksiä rikkomatta 
toimeenpannusta työlakosta tai -sulusta joh
tuvaan työn keskeytymiseen. Lainvastainen 
työtaistelu sen sijaan voi muodostaa työsopi
muksen purkamisperusteen 43 §:n 1 momen
tissa säädettyjen purkamisperusteiden yleis
ten edellytysten täyttyessä. Lainvastaisen 
työtaistelun perusteella työsopimuksia puret
taessa työntekijöitä ei saa asettaa lain 17 §:n 
3 momentin vastaisesti eriarvoiseen asemaan 
(KKO 1981 II 165). 

Työnantaja ei saa purkaa työntekijän työ
sopimusta raskauden johdosta eikä sillä pe
rusteella, että työntekijä käyttää oikeuttaan 
perhevapaaseen. 

Purkamisoikeus raukeaa työsopimuslain 
44 §:n 1 momentin mukaan viikon kuluttua 
siitä, kun aihe purkamiseen ilmaantui, ellei 
syy ole jo aikaisemmin menettänyt merkitys
tään. Jos syy on jatkuva, viikon määräaika 
lasketaan siitä, kun saatiin tieto syyn lak
kaamisesta. Jos purkamista kohtaa pätevä es
te, purkaminen saadaan toimittaa viikon ku
luessa esteen lakkaamisesta. 

Sopimuksella voidaan rajoittaa työnantajan 
oikeutta työsopimuksen purkamiseen ja mää
rätä menettelytavasta, jota työnantajan on 
noudatettava käyttäessään purkamisoikeut
taan. 

Työsopimuksen purkautuneena pitäminen. 
Jos työntekijä on ollut poissa työstä vähin
tään viikon eikä sinä aikana ole ilmoittanut 
pätevää syytä poissaololleen, työnantajana 
on työsopimuslain 44 §:n 2 momentin mu
kaan oikeus käsitellä työsopimusta purkau
tuneena. Pelkkä ilmoituksen laiminlyönti riit
tää, vaikka poissaolalle olisikin ollut hyväk
syttävä syy (KKO 1978 II 1 09). Työn
tekijällä on vastaava oikeus työnantajan pois
saolon perusteella, jos työnantajana ei ole 
paikalla sijaista. 

Jos ilmoittamista on kohdannut pätevä este, 
purkaminen peruuntuu. Pätevänä esteenä il
moituksen toimittamatta jäämiselle on pidet
ty esimerkiksi sitä, että työntekijällä oli pe
rusteltu aihe luottaa siihen, että lääkäri toi
mittaa poissaolotodistuksen työnantajalle hä
nen puolestaan (KKO 1991: 189). Oikeuskäy
tännössä on myös katsottu, että kun työnanta
ja saattoi olosuhteista päätellä, että sairaus
loma jatkui, hänellä ei ollut oikeutta käsitellä 
työsopimusta purkautuneena (KKO 
1990:135). 

Takaisinottovelvollisuus. Työnantajalla on 
työsopimuslain 42 a §:n mukaan velvollisuus 
tarjota työtä aikaisemmin irtisanomalleen 
työntekijälle, jos työnantaja tarvitsee uutta 
työvoimaa samoihin tai samanlaisiin tehtä
viin yhdeksän kuukauden kuluessa irtisano
tun työntekijän työsuhteen päättymisestä. 
Tämä niin sanottu takaisinottovelvollisuus ei 
koske määräaikaisessa työsuhteessa olleita 
työntekijöitä eikä työntekijöitä, joiden työ
suhde on purettu tai jotka ovat itse irti
sanoneet työsopimuksen. Takaisinottovelvol
lisuuden edellytyksenä on lisäksi, että irti
sanominen on johtunut muusta kuin työnteki
jästä johtuvasta syystä. 

Jos työnantaja on irtisanomisten lisäksi lo
mauttanut työntekijöitä, uutta työtä on tarjot
tava lomautetuille työntekijöille irtisanottu
jen työntekijöiden sijasta. Takaisinotto
velvollisuus syrjäyttää toisaalta jäljempänä 
selostetun osa-aikatyöntekijän oikeuden lisä
työhön. 

Työnantaja täyttää velvollisuutensa tiedus
telemalla paikalliselta työvoimaviranomai
selta, onko irtisanottu työntekijä edelleen 
työnhakijana työvoimatoimistossa. Työn tar
joamisvelvollisuus ei edellytä, että irtisanottu 
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työntekijä on edelleen työttömänä, sillä työn
hakijana voi olla muukin kuin työtön henkilö 
(KK 0 1991 :24). Jos irtisanottu työntekijä 
kieltäytyy ottamasta vastaan tarjottua työtä 
ilman hyväksyttävää syytä, työnantajan ei 
tarvitse tarjota samalle työntekijälle takaisin
ottoajan kuluessa enää uudestaan vastaavan
laista työtä (KKO 1986 II 165). Irtisanotulla 
työntekijällä on etuoikeus tulla valituksi 
avoinna olevaan työpaikkaan siitä huolimat
ta, että samaa työpaikkaa hakisi selvästi päte
vämpikin henkilö. 

Oikeus lisätyöhön. Kun työnantaja hakee 
uutta työvoimaa osa-aika- tai kokoaikatyö
hön, hänen on työsopimuslain 42 b §:n mu
kaan ensisijaisesti tarjottava lisätyötä palve
luksessaan osa-aikatyössä oleville työn
tekijöille. Lisätyön tarjoaruisvelvollisuuden 
edellytyksenä on, että kyseessä on samankal
tainen työ kuin se, jota osa-aikainen työn
tekijä on työnantajan palveluksessa tehnyt. 
Jos uusi työ edellyttää koulutusta, jonka 
työnantaja voi työntekijän soveltuvuuteen 
nähden kohtuudella järjestää, työntekijälle on 
annettava tällainen koulutus. Lisätyön anta
misen tulee olla mahdollista työn laatuun 
nähden. Työn laatua arvioitaessa otetaan 
huomioon muun muassa maantieteelliset sei
kat sekä työajan sijoittuminen. 

Palkkaetuasunto työsuhteen päättyessä. 
Työntekijälle voidaan antaa palkkaan sisälty
vänä etuna käytettäväksi asuinhuoneisto. Täl
lainen niin sanottu palkkaetuasunto on erotet
tava työsuhteen perusteella työntekijälle 
vuokratusta asunnosta. Työntekijälle työ
suhteen perusteella vuokrattuja asuntoja kos
kevat säännökset ovat asuinhuoneistojen 
vuokrauksesta annetun lain (481/1995) 12 
luvussa. 

Palkkaetuasunnosta säädetään puolestaan 
työsopimuslain 46 §:ssä. Sen mukaan työnte
kijällä on oikeus käyttää palkkaetuasuntoa 
työsuhteen päätyttyä asuinhuoneistojen 
vuokrauksesta annetussa laissa vuokrananta
jan irtisanomisajaksi säädetyn ajan. Kysei
sessä laissa on säädetty, että vuokranantajan 
irtisanomisaika määräytyy työsopimuksen 
kestoajan mukaan. Pääsääntöinen irtisano
ruisaika on kuusi kuukautta, jos työsuhde on 
kestänyt vähintään vuoden ja muutoin kolme 

kuukautta. Jos työnantaja on purkanut työ
sopimuksen muulla perusteella kuin työn
tekijän sairauden vuoksi tai työntekijä on itse 
irtisanonut työsopimuksen tai purkanut sen 
irtisanomisaikaa noudattamatta ilman työ
sopimuslain 43 §:ssä mainittua syytä, vuok
ranantajan irtisanomisaika on yli vuoden kes
täneiden työsuhteiden kohdalla kolme kuu
kautta ja muuten yksi kuukausi. Jos työsuhde 
edellyttää asumista määrätyllä kiinteistöllä, 
työnantajan irtisanomisaika on edellä seloste
tusta poiketen yksi kuukausi. Tyypillinen 
esimerkki tästä on talonmiehen työ. 

Jos työsuhde päättyy työntekijän kuoleman 
johdosta, on hänen huoneistossa asuvalla 
perheellään oikeus käyttää asuntoa kolmen 
kuukauden ajan kuolemantapauksen jälkeen 
tai, jos työntekijällä olisi edellä selostetun 
mukaan ollut oikeus käyttää asuntoa työsuh
teen päätyttyä kolme kuukautta lyhyemmän 
ajan, sanotun ajan. 

Työnantaja voi tärkeän syyn niin vaatiessa 
antaa työntekijän tai kuolleen työntekijän 
perheen käytettäväksi muun soveliaan asun
non. Työnantajan on maksettava tästä aiheu
tuvat muuttokustannukset 

Työnantaja saa työsuhteen päätyttyä periä 
huoneiston käytöstä vastikkeena neliömetril
tä enintään määrän, joka asumistukilain 
( 408/1 975) nojalla on vahvistettu paikkakun
nalla kohtuulliseksi enimmäisasumismenoksi 
neliömetriä kohden. Vastikkeen periruisestä 
on ilmoitettava työntekijälle tai hänen per
heelleen. Vastiketta saadaan periä sen kuu
kauden alusta, joka lähinnä seuraa 14 päivän 
kuluttua ilmoituksesta. 

Palkkaetuasuntona voi olla myös työnanta
jan vuokralle ottama huoneisto. Tällöin on 
sovellettava, mitä asuinhuoneistojen vuok
rauksesta annetussa laissa on säädetty jäl
leenvuokrauksesta. Kyseisten säännösten 
mukaan työntekijällä on muun muassa oikeus 
jatkaa vuokrasuhdetta työnantajan sijasta, jos 
alkuperäinen vuokranantaja ja työnantaja so
pivat vuokrasuhteen lakkaamisesta. Työn
tekijällä on myös itsenäinen oikeus vastustaa 
alkuperäisen vuokranantajan työnantajaan 
kohdistamaa irtisanomista. 

Työntekijän oikeus sekä palkkaetuasunnon 
että työsuhteen perusteella vuokralle annetun 
asunnon käyttämiseen säilyy työsopimuslain 
31 §:n mukaan myös sen ajan, jonka hän on 
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työsuhteensa jatkuessa tekemättä työtä lain 
27 §: ssä tarkoitetun syyn, sairauden tai lo
mauttamisen takia. Tärkeän syyn niin vaa
tiessa työnantaja voi myös tällaisessa tapauk
sessa antaa työntekijälle, jonka työnteko on 
keskeytyneenä, käytettäväksi muun soveliaan 
asunnon. 

Työtodistus. Työntekijällä on työsopimus
lain 47 §:n mukaan oikeus saada työtodistus 
työsuhteen päättyessä. Työtodistus on annet
tava, jos työntekijä sitä pyytää. Todistuksia 
on kahdenlaisia, niin sanottu suppea todistus 
ja laaja todistus. Suppeaan todistukseen työn
antaja saa merkitä ainoastaan työsuhteen kes
taajan ja työntekijän työtehtävien laadun. Mi
tään muuta todistukseen ei saa merkitä (KKO 
1994:56). Työntekijälle annetaan suppea to
distus, jos hän ei muuta pyydä. 

Laajaan todistukseen merkitään työsuhteen 
kestaajan ja työtehtävien laadun lisäksi työ
suhteen päättymisen syy sekä arvio työn
tekijän työtaidosta, ahkeruudesta ja käytök
sestä. Työntekijä voi pyytää sekä päättymis
syyn että arvostelun merkitsemistä tai jom
paakumpaa niistä. Todistukseen ei saa panna 
mitään sellaista merkkiä tai antaa sitä sellai
sessa muodossa, jonka tarkoituksena on antaa 
työntekijästä muita tietoja kuin todistuksen 
sanamuodosta käy ilmi. Työntekijällä, joka 
on saanut suppean työtodistuksen, on oikeus 
myöhemmin saada laaja todistus (KKO 1976 
II 43). Sen sijaan työntekijällä, joka on pyy
tänyt laajaa todistusta ja joka ei ole tyytyväi
nen arvosteluun, ei ole oikeutta saada uutta, 
toisensisältöistä todistusta (KKO 1987:68). 

Jos työtodistusta pyydetään myöhemmin 
kuin 10 vuoden kuluttua työsopimuksen lak
kaamisesta, työnantaja on velvollinen anta
maan todistuksen vain, jos siitä ei koidu hä
nelle kohtuutonta hankaluutta. Samalla edel
lytyksellä työnantajan on pyynnöstä annetta
va kadonneen tai turmeltuneen työtodis
tuksen tilalle uusi. Kuolleen työntekijän lä
himmillä omaisilla on niin ikään oikeus saa
da työtodistus. 

Työsopimuksen päättämismenettely. Työ
sopimuksen päättäruismenettelystä säädetään 
työsopimuslain 3 a luvussa. Siinä on sekä 
työsopimuksen päättämiseen liittyvää menet
telyä että työsopimuksen lainvastaisen päät-

tämisen seuraamuksia koskevia säännöksiä. 
Luvun soveltamisala on yleinen. Sitä sovelle
taan lain 47 a §:n mukaan työsopimuksen 
päättämiseen, joka kattaa sekä työsopi
muksen purkamisen että irtisanomisen. Li
säksi on noudatettava, mitä työsopimuksen 
päättäruisestä muualla työsopimuslaissa sää
detään. Viittauksena tarkoitetaan muun mu
assa eri tilanteiden varalle säädettyjä irti
sanomisaikoja, 37 §:n 5 momentissa tarkoi
tettua raskaana tai äitiys-, isyys- tai vanhem
painvapaalla olevan työntekijän irtisanomista 
koskevaa säännöstä ja 53 §:n 2 momentissa 
tarkoitettua luottamusmiehen erityistä irti
sanomissuojaa. 

Työsopimuslain 3 a lukua ei sovelleta mää
räaikaisen työsopimuksen lakkaamiseen lain 
36 §:n nojalla sovitun työkauden päättyessä. 
Mikäli työsopimus on tehty vastoin lain 2 §:n 
2 momentin säännöstä, työsopimusta pide
tään toistaiseksi voimassa olevana ja tällöin 
myös 3 a luvun säännöksiä on sovellettava. 

Työsopimuslain 3 a luvun korvaussäännök
siä ei sovelleta työsopimuksen irtisanomiseen 
taloudellisilla ja tuotannollisilla perusteilla 
(37 a §), liikkeen luovutuksen yhteydessä 
( 40 §), työnantajan konkurssin tai kuoleman 
yhteydessä (41 §) tai saneerausmenettelyn 
yhteydessä (41 a §). Näissä tapauksissa kor
vausvelvollisuus määräytyy lain 51 §:n 1 
momentin yleisen vahingonkorvaussäännök
sen perusteella, jossa lähtökohtana on työn
tekijälle tosiasiallisesti aiheutuneen vahingon 
korvaaminen. Lain 3 a luvun korvaussään
nöksiä ei sovelleta myöskään, kun työ
sopimus on purettu yksinomaan 43 §:ssä sää
dettyjen perusteiden vastaisesti tai kun mää
räaikainen työsopimus on purettu lain 3 §:ssä 
säädettyjen perusteiden vastaisesti. 

Jos työntekijä on ollut poissa työstä vähin
tään viikon ilmoittamatta pätevää estettä, 
työnantajana on työsopimuslain 44 §:n 2 
momentin mukaan oikeus käsitellä työsopi
musta purkautuneena. Näissä tapauksissa ei 
sovelleta lain 47 b §:n säännöstä työntekijän 
kuulemisesta ja työnantajan selvitysvelvolli
suudesta eikä 47 c §:n säännöstä työsopimuk
sen päättämisestä. 

Ennen työsopimuksen päättämistä työnan
tajalle ja työntekijälle on työsopimuslain 
47 b §:n mukaan varattava tilaisuus tulla 
kuulluksi. Työntekijällä on oikeus käyttää 
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kuuleruistilaisuudessa avustajaa, joka voi olla 
esimerkiksi luottamusmies tai työtoveri. 
Työntekijän velvollisuus kuulla työnantajaa 
koskee vain työsopimuksen purkamista lain 
43 §:n perusteella. Kuulemisvelvollisuuden 
laiminlyönnistä ei ole seurauksena työsopi
muksen päättämisen pätemättömyys, eikä sen 
laiminlyönnistä sinänsä voida tuomita seu
raamuksia. Kuuleruisvelvoitteen ja muiden 
menettelytapasäännösten laiminlyönti voi
daan kuitenkin ottaa huomioon lain 47 f §:n 
mukaisen korvauksen suuruutta määrättäessä. 

Jos työsopimus irtisanotaan työsopimuslain 
37 a, 40, 41 tai 41 a §:ssä tarkoitetulla perus
teella, työnantajan, konkurssipesän tai kuo
linpesän on niin hyvissä ajoin kuin mahdol
lista selvitettävä työntekijälle irtisanomisen 
perusteet. Jos toimenpide kohdistuu useisiin 
työntekijöihin, selvitys voidaan antaa työnte
kijöille tai näiden edustajille yhteisesti. Jos 
työnantajana on lain tai sopimuksen tai muun 
häntä sitovan määräyksen mukaan velvolli
suus neuvotella työntekijöiden tai heidän 
edustajiensa kanssa edellä mainituista irtisa
nomista, ei selvitystä kuitenkaan tarvitse esit
tää. Käytännössä niissä yrityksissä, joissa on 
säännöllisesti vähintään 30 työntekijää, on 
tällainen velvollisuus yhteistoimintalain pe
rusteella. Säännöksessä tarkoitetaan myös 
valtion ja kunnallisen sektorin yhteistoimin
tamenettelyjä. 

Ilmoitus työsopimuksen päättämisestä on 
työsopimuslain 47 c §:n mukaan toimitettava 
työnantajalle tai tämän edustajalle taikka 
työntekijälle henkilökohtaisesti. Jollei tämä 
ole mahdollista, saadaan ilmoitus toimittaa 
postitse. Jos ilmoitus on lähetetty postitse, 
katsotaan työsopimuksen päättäminen toimi
tetuksi seitsemäntenä päivänä sen jälkeen, 
kun ilmoitus on annettu postin kuljetettavak
si. Työntekijän ollessa lain tai sopimuksen 
mukaisella vuosilomalla tai työajan tasoitta
misesta johtuvalla vähintään kahden viikon 
pituisella vapaa-ajalla katsotaan postitse 
lähetettyyn ilmoitukseen perustuva työsopi
muksen päättäminen kuitenkin toimitetuksi 
aikaisintaan loman tai vapaa-ajan viimeistä 
päivää seuraavana päivänä. Oikeuskäytän
nössä on kuitenkin katsottu säännöksen sana
muodosta poiketen, että jos ilmoitus on tosi
asiallisesti vastaanotettu jo ennen edellä mai
nittuja määräaikoja, työsopimuksen päättä-
2 209269S 

minen katsotaan toimitetuksi vastaan
ottohetkellä (KKO 1995:48). Työsopimuslain 
3 ja 40 §:ssä tarkoitettuihin päättäruisperus
teisiin katsotaan vedotun säädetyssä ajassa, 
jos ilmoitus on tuon ajan kuluessa jätetty 
postin kuljetettavaksi. 

Työnantajan on työsopimuslain 47 d §:n 
mukaan työntekijän pyynnöstä viipymättä 
ilmoitettava kirjallisesti työsopimuksen päät
tämisen perusteet ja työsopimuksen päätty
mispäivämäärä. Lain perustelujen mukaan 
ilmoituksesta tulee käydä ilmi, päätetäänkö 
työsopimus tuotannollisesta ja taloudellisesta 
syystä vai työntekijästä itsestään johtuvasta 
syystä. Työntekijästä johtuvaan syyhyn pe
rustuvassa työsopimuksen päättämisessä voi
daan edellyttää yksityiskohtaisempaa perus
teiden ilmoittamista kuin kollektiivi
perusteisissa. Koeaikana tapahtuneen päättä
misen perusteeksi riittää vetoaminen koeai
kaan (HE 29111990 vp, s. 13). Perusteen il
moittamatta jättäminen taikka puutteellisen 
tai väärän perusteen ilmoittaminen voidaan 
oikeudenkäynnissä ottaa huomioon korvauk
sen suuruutta määrättäessä. Tuomioistuin ei 
voi olla ottamatta huomioon ilmoittamatta 
jääneitä, mutta työsopimuksen päättäruishet
kellä jo työnantajan tiedossa olleita perusteita 
(KKO 1989:56). Työnantaja voidaan kuiten
kin velvoittaa korvaamaan työntekijän oikeu
denkäyntikulut siltä osin kuin perusteen il
moittamatta jättämisen tai väärän perusteen 
ilmoittamisen katsotaan johtaneen tarpeetto
maan oikeudenkäyntiin tai oikeudenkäynnin 
pitkittymiseen. 

Kanne työsopimuksen lakkaamista koske
vassa asiassa on työsopimuslain 47 e §:n 
mukaan pantava vireille kahden vuoden ku
luessa siitä, kun työsopimuksen päättäminen 
on toimitettu tai katsottava toimitetuksi. Jos 
kanne on pantu vireille kuuden kuukauden 
kuluessa edellä mainitun kanneajan alkami
sesta, asia on käsiteltävä kaikissa oikeus
asteissa kiireellisenä. Kyseinen kahden vuo
den kanneaika koskee myös niitä työsuhteen 
päättämistilanteita, joihin liittyvä korvaus
velvollisuus määräytyy lain 51 §:n 1 momen
tin perusteella. 

Työsopimuslain 47 f §:n mukaan työnanta
jan on suoritettava korvauksena perusteetto
masia työsopimuksen päättämisestä vähin
tään kolmen ja enintään 24 kuukauden palk-
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ka. Korvauksen suuruutta määrättäessä ote
taan huomioon työtä vaille jäämisen arvioitu 
kestoaika ja ansion menetys, työsuhteen kes
toaika, työntekijän ikä ja hänen mahdollisuu
tensa saada myöhemmin ammattiaan tai kou
lutustaan vastaavaa työtä, työnantajan menet
tely työsopimusta päätettäessä, työntekijän 
itsensä antama aihe päättämiseen, työntekijän 
ja työnantajan olosuhteet yleensä sekä muut 
näihin verrattavat seikat. 

Jos työsopimus on päätetty työsopimuslain 
3 §:ssä säädettyjen perusteiden vastaisesti, 
korvaus voidaan määrätä vähimmäismäärää 
alhaisemmaksi. Työnantajaa ei 47 f §:ssä tar
koitetun korvauksen lisäksi tai sen sijasta 
voida tuomita 51 §:n mukaiseen vahingon
korvaukseen. Oikeuskäytännössä on katsottu, 
että jos työnantaja irtisanoo työsopimuksen 
riittämättömäksi osoittautuneilla taloudellisil
la ja tuotannollisilla perusteilla, korvaus mää
räytyy 51 §:n mukaisesti, ellei työntekijä 
osoita, että irtisanominen on johtunut kielle
tystä hänen henkilöään koskevasta perustees
ta (KKO 1994:97). 

Jos työsopimus on päätetty työsopimuslain 
37 §:ssä säädettyjen perusteiden vastaisesti, 
tuomioistuimen on lain 47 g §:n mukaan vaa
timuksesta harkittava, ovatko asiassa ilmen
neet olosuhteet sellaiset, että on olemassa 
edellytykset työsuhteen jatkamiselle tai jo 
päättyneen työsuhteen palauttamiselle. Työn
tekijän on tehtävä vaatimus työsuhteen jatka
misesta kuuden kuukauden kuluessa työsopi
muksen päättämistä koskevan ilmoituksen 
toimittamisesta ja työnantajan ennen irtisa
nomisajan päättymistä. Työsuhteen jatkami
sen edellytyksiä harkittaessa tuomioistuimen 
on kiinnitettävä huomiota, paitsi asiassa il
menneisiin olosuhteisiin kokonaisuudessaan, 
erityisesti irtisanomisen syihin, työnantajan 
toiminnan laajuuteen ja työnantajan palve
luksessa olevien työntekijöiden määrään sekä 
irtisanotun työntekijän haluun ja tosiasialli
siin mahdollisuuksiin palata entiseen työhön
sä sekä hänen muihin olosuhteisiinsa. 

Jos tuomioistuin katsoo, että edellytykset 
työsuhteen jatkamiselle ovat olemassa, se voi 
työsopimuslain 47 h §:n mukaan määrätä, et
tä työnantajan on maksettava joko lain 
47 f §:n mukainen korvaus tai alempi vaihto
ehtoinen korvaus. Vaihtoehtoinen korvaus 
määrätään, mikäli työnantaja antaa työsuh-

teen jatkua. Tällainen määräys voidaan antaa 
myös työsuhteen jo päätyttyä sen varalta, että 
työnantaja tuomiossa asetetun määräajan ku
luessa tarjoaa työntekijälle joko irtisanotun 
työsopimuksen edellyttämää tai siihen rin
nastettavaa työtä. Vaihtoehtoisen korvauksen 
suuruus voidaan määrätä lain 47 f §:n 1 mo
mentissa säädetystä vähimmäiskorvauksen 
määrästä riippumatta. Jos vahinkoa ei ole 
syntynyt, tuomioistuin voi määrätä, ettei kor
vausta ole suoritettava lainkaan. 

Jos tuomioistuimen edellä selostetun kal
taista tuomiota täytäntöön pantaessa syntyy 
erimielisyyttä siitä, kumpi tuomiossa maini
tuista korvauksista on maksettava, työn
antajan tai työntekijän on työsopimuslain 
47 i §:n mukaan saatettava asia sitä ensiksi 
käsitelleen tuomioistuimen ratkaistavaksi. 

Työsopimuksen päättämismenettelyä kos
kevat työsopimuslain 3 a luvun säännökset 
ovat pakottavia. Työnantajien ja työntekijöi
den valtakunnallisilla yhdistyksillä on oikeus 
poiketa niistä sekä . irtisanomisperusteeseen 
vetoamista koskevaa määräaikaa koskevasta 
lain 37 §:n 3 momentista työehtosopimuksin. 
Poikkeamisoikeus ei kuitenkaan koske lain
vastaista työsopimuksen päättämistä koske
vaa lain 47 f §:ää. Valtakunnallisilla työ
markkinakeskusjärjestöillä on oikeus poiketa 
työehtosopimuksin myös lain 47 f §:stä. 

Erinäisiä säännöksiä 

Työsopimuksen pätemättömyys ja kohtuut
tomat ehdot. Työsopimus on varallisuus
oikeudellinen sopimus, johon sovelletaan oi
keustoimilakia. Oikeustoimilain 3 luvussa 
säädetyt pätemättömyysperusteet koskevat 
siten myös työsopimuksia. Oikeustoimen pä
temättömyysperusteita ovat muun muassa 
pakko, petollinen viettely, kiskominen ja er
hekirjoitus. 

Jos oikeustoimilain mukaiset pätemättö
myysperusteet täyttyvät, työsopimuksen osa
puolilla on oikeus vaatia, että työsopimus 
katsotaan pätemättömäksi. Työntekijälle on 
tämän lisäksi työsopimuslain 48 §:ssä annet
tu oikeus pätemättömyyden voimaan saatta
misen sijasta irtisanoa työsopimus lakkaa
maan välittömästi. Työntekijällä ei kuiten
kaan ole irtisanomisoikeutta, jos pätemättö
myysperuste on jo menettänyt merkityksen-
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sä. Työsopimuksen irtisanominen päätty
mään heti eroaa sopimuksen pätemättömyy
den voimaan saattamisesta siten, että työ
sopimuksen kummallakaan osapuolella ei ole 
velvollisuutta palauttaa jo tehtyjä sopimus
suorituksia. 

Työnantajana ei ole vastaavaa irtisanomis
oikeutta. Työnantajana saattaa kuitenkin olla 
oikeus irtisanoa työsopimus työsopimuslain 
37 §:n perusteella tai purkaa se lain 43 §:n 
perusteella, jos työntekijä on esimerkiksi joh
tanut työnantajaa harhaan häntä työhön otet
taessa. 

Työntekijällä on työsopimuslain 48 §:n 2 
momentin nojalla oikeus vedota palkkaa 
koskevan sopimusehdon pätemättömyyteen 
siten, että työsopimus pysyy muilta osin 
voimassa. Palkka määräytyy tällöin lain 
17 §:n mukaisen yleissitovan työehtosopi
muksen perusteella. Säännöksessä ei ole otet
tu kantaa sellaiseen tapaukseen, että alalla ei 
ole yleissitovaa työehtosopimusta, mutta 
yleensä palkan on katsottu näissä tapauksissa 
määräytyvän kyseisestä työstä maksettavan 
tavanomaisen palkan mukaan. 

Työsopimuslain 48 §:n 3 momentin mu
kaan työsopimuksessa olevaa muuta kuin 
palkkaa koskevaa ehtoa voidaan sovitella tai 
jättää se huomioon ottamatta, jos kyseisen 
ehdon soveltaminen ilmeisesti olisi hyvän ta
van vastaista tai muuten kohtuutonta. Palk
kaa koskevaa sopimusehtoa voidaan kuiten
kin sovitella oikeustoimilain 36 §:n nojalla 
(KKO 1998:63). Jos sopimuksen jääminen 
voimaan muiden ehtojensa osalta ei olisi 
kohtuullista, voidaan niitäkin sovitella oi
keustoimilain 36 §:n perusteella. 

V a jaavaltaisuus on yksi oikeustoimen pä
temättömyysperuste. Työsopimuslain 49 §:n 
mukaan työnantaja ei kuitenkaan voi vedota 
työsopimuksen pätemättömyyteen vajaaval
taisuuden perusteella siltä ajalta, jonka vajaa
valtainen on ollut työssä. Työnantaja ei siten 
voi esimerkiksi kieltäytyä maksamasta palk
kaa vajaavaltaisen tekemästä työstä. Työn
antaja ei myöskään voi päättää työsopimusta 
vajaavaltaisuuden perusteella niin kauan kuin 
vajaavaltainen täyttää työsopimuksesta joh
tuvat velvoitteensa. 

Jos työsopimuksen jokin ehto on mitätön 
sen vuoksi, että se on ristiriidassa työntekijän 
suojaksi annetun lainsäännöksen kanssa, so-

pimus jää työsopimuslain 50 §:n perusteella 
siitä huolimatta voimaan muilta osin. Yksit
täisen ehdon mitättömyys ei siten tee koko 
sopimusta pätemättömäksi. Mitättömän eh
don sijasta noudatetaan kyseistä työntekijän 
suojaksi annettua lain säännöstä. 

Vahingonkorvausvelvollisuus. Vahingon
korvauslaki ( 412/197 4) ei lähtökohtaisesti 
koske sopimussuhteeseen liittyvää korvaus
velvollisuutta. Myös työsopimuksen osapuol
ten välinen vahingonkorvausvelvollisuus 
määräytyy pääasiassa työsopimuslain eikä 
vahingonkorvauslain säännösten perusteella. 

Keskeisin työsopimuksen osapuolten välis
tä vahingonkorvausvelvollisuutta koskeva 
säännös on työsopimuslain 51 §. Sitä sovelle
taan pääsääntöisesti kaikkiin työsopimukseen 
tai työsopimuslakiin perustuviin korvauksiin. 
Poikkeuksina ovat osa lainvastaisen irtisa
nomisen perusteella maksettavista korvauk
sista, jotka määräytyvät lain 47 f §:n perus
teella. Työsopimuksen lainvastaisesta päättä
ruisestä maksettavien korvausten määräyty
mistä on selostettu edellä työsopimuksen 
päättämismenettelyn yhteydessä. 

Työsopimuslain 51 §:n 1 momentin mu
kaan työnantajan, joka tahallaan tai huolimat
tomuudesta laiminlyö työsopimuslaista tai 
työsopimuksesta hänelle johtuvien velvolli
suuksien täyttämisen, tulee korvata työnteki
jälle siten aiheuttamansa vahinko. Korvaus
velvollisuuden syntyminen edellyttää siten 
työnantajan tahallista tai tuottamuksellista 
menettelyä. Työnantajan korvausvelvolli
suutta ei voida kohtuullistaa, vaan työnantaja 
on velvollinen maksamaan täyden korvauk
sen aiheutuneesta vahingosta (KKO 1974 II 
40). Korvausvelvollisuutta voidaan sen sijaan 
alentaa, jos työntekijä on myötävaikuttanut 
vahingon syntymiseen. 

Työnantaja on työsopimuslain 8 §:n 2 mo
mentin mukaan vastuussa myös edustajansa 
työntekijälle aiheuttamasta vahingosta. Tä
män lisäksi työnantajana on vahingon
korvauslain 3 luvun 1 §:n mukaan määräy
tyvä niin sanottu isännänvastuu työntekijänsä 
toiselle työntekijälle tai sivulliselle tahalli
sesti tai tuottamuksellisesti aiheuttamasta va
hingosta. Vahingonkorvauslain 6 luvun 2 §:n 
kanavointisäännöksen mukaan vahingon kär
sineen tulee kohdistaa korvausvaatimus aina 
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ensin työnantajaan. Työnantaja voi pena 
maksamaosa korvauksen vahingon aiheutta
neelta työntekijältä. Työntekijän korvausvel
vollisuutta voidaan kuitenkin kohtuullistaa 
samoilla jäljempänä selostettavilla perusteilla 
kuin muutakin työntekijän vahingonkorvaus
velvollisuutta. 

Työsopimuslain 51 §:n 2 momentissa on 
erityissäännös, jonka mukaan työnantaja on 
velvollinen korvaamaan työntekijälle sopi
mussuhteen ennenaikaisesta lakkaamisesta 
aiheutuneen vahingon, kun työsopimus on 
purettu työsopimuslain 43 §:n perusteella 
työnantajan tahallisen tai tuottamuksellisen 
menettelyn johdosta. Käytännössä säännök
sellä tarkoitetaan työntekijän suorittamaa 
työsopimuksen purkamista työnantajan so
pimusrikkomuksen johdosta. Sopimussuh
teen ennenaikaisesta lakkaamisesta aiheutu
nut vahinko muodostuu tavallisesti työn
tekijän ansionmenetyksestä. 

Työntekijän, joka tahallaan tai huolimat
tomuudesta laiminlyö työsopimuslaista tai 
työsopimuksesta hänelle johtuvien velvolli
suuksien täyttämisen, tulee lain 51 §:n 3 
momentin perusteella korvata työnantajalle 
aiheuttamansa vahinko. Työntekijän korvaus
velvollisuus syntyy myös, jos työnantaja 
purkaa työsopimuksen lain 43 §:n perusteella 
työntekijän menettelyn johdosta tai jos työn
tekijä aiheuttaa työssään työnantajalle vahin
koa. 

Työntekijän korvausvelvollisuus määräy
tyy vahingonkorvauslain 4 luvun 1 §:ssä sää
dettyjen perusteiden mukaan. Työntekijän 
maksettavaa korvausta sovitellaan tämän 
säännöksen mukaan siten, että työntekijä 
määrätään korvaamaan kohtuulliseksi harkit
tu määrä ottaen huomioon vahingon suuruus, 
teon laatu, vahingon aiheuttajan asema, va
hingon kärsineen tarve ja muut olosuhteet. 
Jos työntekijän viaksi jää vain lievä tuotta
mus, vahingonkorvausta ei yleensä määrätä 
lainkaan. Tahallisesti aiheutettu vahinko sen 
sijaan määrätään korvattavaksi täysimääräi
sesti, ellei erityisistä syistä harkita kohtuulli
seksi alentaa korvausta. 

Myös työtaistelutoimenpiteet voivat aiheut
taa työsopimuksen toiselle osapuolelle vahin
koa. Työsopimuslain 51 §:n 4 momentin mu
kaan korvausta ei kuitenkaan ole suoritettava 
vahingosta, joka aiheutuu lain 43 §:n 4 mo-

mentissa t&koitetusta työn keskeytymisestä, 
milloin työsopimuksen purkaminen ei ole 
sallittua sen johdosta. Lain 43 §:n 4 momen
tin mukaan työsopimuksen purkaminen ei ole 
sallittua laillisesti toimeenpannun työlakon 
tai työsulun johdosta. Korvausvelvollisuus 
voi luonnollisesti kuitenkin syntyä, jos työ
sopimuksen osapuoli syyllistyy työn keskeyt
tämisen yhteydessä sellaiseen muuhun me
nettelyyn, josta aiheutuu toiselle työsopi
muksen osapuolelle vahinkoa. 

Kansainvälisluonteiset työsopimukset. Työ
sopimusta pidetään kansainvälisluonteisena, 
jos sillä on liittymiä useampaan kuin yhteen 
valtioon. Kansainvälisluonteisiin työsopi
muksiin sovellettava laki määräytyy työsopi
muslain 51 a §:n mukaan Euroopan unionin 
jäsenvaltioiden 19 päivänä kesäkuuta 1980 
tekemän sopimusvelvoitteisiin sovellettavaa 
lakia koskevan yleissopimuksen (SopS 
30/1999), jäljempänä Rooman yleissopimus, 
mukaisesti. 

Rooman yleissopimuksen työsopimuksiin 
sovellettavaa lakia koskevat määräykset ovat 
sopimuksen 6 artiklassa. Jos työsopimukses
sa ei ole lakiviittausta, on siihen tämän artik
lan mukaan sovellettava sen valtion lakia, 
jossa työntekijä tavallisesti työskentelee so
pimusvelvoitteiden täyttämiseksi, vaikka hä
net on väliaikaisesti lähetetty toiseen valti
oon. Jos työntekijä ei tavallisesti työskentele 
ainoastaan yhdessä valtiossa, häneen sovelle
taan työnantajan sen toimipaikan sijaintival
tion lakia, joka on ottanut työntekijän työhön. 
Jos kuitenkin kaikista olosuhteista ilmenee, 
että työsopimus liittyy läheisemmin johonkin 
toiseen valtioon, on sovellettava kyseisen toi
sen valtion lakia. 

Rooman yleissopimus sallii lakiviittaukset 
eli sopimuksen sovellettavasta laista. Laki
viittauksen on Rooman yleissopimuksen 3 
artiklan mukaan oltava nimenomainen tai sen 
on käytävä riittävän selvästi ilmi sopimuseh
doista tai olosuhteista. Lakiviittausten käyttö
mahdollisuuksia työsopimuksissa rajoittaa 
kuitenkin 6 artiklan 1 kohdan määräys, jonka 
mukaan lakiviittaus ei saa vähentää niitä 
työntekijän oikeuksia, jotka tällä olisi sen 
maan pakottavien säännösten mukaan, joita 
sovellettaisiin lakiviittauksen puuttuessa. 

Rooman yleissopimuksen 7 artiklassa on 
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säädetty lisäksi kansainvälisesti pakottavista 
säännöksistä. Kun yleissopimuksen nojalla 
sovelletaan tietyn valtion lakia, muun sopi
mukseen läheisesti liittyvän valtion lain pa
kottaville säännöksille voidaan antaa vaiku
tusta, jos ja siinä laajuudessa kuin niitä on 
kyseisen valtion lain mukaan sovellettava 
sopimukseen muutoin sovellettavasta laista 
riippumatta. Harkittaessa vaikutuksen anta
mista tällaisille kansainvälisesti pakottaville 
säännöksille on yleissopimuksen mukaan 
otettava huomioon säännösten luonne ja tar
koitus sekä niiden soveltamisen tai sovelta
matta jättämisen seuraukset. Yleissopimuk
sen määräykset eivät myöskään estä sovelta
masta sellaisia tuomioistuinvaltion lain sään
nöksiä, joita on sovellettava sopimukseen 
muutoin sovellettavasta laista riippumatta. 

Ulkomailta Suomeen lähetettyihin työnte
kijöihin sovellettava laki määräytyy lähtö
kohtaisesti Rooman yleissopimuksen perus
teella. Sen lisäksi on kuitenkin otettava huo
mioon lähetettyjä työntekijöitä koskeva di
rektiivi 96171/EY. Direktiivi on saatettu 
Suomessa voimaan 16 päivänä joulukuuta 
1999 voimaan tulleella lähetetyistä työnteki
jöistä annetulla lailla ( 1146/1999). Tämän 
lain mukaan lähetettyyn työntekijään on hä
nen työsopimukseensa sovellettavasta laista 
riippumatta sovellettava tiettyjä Suomen lain 
säännöksiä siltä osin, kun ne ovat työntekijän 
kannalta edullisempia. 

Yhdistymisvapaus. Yhdistymisvapaudesta 
säädetään 1 päivänä maaliskuuta 2000 voi
maan tulleessa perustuslain 13 §: ssä, jonka 
mukaan yhdistymisvapauteen sisältyy oikeus 
ilman lupaa perustaa yhdistys, kuulua tai olla 
kuulumatta yhdistykseen ja osallistua yhdis
tyksen toimintaan. Säännöksessä todetaan 
erikseen, että myös ammatillinen yhdisty
misvapaus ja vapaus järjestäytyä muiden etu
jen valvomiseksi on turvattu. 

Työsopimuslain 52 §:n 1 momentti täyden
tää perustuslaissa säädettyä yhdistymis
vapautta. Sen mukaan työnantaja ja työn
tekijä eivät saa estää toisiaan eikä työntekijä 
toista työntekijää kuulumasta tai liittymästä 
luvalliseen yhdistykseen tai siinä toimimasta. 
Sopimus olla kuulumatta yhdistykseen tai 
siinä toimimatta on mitätön. Vaikka lain 
52 §:ssä ei ole erikseen säädetty niin sano-

tusta negatiivisesta järjestäytymisvapaudesta 
eli oikeudesta olla kuulumatta, liittymättä tai 
toimimatta yhdistyksessä, on se turvattu edel
lä selostetun perustuslain säännöksen perus
teella. 

Työsopimuslain 52 §:n 1 momentissa sää
detyn yhdistymisvapauden loukkaaminen on 
rangaistava teko. Lain rangaistussäännöksiä 
selostetaan jäljempänä. 

Työsopimuslain 52 §:n 2 momentissa sää
detään puolestaan työntekijöiden kokoontu
misoikeudesta. Työnantajan on sallittava 
työntekijöiden ja heidän ammatillisten järjes
töjensä käyttää tarkoitukseen sopivia työn
antajan hallinnassa olevia tiloja työsuhde
asioiden vuoksi tarpeelliseen kokoontumi
seen ja järjestötehtävien hoitoon. Kokoon
tumisoikeus koskee sellaisia työpaikkoja, 
joilla on vähintään 10 työntekijää. Kokoontu
minen on sallittua ruoka- ja muiden taukojen 
aikana ja työajan ulkopuolella. Kokoontu
misoikeuden käyttämisestä ei saa aiheutua 
häiriötä asianomaisen yrityksen toiminnalle. 
Työnantajana ei ole oikeutta periä korvausta 
tilojensa käytöstä. 

Myös useissa työehtosopimuksissa on so
vittu työntekijöiden kokoontumisoikeudesta. 
Yleensä nama työehtosopimusmääräykset 
antavat työehtosopimuksen osapuolena ole
valle järjestölle ja sen työpaikalla toimivalle 
ammattiosastolle, työhuonekunnalle tai vas
taavalle oikeuden järjestää työajan ulko
puolella kokouksia työpaikan työsuhteita 
koskevista asioista. Sopimuksissa on tavalli
sesti melko yksityiskohtaisia määräyksiä 
esimerkiksi kokousten pidosta sopimisesta 
työnantajan kanssa, kokouspaikan valinnasta, 
järjestäjän vastuusta sekä ulkopuolisten hen
kilöiden osallistumisoikeudesta. 

Luottamusmiehet. Luottamusmiehistä on 
säädetty työsopimuslain 53 §:ssä. Luotta
musmiehellä tarkoitetaan työpaikan pääluot
tamusmiestä ja ammattiryhmää tai työosastoa 
varten valittua luottamusmiestä. Luottamus
miehen valinta, asema, tehtävät ja toimivalta 
ovat työsopimuslaissa säätelemättä. Luotta
musmiesasema perustuukin yleensä työehto
sopimuksiin. Eri alojen työehtosopimuksissa 
on luottamusmiehen valinnasta, asemasta, 
tehtävistä ja toimivallasta toisistaan hieman 
poikkeavia määräyksiä. Luottamusmiehet 
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asettaa yleensä ammattiosasto ja he toimivat 
ammattiosaston edustajina työehtosopimus
ten soveltamista koskevissa asioissa. He voi
vat edustaa ammattiosastoa myös muissa 
työsuhteisiin liittyvissä kysymyksissä, joista 
on sovittu työehtosopimuksissa. Luottamus
miehillä on myös oikeus saada tehtäviensä 
hoitamiseksi tarpeellisia tietoja. Korkein oi
keus on ratkaisussaan KKO 1993: 163 katso
nut, että ylempien toimihenkilöiden valitse
maa yhteyshenkilöä ei ollut pidettävä työ
sopimuslaissa tarkoitettuna luottamusmiehe
nä, koska ylemmät toimihenkilöt eivät muo
dostaneet tiettyä ammattiryhmää ja yhteys
henkilö ei ollut työntekijä- tai toimihenkilö
yhdistyksen työpaikalle asettama edustaja, 
joka edustaisi siihen järjestäytyneitä työnte
kijöitä tai toimihenkilöitä. 

Työsopimuslaissa on eräitä erityissäännök
siä luottamusmiehen oikeudesta edustaa 
työntekijöitä. Lain 30 §:n 2 momentin mu
kaan työnantajan lomauttamisoikeutta voi
daan laajentaa yhteistoimintalain 8 §:ssä tar
koitetuissa neuvotteluissa tehtävällä sopi
muksella. Lomauttamisperusteita koskevan 
sopimuksen voivat työnantajan kanssa tehdä 
työehtosopimuksissa tarkoitetut luottamus
miehet ja yhteistoimintalain 5 §:ssä tar
koitettu henkilöstön edustaja. Työsopimus
lain 30 a §:n mukaan työnantajan tulee antaa 
lomautuksen ennakkoilmoitus lain 53 §:ssä 
tarkoitetulle luottamusmiehelle. Lain 
30 b §:n mukaan työnantajan tulee antaa il
moitus 1omauttamisesta työntekijälle henki
lökohtaisesti, ellei työnantajan ja luottamus
miehen kesken sovita toisin. Ilmoitus lomau
tuksesta on annettava tiedoksi luottamus
miehelle. Lain 47 b §:n mukaan työntekijällä 
on oikeus käyttää avustajaa työsopimuksen 
päättämistä edeltävässä kuulemismenette
lyssä. Avustajana on yleensä luottamusmies. 
Myös työaikalaissa, vuosilomalaissa sekä 
työneuvostosta ja työsuojelun poikkeusluvis
ta annetussa laissa (60811946) on säännöksiä 
luottamusmiehen tehtävistä ja oikeuksista. 

Työsopimuslain 53 §:ssä säädetään luotta
musmiehen ansionmenetyksen korvaamisesta 
ja irtisanomissuojasta. Pykälän 1 momentin 
mukaan työnantaja on velvollinen korvaa
maan sen ansion, jonka luottamusmies me
nettää työaikana neuvotteluissa työnantajan 
edustajien kanssa tai toimiessaan muuten 

työnantajan kanssa sovituissa tehtävissä. 
Luottamusmiehen on sovittava tehtäviensä 
suorittamista varten tarvitsemastaan vapaa
ajasta työnantajan kanssa. Toisaalta työn
antajan on annettava luottamusmiehelle hä
nen tehtäviensä hoitamiseen kohtuudella tar
vittava määrä vapautusta työstä. Useimmissa 
työehtosopimuksissa on yksityiskohtaiset 
määräykset luottamusmiehen ansion
menetyksen korvaamisesta. 

Pykälän 2 momentin mukaan työnantaja 
saa irtisanoa luottamusmiehen työsopimuk
sen vain, jos niiden työntekijöiden enem
mistö, joiden luottamusmiehenä hän on, an
taa siihen suostumuksensa. Pelkkä enemmis
tön suostumus ei kuitenkaan riitä, vaan myös 
yleisten esimerkiksi työsopimuslain 37 §:n 
mukaisten irtisanomisperusteiden on täytyt
tävä. Luottamusmiehen irtisanominen on 
mahdollista myös, kun työ kokonaan päättyy 
eikä voida järjestää muuta työtä, joka vastaa 
hänen ammattitaitoaan. Säännös koskee 
myös 1omauttamista (KKO 1995:206). Oike
uskäytännössä on katsottu, että työpaikan ai
noa tiettyyn ammattiosastoon kuuluva työn
tekijä ei valitessaan itsensä luottamusmie
heksi saa lain 53 §:n 2 momentin mukaista 
erityistä irtisanomissuojaa (KKO 1997:211). 

Useimmissa työehtosopimuksissa on myös 
sovittu luottamusmiehen erityisestä irtisano
missuojasta. Esimerkiksi Teollisuuden ja 
Työnantajain Keskusliitto TT:n ja Suomen 
Ammattiliittojen Keskusjärjestö SAK:n väli
sessä yleissopimuksessa on sovittu, että jos 
yrityksen työvoimaa irtisanotaan tai lomaute
taan taloudellisista tai tuotannollisista syistä, 
ei pääluottamusmiestä tai työsuojeluvaltuu
tettua saa irtisanoa tai lomauttaa, ellei tuotan
toyksikön toimintaa keskeytetä kokonaan. 
Mikäli pääluottamusmiehen kanssa yhteisesti 
todetaan, ettei hänelle voida tarjota hänen 
ammattiaan vastaavaa tai hänelle muutoin 
sopivaa työtä, voidaan tästä säännöstä kui
tenkin poiketa. Muun luottamusmiehen kuin 
pääluottamusmiehen työsopimuksen osalta 
yleissopimuksessa on viitattu työsopimuslain 
53 §:n 2 momentin mukaisiin perusteisiin. 
Työehtosopimuksissa on määräyksiä myös 
ehdokassuojasta ja jälkisuojasta, joiden tar
koituksena on antaa erityissuoja myös luot
tamusmiesvaaliin ehdokkaana Osallistuvalle 
työntekijälle sekä työntekijälle, jonka luot-
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tamusmiestehtävä on päättynyt. Luottamus
miessopimusten luottamusmiehen irti
sanomissuojaa koskevia määräyksiä on so
vellettava myös yleissitovan työehtosopi
muksen perusteella. 

Rangaistussäännökset. Työsopimuslaissa 
säädettyjen velvollisuuksien rikkomista kos
kevat rangaistussäännökset ovat rikoslain 
työrikoksia koskevassa 47 luvussa ja työso
pimuslain 54 §:ssä. Vakavarumat rikokset on 
säädetty rangaistavaksi rikoslaissa ja lie
vemmät rikokset työsopimuslain 54 §:n 4 
momentissa. Työsopimuslain 54 §:n 1-3 
momentissa vain viitataan rikoslain 47 lu
kuun. 

Rikoslain 47 luvun 3 §:ssä säädetään työ
sopimuslain 17 §:n 3 ja 4 momentissa olevan 
syrjintäkiellon rikkomisesta. Sen mukaan 
työnantaja tai tämän edustaja, joka työpaikas
ta ilmoittaessaan, työntekijää valitessaan tai 
palvelussuhteen aikana ilman painavaa, hy
väksyttävää syytä asettaa työnhakijan tai 
työntekijän epäedulliseen asemaan rodun, 
kansallisen tai etnisen alkuperän, ihonvärin, 
kielen, sukupuolen, iän, perhesuhteiden, su
kupuolisen suuntautumisen, terveydentilan, 
uskonnon, yhteiskunnallisen mielipiteen, po
liittisen tai ammatillisen toiminnan tai muu
hun näihin rinnastettavan seikan perusteella, 
on tuomittava työsyrjinnästä sakkoon tai 
vankeuteen enintään kuudeksi kuukaudeksi. 

Rikoslain 47 luvun 4 §:ssä puolestaan sää
detään työntekijöiden edustajien rikosoikeu
dellisesta suojasta. Sen mukaan työnantaja tai 
tämän edustaja, joka oikeudettomasti irtisa
noo, muuten erottaa tai lomauttaa luottamus
miehen, työsuojeluvaltuutetun tai henkilöstön 
edustuksesta yritysten hallinnossa annetussa 
laissa (72511990) tarkoitetun henkilöstön 
edustajan, on tuomittava, jollei teko ole työ
syrjintänä rangaistava, työntekijöiden edusta
jan oikeuksien loukkaamisesta sakkoon. 

Rikoslain 47 luvun 5 §:ssä säädetään työn
tekijöiden yhdistymisvapauden rikkomisesta. 
Sen mukaan työnantaja tai tämän edustaja 
taikka työntekijä, joka estää sen, että työnte
kijä perustaa luvallisen ammatillisen tai po
liittisen yhdistyksen tai käyttää oikeuttaan 
liittyä tai kuulua sellaiseen tai toimia siinä tai 
että työntekijät tai heidän ammattijärjestönsä 
asettavat tai valitsevat työpaikalle luotta-

musmiehen, työsuojeluvaltuutetun tai henki
löstön edustajan konserniyhteistyössä, on 
tuomittava työntekijöiden järjestäytymisva
pauden loukkaamisesta sakkoon. Työnteki
jöiden järjestäytymisvapauden loukkaamises
ta tuomitaan myös se, joka pakottaa työn
tekijän kuulumaan ammatilliseen tai poliitti
seen yhdistykseen. 

Työsopimuslain 54 §:n 4 momentissa on 
vielä säädetty, että työnantaja tai tämän edus
taja, joka tahallaan tai huolimattomuudesta 
rikkoo palkkatodistuksen antamista koskevaa 
lain 24 §:n 4 momenttia, työnantajan kuit
tausoikeutta koskevaa lain 26 §:n 1 moment
tia, työtodistusta koskevaa lain 47 §:ää tai 
työntekijöiden kokoontumisoikeutta koske
vaa lain 52 §:n 2 momenttia, on tuomittava 
työsopimuslakirikkomuksesta sakkoon. 

Vastuu työnantajan ja tämän edustajien vä
lillä määräytyy rikoslain 47 luvun 7 §:ssä 
säädettyjen periaatteiden mukaisesti. Ran
gaistukseen tuomitaan se, jonka velvollisuuk
sien rikkomiseksi teko tai laiminlyönti on 
katsottava. Tätä arvioitaessa on otettava 
huomioon asianomaisen tehtävien ja toimi
valtuuksien laatu, laajuus ja selvyys, hänen 
ammatillinen pätevyytensä sekä muutenkin 
hänen osuutensa lainvastaisen tilan syntyyn 
tai jatkumiseen. 

Valvonta. Työsopimuslain 55 §:n mukaan 
lakia valvovat työsuojeluviranomaiset ja ne 
työnantajien ja työntekijöiden yhdistykset, 
joiden tekemän valtakunnallisen työehtoso
pimuksen määräyksiä kysymyksessä olevas
sa työsopimuksessa tai työsuhteessa muuten 
olisi noudatettava. Työsuojeluviranomaisten 
on valvontatehtäväänsä suorittaessaan toimit
tava kiinteässä yhteistyössä edellä mainittu
jen yhdistysten kanssa. 

Työsuojeluviranomaisilla on käytettävis
sään työsuojelun valvonnasta ja muutoksen
hausta työsuojeluasioissa annetun lain 
(131/1973) mukaiset valvontakeinot Tavalli
nen valvontakeino on työsuojelutarkastuksen 
suorittaminen työpaikalla. Jos tarkastuksessa 
tulee ilmi epäkohtia, tarkastuksen toimittajan 
on annettava ohjeet epäkohtien korjaamisek
si. Jos työnantaja ei suostu toimimaan ohjei
den mukaisesti tai asia ei siedä viivytystä, vi
ranomainen voi päätöksellään velvoittaa 
työnantajaa korjaamaan epäkohdat. Päätök-
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seen voidaan liittää sakon uhka tai uhka, että 
tekemättä jätetty teetetään työnantajan kus
tannuksella tai että työnteko työpaikassa tai 
sen osassa keskeytetään. 

Työnantajien ja työntekijöiden yhdistyksil
lä ei ole käytettävissään edellä mainittuja 
valvontakeinoja. Yhdistysten toimitsijoilla ei 
siten esimerkiksi ole lakisääteistä oikeutta 
päästä työpaikoille ja suorittaa siellä tarkas
tuksia. Työehtosopimuksissa on sen sijaan 
määräyksiä ammattiyhdistyksen toimitsijoi
den pääsystä työpaikalle. Yhdistykset voivat 
toisaalta ilmoittaa havaitsemistaan epäkoh
dista työsuojeluviranomaiselle, joka voi ryh
tyä edellä selostettuihin valvontatoimenpitei
siin ilmoituksen johdosta. 

2.2. Kansainvälinen kehitys ja Suomea 
sitovat kansainväliset säännökset ja 
sopimukset 

Yleistä 

Työsopimuksia ja työsuhteita koskeva 
sääntely on toteutettu eri maissa systemaatti
sesti eri tavoin. Suomessa omaksutun kaltai
nen yhtenäinen työsuhteita koskeva peruslaki 
ei ole kansainvälisesti yleinen tapa säännellä 
työnantajan ja työntekijän välistä oikeus
suhdetta. Työnantajan ja työntekijän oikeuk
sista ja velvollisuuksista säädetään useissa 
maissa hajautetusti eri laeissa. 

Suomen työsopimuslain valmistelun kan
nalta merkittävissä Euroopan valtioissa sään
telyn puitteet määräytyvät Euroopan unionin 
lainsäädännön perusteella. Jäsenvaltioita si
tovat muun muassa työoikeuden alalta anne
tut neuvoston direktiivit, jotka kukin jäsen
valtio on saattanut osaksi kansallista lainsää
däntöään sopeuttaen ne omaan oikeusjärjes
tykseensä sopiviksi. 

Euroopan unionin työoikeudellinen lain
säädäntö on tähän mennessä aiheuttanut 
muutoksia suomalaiseen työoikeuteen mutta 
ei sen systematiikkaan. Työsopimuslakiin 
tehdyt muutokset ovat liittyneet työsuhteen 
ehtojen todentamiseen, liikkeen luovutuk
seen, perhevapaisiin ja raskaussuojeluun, niin 
sanottujen lähetettyjen työntekijöiden ase
maan sekä kansainvälisluonteisiin työsopi
muksiin sovellettavaa lakia koskeviin sään
nöksiin. 

Viime aikoina Euroopan unionin säädös
valmistelussa on kiinnitetty erityistä huo
miota epätyypillisissä työsuhteissa työskente
levien työntekijöiden aseman turvaamiseen. 
Tavoitteena on ollut varmistaa, että osa- tai 
määräaikaisten työntekijöiden työehdot eivät 
ole työsuhteen osa- tai määräaikaisuuden 
vuoksi huonommat kuin kokoaikaisilla työn
tekijöillä. 

Koska Euroopan unionin työoikeusdirek
tiivit vaikuttavat merkittävällä tavalla uuden 
työsopimuslain sisältöön, ne käydään tässä 
läpi direktiiveittäin. 

Työsopimuslain alaan kuuluvat Euroopan 
unionin direktiivit 

Joukkovähentämisdirektiivi ja sen muutos
direktiivi. Työntekijöiden joukkovähentämis
tä koskevan jäsenvaltioiden lainsäädännön 
lähentämisestä annetussa direktiivissä 
75/129/ETY ja sen muuttamisesta annetussa 
direktiivissä 92/56/ETY on irtisanomisen 
menettelytapoihin liittyviä säännöksiä, joita 
sovelletaan irtisanottaessa työntekijöitä ta
loudellisilla ja tuotannollisilla perusteilla eli 
työntekijöihin liittymättämistä syistä. Direk
tiiviä ei sovelleta määräaikaisiin sopimuk
siin, julkisyhteisöjen tai julkisten laitosten 
palveluksessa oleviin työntekijöihin, meri
alusten miehistöihin eikä konkurssista johtu
viin työsuhteen päättymisiin. 

Direktiivin sisältöä on selvitetty hallituksen 
esityksessä Euroopan talousalueesta tehtyyn 
sopimukseen liittyvien työoikeudellisten 
säännösten muuttamisesta (HE 109/1992 vp). 
Direktiivin edellyttämät muutokset toteutet
tiin yhteistoiminnasta yrityksissä annetun 
lain muutoksella (236/1993). 

Liikkeen luovutusdirektiivi. Työntekijöiden 
oikeuksien turvaamisesta yrityksen tai liik
keen taikka liiketoiminnan luovutuksen yh
teydessä annetussa direktiivissä 771187 /ETY 
säännellään työsuhdeturvaa yhteisön alueella 
sijaitsevan yrityksen, liikkeen tai liiketoi
minnan osan luovutuksen tai sulautumisen 
yhteydessä. 

Direktiivin sisältöä on selvitetty hallituksen 
esityksessä Euroopan talousalueesta tehtyyn 
sopimukseen liittyvien työoikeudellisten 
säännösten muuttamisesta (HE 109/1992 vp). 
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Direktiivin edellyttämät muutokset toteutet
tiin työsopimuslain muutoksella (23511993). 

Liikkeen luovutusdirektiivin muutosdirek
tiivi. Syyskuussa 1998 Euroopan unionin mi
nisterineuvosto hyväksyi työntekijöiden oi
keuksien turvaamisesta yrityksen tai liikkeen 
taikka liiketoiminnan osan luovutuksen yh
teydessä koskevan jäsenvaltioiden lainsää
dännön lähentämisestä annetun direktiivin 
771187 /ETY muuttamisesta annetun direktii
vin 98/50/EY. Merkittävimmät uudistukset 
koskevat direktiivin soveltamisalaa ja kon
kurssi- ja saneeraustilanteita. Uusi direktiivi 
on saatettava kansallisesti voimaan viimeis
tään 17 päivänä heinäkuuta 2001. 

Liikkeen luovutuksen määritelmää muutet
tiin jossakin määrin uudella direktiivillä. Di
rektiivi koskee edelleen sopimukseen perus
tuvaa luovutusta ja sulautumista. Määri
telmän kytkemisestä sopimukseen ei komis
sion alkuperäisestä ehdotuksesta poiketen 
luovuttu. Soveltamisalamääritelmän b koh
dan mukaan luovutuksena pidetään "oman 
identiteettinsä säilyttävän taloudellisen yksi
kön luovuttamista, jolla tarkoitetaan pää- ja 
sivutoimisen taloudellisen toiminnan harjoit
tamiseksi järjestettyä resurssikokonaisuutta". 
Määritelmä vastaa EY:n tuomioistuimen 
vanhempaa oikeuskäytäntöä, kuten myös 
Suomen vanhaa oikeuskäytäntöä. 

Direktiiviä sovelletaan yksityisten yritysten 
lisäksi myös taloudellista toimintaa harjoitta
viin julkisiin yrityksiin riippumatta siitä, ta
voittelevatko ne voittoa. Direktiivissä ei mää
ritellä tarkemmin, mitä julkisella yrityksellä 
tarkoitetaan. Luovuttamisena ei kuitenkaan 
direktiivin mukaan pidetä hallintoviranomai
sen uudelleenorganisointia eikä hallinnollis
ten tehtävien siirtoa hallintoviranomaiselta 
toiselle. Tämä rajaus perustunee EY:n tuo
mioistuimen Henke-tapaukseen (C-298/94). 

Luovuttajan, luovutuksensaajan ja työn
tekijöiden edustajan määritelmät vastaavat 
käytännössä entisiä määritelmiä. Poikkeuk
sena on tosin se, että työntekijöiden edusta
jien määritelmä on laajennettu koskemaan 
myös yhtiöiden hallinto-, johto- ja valvonta
elimissä työntekijöiden edustajina toimivia 
henkilöitä. Uudessa direktiivissä on lisäksi 
erityissäännös, jonka mukaan direktiiviä so
velletaan myös osa-aikaisiin ja määrä-

aikaisiin työsuhteisiin. Direktiiviä sovelle
taan myös vuokratyöhön, jos vuokrayritys 
luovutetaan. Sen sijaan direktiivi ei edellytä, 
että vuokratyöntekijät siirtyisivät käyttäjä
yrityksen luovutuksen yhteydessä luovutuk
sensaajan käyttöön. 

Uudessa direktiivissä on säilytetty vanhan 
direktiivin perussääntö, jonka mukaan vain 
luovutushetkellä voimassa oleviin työsuhtei
siin liittyvät oikeudet ja velvollisuudet siirty
vät luovuttajalta luovutuksensaajalle. Jäsen
valtiot voivat säätää, että luovuttaja ja luovu
tuksensaaja ovat yhteisvastuussa sellaisista 
velvoitteista, jotka ovat syntyneet ennen luo
vutuspäivää. Tältä osin direktiivin sanamuo
toa on lievennetty, sillä vanhassa direk
tiivissä jäsenvaltioiden vapaaehtoisesti säätä
mää luovuttajan vastuuta ei ollut rajoitettu 
ennen luovutuspäivää syntyneisiin velvoittei
siin. 

Uudessa direktiivissä korostetaan luovutta
jan velvollisuutta ilmoittaa luovutuksen
saajalle kaikki oikeudet ja velvoitteet, jotka 
siirtyvät tälle. Ilmoituksen laiminlyönnillä ei 
kuitenkaan ole vaikutusta työntekijöiden oi
keuksiin. 

Luovutuksensaajalla on edelleen velvolli
suus noudattaa luovuttajaa sitovaa työehto
sopimusta sen voimassaolaajan päättymiseen 
asti. Tätä velvollisuutta voidaan kuitenkin ra
joittaa säätämällä vähintään vuoden pituinen 
enimmäisaika luovuttajan työehtosopimuk
sen noudattamiselle. 

Uuden direktiivin liikkeen luovutuksiin liit
tyvä irtisanomiskielto vastaa vanhaa direktii
viä. Luovutus ei sellaisenaan muodosta lail
lista irtisanomisperustetta, mutta direktiivi ei 
estä irtisanomisia työvoiman muutoksiin joh
tavista taloudellisista, teknisistä tai organisa
torisista syistä. 

Uudessa direktiivissä on merkittävä oike
uksien ja velvollisuuksien siirtymistä koske
va rajaus konkurssin ja saneerausmenettelyn 
yhteydessä. Jos luovuttaja on konkurssissa, 
työsuhteisiin liittyvät oikeudet ja velvollisuu
det eivät siirry lainkaan luovutuksensaajalle. 
Oikeuksien ja velvollisuuksien siirtymättä 
jääminen ei siis rajoitu vain erääntyneisiin 
saataviin. Jäsenvaltio voi kuitenkin säätää oi
keuksien ja velvollisuuksien siirtymisestä 
konkurssissa toisin. 

Jäsenvaltio voi lisäksi säätää, että luovutet-
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taessa saneerausmenettelyn piirissä oleva yri
tys ennen luovutusta tai saneerausmenettelyn 
alkamista erääntyneet työsuhdesaatavat eivät 
siirry luovutuksensaajalle, jos työntekijät 
ovat oikeutettuja työntekijöiden suojaa työn
antajan maksukyvyttömyystilanteessa koske
van jäsenvaltioiden lainsäädännön lähentä
misestä annetun neuvoston direktiivin 
80/987/ETY mukaiseen suojaan ja että työn
antaja ja työntekijöiden edustajat voivat teh
dä sopimuksen työntekijöiden työsuhteen eh
tojen muuttamisesta työllisyysmahdollisuuk
sien turvaamiseksi, jos tällainen menettely on 
ollut aikaisemminkin mahdollista kansallisen 
lainsäädännön mukaan. Jäsenvaltioiden on 
lisäksi toteutettava aiheelliset toimenpiteet 
sellaisten vilpillisten maksukyvyttömyysme
nettelyjen estämiseksi, joiden tarkoituksena 
on kiertää työntekijöiden oikeuksia. 

Työntekijöiden edustajien asemaa koskevat 
säännökset säilyvät asiallisesti ennallaan. 
Työntekijöiden edustajat säilyttävät pääsään
töisesti asemansa luovutuksesta huolimatta. 
Poikkeuksena ovat kuitenkin tilanteet, jolloin 
edellytykset työntekijöiden edustajien uudel
leen nimeämiselle tai työntekijöiden edustuk
sen uudelleen järjestämiselle täyttyvät luovu
tuksen yhteydessä. 

Myös tiedottamista ja kuulemista koskevat 
säännökset ovat pysyneet pääasiallisesti en
nallaan. Niiden asioiden luetteloon, joista 
luovuttajan ja luovutuksensaajan on tiedotet
tava, on lisätty luovutuksen ajankohta tai eh
dotettu ajankohta. Vanhan direktiivin mukai
sesti luovuttajan on annettava kyseiset tiedot 
hyvissä ajoin ennen luovutuksen toteuttamis
ta ja luovutuksensaajan hyvissä ajoin ja joka 
tapauksessa ennen kuin luovutus välittömästi 
vaikuttaa ' työntekijöiden työehtoihin ja 
-oloihin. 

Luovuttajan ja luovutuksensaajan on lisäksi 
neuvoteltava suunnittelemistaan työntekijäi
tään koskevista toimenpiteistä hyvissä ajoin 
työntekijöiden edustajien kanssa sopimuksen 
aikaansaamiseksi. 

Uudessa direktiivissä on selvennetty vas
tuunjakoa konsemien yhteydessä. Uuden di
rektiivin mukaan tiedottamis- ja kuulemis
velvoitteita sovelletaan riippumatta siitä, on
ko luovutukseen johtavan päätöksen tehnyt 
työnantaja vai työnantajan nimissä määräys
valtaa käyttävä yritys. Tietojen antamista ja 

neuvottelua koskevien velvoitteiden väitetyn 
rikkomisen osalta työnantajan perusteluksi ei 
hyväksytä sitä, että hän ei saanut tarvittavia 
tietoja työnantajan nimissä määräysvaltaa 
käyttäväitä yritykseltä. 

Tiedottamista ja kuulemista koskevat vel
voitteet voidaan edelleen säätää kansallisesti 
koskemaan vain tietyn työntekijämäärän ylit
täviä yrityksiä. 

Työsuhteen ehtojen todentamisdirektiivi. 
Työnantajan velvollisuudesta ilmoittaa työn
tekijöille työsopimuksessa tai työsuhteessa 
sovellettavista ehdoista annetun direktiivin 
91/533/ETY mukaan työntekijällä on oikeus 
saada työnantajalta kirjallisessa muodossa 
tiedot keskeisistä työsuhteessa noudatettavis
ta ehdoista. Direktiivissä on luettelo asioista, 
joita pidetään keskeisinä työsuhteen ehtoina. 
Lisäksi direktiivissä säädetään selvityksen 
antamiseen liittyvistä menettelytavoista. 

Direktiivin sisältöä on selvitetty hallituksen 
esityksessä laiksi työsopimuslain 4 §:n muut
tamisesta (HE 239/1993 vp ). Direktiivin 
edellyttämät muutokset toteutettiin työsopi
muslain muuttamisesta annetulla lailla 
(1354/1993). 

Raskaussuojeludirektiivi. Toimenpiteistä 
raskaana olevien ja äskettäin synnyttäneiden 
tai imettävien työntekijöiden turvallisuuden 
ja terveyden parantamisen kannustamiseksi 
työssä annetun direktiivin 92/85/ETY tarkoi
tuksena on parantaa raskaana olevien, äsket
täin synnyttäneiden ja imettävien työnteki
jöiden työturvallisuutta. Direktiivissä on li
säksi työntekijöiden asemaa ja oikeuksia 
koskevia säännöksiä. 

Direktiivin sisältöä ja vaikutuksia on selvi
tetty hallituksen esityksessä ETA-sopimuk
sen pöytäkirjan 47 ja tiettyjen liitteiden 
muuttamista koskevan ET A:n sekakomitean 
päätöksen N:o 7/94 eräiden määräysten hy
väksymisestä (HE 56/1994 vp ). Direktiivin 
asettamien vähimmäisvaatimusten täyttämi
seksi hallitus antoi eduskunnalle esityksen 
työsopimuslain 34 §:n muuttamisesta (HE 
108/1994 vp ). Direktiivin edellyttämät muu
tokset toteutettiin työsopimuslain muuttami
sesta annetulla lailla (824/1994). 

Vanhempainlomadirektiivi. Eurooppatason 
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yleisten työmarkkinajärjestöjen, Euroopan 
teollisuuden ja työnantajajärjestöjen liiton 
(UNICE), julkisten yritysten Euroopan kes
kuksen (CEEP) ja Euroopan ammatillisen 
yhteisjärjestön (EA Y), vanhempainlomaa 
koskeva sopimus saatettiin jäsenvaltioita si
tovaksi Euroopan unionin neuvoston direktii
villä 96/34/EY, joka hyväksyttiin 3 päivänä 
kesäkuuta 1996. Jäsenvaltioiden oli saatetta
va lainsäädäntönsä sekä hallinnolliset mää
räyksensä direktiivin ja sen liitteenä olevan 
puitesopimuksen mukaisiksi viimeistään 3 
päivänä kesäkuuta 1998. 

Vanhempainlomaa koskevan sopimuksen 
tavoitteena on työ- ja perhe-elämän yhteen
sovittamisen sekä naisten ja miesten välisen 
tasa-arvon edistäminen säätämällä vanhem
painlomaa koskevista vähimmäisvaatimuk
sista. Direktiivin sisältöä on selvitetty halli
tuksen esityksessä laiksi työsopimuslain 
muuttamisesta (HE 37/1998 vp). Työsopi
muslain perhevapaita koskevat säännökset 
uudistettiin työsopimuslain muuttamisesta 
annetulla lailla (35711998). 

Lähetettyjä työntekijöitä koskeva direktiivi. 
Palvelujen tarjoamisen yhteydessä tapahtu
vasta työntekijöiden lähettämisestä työhön 
toiseen jäsenvaltioon annetulla Euroopan 
parlamentin ja neuvoston direktiivillä 
96/71/EY sovitetaan yhteen sellaisten työn
tekijöiden vähimmäissuojaa koskevien jäsen
valtioiden pakottavien säännösten ala, joita 
työnantajien on tilapäisessä työskentelyval
tiossa eli isäntävaltiossa noudatettava lähet
täessään työntekijöitä palvelujen tarjoaruis
vapauden puitteissa tuohon jäsenvaltioon. 
Direktiivi ei koske jäsenvaltioiden työehtoja 
ja -oloja koskevien säännösten sisällöllistä 
harmonisointia, vaan velvoittaa valtiot sää
tämään tietyt työehtoja ja -oloja koskevat 
säännöksensä koskemaan niiden alueelle lä
hetettyjä työntekijöitä. 

Direktiivin sisältöä on selvitetty hallituksen 
esityksessä laiksi lähetetyistä työntekijöistä 
sekä eräiksi siihen liittyviksi laeiksi (HE 
138/1999 vp ). Direktiivissä asetetut vaati
mukset on toteutettu lähetetyistä työn
tekijöistä annetulla lailla (114611999), joka 
tuli voimaan 16 päivänä joulukuuta 1999. 

Osa-aikatyötä koskeva direktiivi. Euroopan 

teollisuuden ja työnantajajärjestöjen liiton 
(UNICE), julkisten yritysten Euroopan kes
kuksen (CEEP) ja Euroopan ammatti
yhdistysten liiton (CES) tekemään osa-aika
työtä koskevaan puitesopimukseen perustuva 
direktiivi 97/81/EY annettiin 15 päivänä jou
lukuuta 1997. Jäsenvaltioiden oli saatettava 
direktiivin noudattamisen edellyttämä lain
säädäntö voimaan viimeistään 20 päivänä 
tammikuuta 2000. 

Osa-aikatyötä koskevan puitesopimuksen 
tarkoituksena on pyrkiä poistamaan osa
aikatyöhön kohdistuva syrjintä ja parantaa 
osa-aikatyön laatua. Tavoitteena on myös 
helpottaa vapaaehtoisen osa-aikatyön kehit
tämistä ja myötävaikuttaa työajan joustavaan 
järjestelyyn sekä työnantajien että työnteki
jöiden tarpeet huomioon ottavana tavalla. 
Sopimusta sovelletaan työ- tai palvelussuh
teessa oleviin osa-aikatyöntekijöihin. 

Sopimuksessa "osa-aikatyöntekijällä" tar
koitetaan työntekijää, jonka säännöllinen 
työaika laskettuna viikko- tai keskimääräise
nä työaikana on lyhyempi kuin vastaavaa 
työtä kokoaikaisesti tekevällä työntekijällä. 
Sopimuksessa määritellään myös, mitä tar
koitetaan vastaavaa työtä tekevällä kokoaika
työntekijällä. 

Sopimuksen mukaan osa-aikatyöntekijöi
hin ei saa soveltaa epäedullisempia työ
suhteen ehtoja kuin vastaaviin kokoaikatyön
tekijöihin pelkästään sen vuoksi, että he te
kevät osa-aikatyötä, ellei erilainen kohtelu 
perustu asiallisiin syihin. 

Osa-aikatyöntekijöiden työsuhteissa tulee 
mahdollisuuksien mukaan soveltaa pro rata 
temporis -periaatetta (oikeuksien ja velvolli
suuksien määräytyminen tehdyn työajan suh
teessa). Jäsenvaltiot voivat kuitenkin asialli
silla perusteilla asettaa tiettyjen työehtojen 
piiriin pääsyn edellytykseksi palvelusaikaa, 
työn kestoa tai ansioita koskevia vaatimuk
sia. Näitä vaatimuksia tulee tarkastella mää
räajoin. 

Työntekijän kieltäytyminen siirtymästä ko
koaikatyöstä osa-aikatyöhön tai päinvastoin 
ei sinänsä ole pätevä syy työsuhteen päättä
miseen. Tämä ei kuitenkaan rajoita työ
suhteen päättämistä muista, kuten toimi
paikan toiminnallisista vaatimuksista johtu
vista syistä. 

Mikäli mahdollista, työnantajan tulisi ottaa 



44 HE 157/2000 vp 

huomioon työntekijöiden pyynnöt siirtyä ko
koaikatyöstä yrityksessä vapautuvaan osa
aikatyöhön ja osa-aikatyöstä kokoaikatyöhön 
tai lisätä työaikaansa, jos siihen tulee tilai
suus. Työnantajien tulisi mahdollisuuksien 
mukaan tiedottaa yrityksessä olevista koko
ja osa-aikaisista työpaikoista, jotta siirtymi
nen työmuodosta toiseen olisi helpompaa. 
Työnantajilta edellytetään myös mahdolli
suuksien mukaan toimenpiteitä, joilla helpo
tetaan yrityksen kaikilla tasoilla toimivien 
työntekijöiden pääsyä osa-aikatyöhön. Huo
miota on kiinnitettävä myös osa-aikatyön
tekijöiden mahdollisuuksiin päästä ammatil
liseen koulutukseen, heidän uralla etenemi
seensä sekä työvoiman liikkuvuuteen. 

Osa-aikatyötä koskevassa direktiivissä ase
tetut vaatimukset, siltä osin kuin ne kuuluvat 
työsopimuslain alaan, toteutettaisiin tällä la
kiehdotuksella. 

Määräaikaista työtä koskeva direktiivi. Eu
roopan ammatillisen yhteisjärjestön (EA Y), 
Euroopan teollisuuden ja työnantajain kes
kusjärjestön (UNICE) ja julkisten yritysten 
Euroopan keskuksen (CEEP) tekemästä mää
räaikaista työtä koskevasta puitesopimuk
sesta annettiin direktiivi 1999/70/EY 28 päi
vänä kesäkuuta 1999. Jäsenvaltioiden on saa
tettava direktiivin noudattamisen edellyttämä 
lainsäädäntö voimaan viimeistään 10 päivänä 
heinäkuuta 2001. 

Sopimuksen tarkoituksena on parantaa 
määräaikaisen työn laatua varmistamalla syr
jimättömyyden periaatteen soveltaminen. Li
säksi sopimuksen tarkoituksena on luoda 
puitteet sellaisten väärinkäytösten ehkäisemi
seksi, jotka johtuvat toistuvasti tehtyjen mää
räaikaisten työsopimusten tai työsuhteiden 
käytöstä. 

Sopimusta sovelletaan työntekijöihin, joilla 
on laissa, työehtosopimuksessa tai kunkin jä
senvaltion käytännäissä määritelty työsopi
mus tai työsuhde. Jäsenvaltiot voivat kuul
tuaan työmarkkinaosapuolia päättää, ettei so
pimusta sovelleta ammatilliseen perus
koulutukseen tai oppisopimusjärjestelyihin 
sekä työsopimuksiin, jotka on tehty valtion 
tukeman erityisen ammatillisen koulutus- tai 
uudelleenkoulutusohjelman tai työelämään 
siirtymistä koskevan ohjelman puitteissa. 

Sopimuksessa "määräaikaisella työntekijä!-

lä" tarkoitetaan henkilöä, joka on tehnyt suo
raan työnantajan kanssa työsopimuksen, jon
ka päättyminen määräytyy objektiivisin pe
rustein, kuten päivämäärän, tietyn tehtävän 
loppuun saattamisen tai tietyn tapahtuman 
perusteella. Sopimuksessa on myös määritel
ty, mitä tarkoitetaan "vastaavalla vakituisella 
työntekijällä''. 

Syrjintä kielletään sopimuksen 4 lausek
keessa. Määräaikaisiin työntekijöihin ei pel
kästään määräaikaisuuden perusteella saa so
veltaa epäedullisempia työehtoja kuin vas
taaviin vakituisiin työntekijöihin, ellei siihen 
ole asiallisista syytä. Milloin on tarkoituk
senmukaista, määräaikaisissa työsuhteissa tu
lee soveltaa pro rata temporis -periaatetta. 
Erityisiin työehtoihin liittyvien palvelusaikaa 
koskevien vaatimusten on oltava samat mää
räaikaisille ja vakinaisille työntekijöille, ellei 
eri pituisen palvelusajan vaatimiselle ole asi
allisia syitä. 

Jäsenvaltioiden on pyrittävä estämään pe
rättäisten määräaikaisten työsopimusten vää
rinkäyttö. Sopimuksen mukaan tähän on py
rittävä joko asettamalla määräaikaisten sopi
musten uusimiselle perustellun syyn vaati
mus tai rajoittamalla perättäisten määräai
kaisten työsopimusten enimmäiskokonais
kestoa tai työsopimusten uudistamisten lu
kumäärää. Jäsenvaltiot ja/tai työmarkkina
osapuolet voivat tarvittaessa määrittää, millä 
edellytyksillä määräaikaisia työsopimuksia 
tai työsuhteita pidetään perättäisinä tai tois
taiseksi voimassa olevina työsopimuksina tai 
työsuhteina. 

Työnantajan on tiedotettava määräaikaisille 
työntekijöille yrityksessä avautuvista vapais
ta työpaikoista sen varmistamiseksi, että heil
lä on samat mahdollisuudet saada vakituinen 
työpaikka kuin muillakin työntekijöillä. Il
moitus voidaan tehdä työpaikassa sopivalla 
yleisellä ilmoituksella. Työnantajan on mah
dollisuuksien mukaan edistettävä määräai
kaisten työntekijöiden mahdollisuuksia osal
listua ammattitaitoa, urakehitystä ja ammatil
lista liikkuvuutta tukevaan koulutukseen. 

Määräaikaista työtä koskevassa direktiivis
sä asetetut vaatimukset siltä osin kuin ne 
kuuluvat työsopimuslain alaan toteutettaisiin 
tällä lakiehdotuksella. 
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Kansainvälisen työjärjestön yleissopimukset 

Suomi on ratifioinut useita Kansainvälisen 
työjärjestön (ILO) yleissopimuksia, joissa on 
työsopimuslain alaan kuuluvia määräyksiä. 
Tällaisia sopimuksia ovat muun muassa so
pimus n:o 87 (SopS 45/1949, HE 58/1949 
vp ), joka koskee ammatillista järjestäytymis
vapautta ja ammatillisen järjestäytymisoikeu
den suojelua sekä sopimus n:o 98 (SopS 
3211951, HE 1911951 vp),joka koskee järjes
täytymisoikeuden ja kollektiivisen neuvotte
luoikeuden periaatteiden soveltamista. Järjes
täytymisoikeuden suojelua täydentää yleis
sopimus n:o 135 (SopS 8411976, HE 
11711973 vp), joka koskee työntekijäin edus
tajien suojelua yrityksessä ja heidän toimin
tansa helpottamista. 

Suomi on ratifioinut vuonna 1970 yleisso
pimuksen n:o 111 (SopS 6311970, HE 
5711961 vp ja HE 9411969 vp), joka koskee 
työmarkkinoilla ja ammatin harjoittamisen 
yhteydessä tapahtuvaa syrjintää, vuonna 
1983 yleissopimuksen n:o 156 (SopS 
7211983, HE 8611982 vp), joka koskee per
heenhuoltovelvollisuuksia omaavien mies- ja 
naistyöntekijöiden samanlaisia mahdolli
suuksia ja yhdenvertaista kohtelua. Työsopi
muslain kannalta ehkä olennaisin on Suomen 
vuonna 1992 ratifioima yleissopimus n:o 158 
(SopS 11411992, HE 21811983 vp ja HE 
8711991 vp), joka koskee työnantajan toimes
ta tapahtuvaa palvelussuhteen päättämistä. 

Muita työsopimuslain alaan kuuluvia 
ILO:n sopimuksia ovat myös sopimus n:o 29 
(SopS 4411935, HE 63/1934 vp), joka koskee 
pakollista työtä, sopimus n:o 100 (SopS 
911963, HE 104/1952 vp ja HE 47/1962 vp), 
joka koskee samanarvoisesta työstä miehille 
ja naisille maksettavaa palkkaa, sopimus n:o 
105 (SopS 17/1960, HE 3911959 vp), joka 
koskee pakkotyön poistamista, sopimus n:o 
138 (SopS 8711976, HE 11311974 vp), joka 
koskee työhön pääsemiseksi vaadittavaa vä
himmäisikää, sopimus n:o 181 (HE 26811998 
vp), joka koskee yksityisiä työnvälitystoimis
toja ja sopimus n:o 182 (HE 17011999 vp), 
joka koskee lapsityön pahimpien muotojen 
kieltämistä ja välittömiä toimia niiden pois
tamiseksi. 

Yleissopimusten sisältö on selvitetty edus
kunnalle asianomaisissa ratifiointeja koske-

vissa hallituksen esityksissä, jotka on mainit
tu edellä. 

Euroopan sosiaalinen peruskirja (Euroopan 
neuvosto) 

Euroopan sosiaalinen peruskirja on tehty 
vuonna 1961 ja sitä on täydennetty lisäpöy
täkirjalla vuonna 1988. Peruskirja tuli kan~ 
sainvälisesti voimaan vuonna 1965. Suomi 
tuli peruskirjan sopimuspuoleksi vuonna 
1991. Peruskirjaa on tämän jälkeen uudistet
tu. Ulkoasiainministeriö valmistelee parhail
laan hallituksen esitystä uudistetun sosiaali-
sen peruskirjan hyväksymisestä. . 

Peruskirjan työsopimuslain alaan kuuluvis
ta artikloista Suomi on hyväksynyt 4 artiklan 
5 kohdan, joka koskee oikeutta palkanp~~ä
tyksiin, 5 artiklan, joka koskee työnantaJien 
ja työntekijöiden järjestäytymisvapautta, 7 
artiklan 5 kohdan, joka takaa nuorille työnte
kijöille ja harjoittelijoille oikeuden kohtuulli
seen palkkaan tai muihin tarkoituksen
mukaisiin korvauksiin ja 8 artiklan 2 kohdan, 
joka suojaa raskaana olevaa tai äitiyteen liit
tyvää vapaata pitävää irtisanomisilta. Laki
ehdotus vastaa peruskirjan edellä tarkoite
tuissa kohdissa olevia vaatimuksia. 

Suomi ei ole hyväksynyt 4 artiklan 1 koh
taa, joka koskee oikeutta kohtuulliseen palk
kaan, saman artiklan 4 kohtaa, joka koskee 
oikeutta kohtuulliseen irtisanomisaikaan, 8 
artiklan 1 kohtaa, jonka valvontakäytännössä 
on edellytetty vähintään kuuden viikon pa
kollista paikallista äitiyslomaa eikä 8 artiklan 
3 kohtaa, joka koskee työaikaan luettavan 
paikallisen imetysvapaan antamista. Lakieh
dotus ei mahdollista mainittujen kohtien hy
väksymistä. 

2.3. Nykytilan arviointi 

Työsopimuslain kokonaisuudistus 1970-
luvun taitteessa toteutettiin aikana, jolloin 
palkkatyötä tehtiin pitkäaikaisissa, jopa koko 
työuran kestävissä työsuhteissa. Myös työso
pimuslain säännöksissä niin sanottuna nor
maalityösuhteena pidettiin toistaiseksi voi
massa olevaa, kokoaikaista työsuhdetta. Tuo
tannon ja toimialojen rakennemuutos, jota 
kansainvälistyvä toimintaympäristö on vain 
kiihdyttänyt, on asettanut yrityksille lisään-
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tyviä kilpailukykyvaatimuksia. Yritysten 
toimintaympäristö on samalla muuttunut si
ten, että sitä leimaa entistä suurempi epä
vakaus ja epävarmuus, mikä on aiheuttanut 
tarpeen reagoida muutoksiin nopeatempoi
semmin. Erityisesti 1990-luvulla työelämän 
sääntelyltä on perätty sellaista joustavuutta, 
joka ottaa huomioon yrityksen tarpeet muut
tuvissa olosuhteissa. 

Työmarkkinat ovat vastanneet yhteiskun
nassa tapahtuneisiin muutoksiin muun muas
sa työvoiman käyttömuotojen muutoksina. 
Työvoimatutkimukset osoittavat, että niin 
sanottujen epätyypillisten työsuhteiden osuus 
kasvoi 1990-luvulla. Lisäys näkyi erityisesti 
määräaikaisten ja osin myös osa-aikaisten 
työsuhteiden määrän kasvuna. Alle vuoden 
kestäneistä uusista työsuhteista vuonna 1997 
määräaikaisia kokoaikaisia työsuhteita oli 47 
prosenttia ja määräaikaisia osa-aikaisia työ
suhteita 15 prosenttia, kun taas toistaiseksi 
voimassa olevaan työsuhteeseen palkattiin 38 
prosenttia palkansaajista. Kaikista työsuhteis
ta vuonna 1997 toistaiseksi voimassa olevas
sa työsuhteessa oli noin 82 prosenttia, mää
räaikaisessa kokoaikatyössä 14 prosenttia ja 
määräaikaisessa osa-aikatyössä noin 4 pro
senttia. Vuonna 1999 alle vuoden kestäneissä 
työsuhteissa toistaiseksi voimassa olevia työ
suhteita oli 46 prosenttia, määräaikaisia ko
koaikaisia työsuhteita 40 prosenttia ja määrä
aikaisia osa-aikaisia työsuhteita 14 prosent
tia. 

Viime vuosikymmenellä esitettiin yhä ylei
semmin arvioita siitä, että osa työvoimasta 
tulee siirtymään pysyvästi lyhytaikaisiin työ
suhteisiin ja että työurat muodostuvat enene
vässä määrin työttömyys- ja työjaksojen 
vaihteluksi. Uusimuotoinen työ, kuten etätyö, 
vuokratyö, työ työosuuskunnissa ja oma
ehtoinen yrittäjätyö sekä niin sanotut toimek
siantotyöt yleistyivät 1990-luvulla. 

Myös yritystoiminta on muuttumassa ali
hankintatyön ja verkostoituvan yritysyhteis
työn lisääntyessä. Yritysrakenteet ovat aikai
sempaa useammin muutosten kohteena. Tä
mä on lisännyt liikkeen luovutuksia ja fuusi
oita. Työn kuvaa muuttaa myös nopeasti ke
hittyvä informaatioteknologia. Etätyön li
sääntyminen on yksi osoitus tästä muutok
sesta. 

Työlainsäädäntö on perinteisesti rakentunut 

merkittäviltä osin pakottaville säännöksille, 
joilla on suojattu työsuhteen heikompaa osa
puolta, työntekijää. Toisaalta riittävä sopi
mustasapaino työsuhteissa on pakottavan 
sääntelyn ohella toteutettu myös työehtoso
pimuksin. Keskeisissä työlaeissa, kuten myös 
työsopimuslaissa on työnantajia ja työnteki
jöitä edustavat työmarkkinajärjestöt oikeu
tettu sopimaan laissa erikseen mainituista 
työsuhteen ehdoista laista poiketen. Lisäksi 
työmarkkina järjestöillä on työehtosopimus
lakiin perustuva laaja sopiruisoikeus "työ
sopimuksissa ja työsuhteissa muuten" nouda
tettavista ehdoista. Työehtosopimusten oi
keudellinen asema työsuhteen ehtojen hierar
kiajärjestelmässä on järjestetty työehto
sopimuslain 6 §:n pakottavalla säännöksellä 
siten, että työehtosopimusmääräys ohittaa 
sen kanssa ristiriidassa olevan työsopimus
ehdon. 

Talous- ja työelämässä tapahtuneet muu
tokset ovat olleet vahvistamassa kehitystä en
tistä dynaamisempaan suuntaan: sopimus
ehtoja halutaan muokata toisaalta yritysten 
tarpeiden ja tarjolla olevien mahdollisuuksien 
mukaan siten, että työsuhteen ehdot olisivat 
sopeutettavissa kulloinkin vallitseviin olo
suhteisiin ja toisaalta työntekijän henkilökoh
taisten tarpeiden ja hänen elämäntilantei
densa huomioon ottamiseksi. Käytännössä 
keskustelu entistä suuremman päätösvallan 
antamisesta työpaikkatasolle työsuhteen eh
doista sovittaessa on johtanut siihen, että val
takunnallisiin työehtosopimuksiin on vaihte
levassa määrin lisätty paikallisten osapuolten 
mahdollisuuksia sopia työehtosopimusten an
tamissa rajoissa työpaikkakohtaisista ratkai
suista. 

3. Esityksen tavoitteet ja keskei
set ehdotukset 

3.1. Tavoitteet ja keinot niiden saavut
tamiseksi 

Voimassa olevaa työsopimuslakia on muu
tettu sekä laajempien asiakokonaisuuksien et
tä yksityiskohtien osalta vuosien varrella yli 
20 kertaa. Muun muassa syrjintäsuojaa, irti
sanomissuojaa, työsuhteen päättämismenette-
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lyä, niin sanottuja työnantajantakaisinotto-ja 
koulutusvelvoitteita, perhepoliittisia vapaita, 
kilpailukieltosopimuksia, kansainvälisoikeu
dellisia työsuhteita, (vahingon) korvauksia ja 
työsuhteen ehdoista tiedottamista koskevia 
säännöksiä on muutettu tai otettu uusina la
kiin. Nämä uudistukset ovat olennaisella ta
valla muuttaneet ja laajentaneet lain sisältöä. 
Myös oikeuskäytäntö on vaikuttanut ratkai
sevasti lain tulkintaan. 

Työsuhdeturvaa koskevaa lainsäädäntöä 
uudistettiin 1980-luvulla. Uudistusten tavoit
teena oli työntekijän oikeusturvan lisääminen 
työnantajan irtisanoessa työntekijän. Lain
säädäntöön sisällytettiin säännökset irtisano
misen ja Iomauttamisen menettelytavoista, 
neuvotteluvelvollisuudesta, irtisanomisasioi
den tuomioistuinkäsittelystä ja laittomasta 
työsuhteen päättäruisestä suoritettavasta kor
vauksesta. Määräaikaisen työsopimuksen 
käyttömahdollisuuksia rajoitettiin siten, että 
sopimus voidaan tehdä määräaikaisena ai
noastaan laissa säädetyistä perustelluista 
syistä. Oikeutta purkaa työsopimus koeai
kaan vedoten sekä työsopimuksen irtisano
ruisoikeutta liikkeen luovutuksesta johtuen 
rajoitettiin. Vuonna 1988 työsopimuslakiin 
otettiin aikaisempaa yksityiskohtaisemmat 
säännökset taloudelliseen ja tuotannolliseen 
syyhyn perustuvan irtisanomisoikeuden sisäl
löstä. Samanaikaisesti yhteistoimintamenet
telyä uudistettiin ja neuvotteluille asetettuja 
muotovaatimuksia tiukennettiin. Myös lo
mautusta koskevia säännöksiä on muutettu. 
Lakiin lisätyllä osa-aikatyötä koskevalla 
säännöksellä on niin ikään pyritty paranta
maan työntekijän työsuhdeturvaa. 

Työsuhdeturvaa koskevaa sääntelyä on ke
hitetty vaiheittain siitä lähtien, kun eduskunta 
lisäsi hallituksen esityksestä poiketen työso
pimuslakiin irtisanomisperusteita koskevan 
säännöksen. Säännöksiin liittyviä tulkintaon
gelmia ei ole voitu kaikin osin välttää. Lain 
yhtenäisyydelle asetettavat vaatimukset ja 
työsuhteiden uudet kehityspiirteet edellyttä
vät siten työsuhdeturvasäännösten systemati
sointia. 

Eräiden säännösten tulkintaa ovat vaikeut
taneet niiden perustelujen niukkuus tai puut
teellisuus. Oikeuskäytäntö onkin muovannut 
joidenkin työsopimuslain säännösten sovel
tamista. Tulkinnallisia ongelmia ovat työ-

suhdeturvasäännösten ohella aiheuttaneet eri
tyisesti lain soveltamisalaa, työsuorituksen 
estymistä ja palkanmaksua, työsuhteen vä
himmäisehtoja sekä vahingonkorvausvelvol
lisuutta koskevat säännökset. 

Työsopimuslaki on työelämän peruslaki. 
Sitä on sovellettava kaikissa niissä oikeus
suhteissa, joissa työtä tehdään lain 1 §:ssä 
tarkoitetuin tavoin vastiketta vastaan työnan
tajan lukuun tämän johdon ja valvonnan alai
sena. Koska lakia on noudatettava sekä pie
nillä että suurilla työpaikoilla, säännösten on 
oltava riittävän selkeitä, täsmällisiä ja help
polukuisia. Tavoitteena on, että lain sisältö 
selviää jokaiselle sitä soveltavalle suoraan 
säännösteksteistä. Säännöstekstien ilmaisuja 
on lisäksi nykyaikaistettu. 

Lakiehdotuksen jäsentelyssä on pyritty 
mahdollisimman suureen johdonmukaisuu
teen. Säännösten johdonmukaisuus helpottaa 
niiden soveltamista ja lisää oikeusvarmuutta 
sekä ennakoitavuutta. 

Lakiehdotuksessa on 13 lukua. Ensimmäi
sessä luvussa olisivat työsuhteissa sovelletta
vat yleiset säännökset, toisessa luvussa työn
antajan ja kolmannessa luvussa työntekijän 
velvollisuuksia koskevat säännökset. Neljän
nessä luvussa säädettäisiin perhevapaista ja 
viidennessä luvussa lomauttamisesta. Työ
suhdeturvaa koskevat säännökset olisivat lu
vuissa kuusi, seitsemän, kahdeksan ja yhdek
sän. Luvussa kuusi olisivat työsopimuksen 
päättämistä koskevat yleiset säännökset, lu
vussa seitsemän irtisanomisperusteita ja lu
vussa kahdeksan purkamisperusteita koske
vat säännökset. Luvussa yhdeksän säädet
täisiin työsopimuksen päättämisessä nouda
tettavista menettelytavoista. Ehdotuksen 10 
luvussa säädettäisiin työsopimuksen pätemät
tömyydestä ja kohtuuttomista ehdoista ja lu
vussa 11 kansainvälisluonteisista työsopi
muksista. Työsopimuskumppanien vahingon
korvausvelvollisuutta koskevat säännökset 
olisivat 12 luvussa ja viimeisessä 13 luvussa 
olisi erityisiä säännöksiä muun muassa työn
tekijöiden edustajasta, luottamusvaltuutetus
ta. 

Ehdotetussa työsopimuslaissa on säännök
siä työsopimuksen tekemisestä, päättäruisestä 
sekä työsopimuskumppanien oikeuksista ja 
velvollisuuksista työsuhteen kestäessä. Laki 
rakentuisi edelleen työsuhteen heikomman 
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osapuolen eli työntekijän suojelun periaat
teelle. Tämä käy ilmi muun muassa siitä, että 
laki olisi pakottavaa oikeutta, ellei nimen
omaisesti säädettäisi toisin. Toisaalta työelä
män perosiailta edellytetään myös riittävää 
joustavuutta. Sen on oltava sovellettavissa 
kaiken kokoisissa ja kaikilla aloilla toimivis
sa yrityksissä ja työnantajayhteisöissä. 

Lakiehdotuksen säännöksiä valmisteltaessa 
on otettu huomioon vakiintunut työehtoso
pimuskäytäntö. Ehdotuksen 13 luvun 7 §:ssä 
säädettäisiin asioista, joista valtakunnalliset 
työnantaja- ja työntekijäyhdistykset voisivat 
työehtosopimuksin sopia muutoin pakottavis
ta säännöksistä poiketen alan käytännön tar
peiden mukaisesti. 

Lakiehdotuksen valmistelussa on otettu 
huomioon asiaan vaikuttavat Suomea sitovat 
kansainväliset velvoitteet. Säännökset on 
laadittu niin, että tällä esityksellä tulevat työ
sopimuslain osalta täytetyiksi määräaikaista 
työtä koskevan direktiivin, osa-aikatyötä 
koskevan direktiivin ja liikkeen luovutusdi
rektiivin muutosdirektiivin vaatimukset. 

3.2. Keskeiset ehdotukset 

Lakiehdotus on lähtökohdiltaan ja päälin
jailtaan voimassa olevan työsopimuslain mu
kainen. Erot voimassa olevaan lakiin näkyvät 
paitsi lain jäsentelyssä ja uudessa kirjoitusta
vassa, myös joissakin uusissa säännöksissä. 
Säännösten sisältöön ovat vaikuttaneet muun 
muassa uuden perustuslain perus
oikeussäännökset. 

Lain soveltamisala määräytyisi samanlais
ten työsuhteen tunnusmerkkien mukaan kuin 
voimassa olevan työsopimuslainkin sovelta
misala. Lakia olisi sovellettava sopimukseen, 
jolla työntekijä sitoutuu tekemään henkilö
kohtaisesti työtä työnantajan lukuun palkkaa 
tai muuta vastiketta vastaan työnantajan joh
don ja valvonnan alaisena. Epäselvissä tai 
kiistanalaisissa tapauksissa työntekosuhteen 
oikeudellista luonnetta olisi edelleen arvioi
tava kokonaisharkinnalla. 

Lakiehdotuksessa olisi nimenomainen 
säännös soveltamisalaa koskevista poikkeuk
sista. Voimassa olevasta laista poiketen sää
dettäisiin, että työsopimuslakia ei sovellettai
si tavanomaiseen harrastustoimintaan. Lain 

soveltamisalan ulkopuolelle jäisi muun mu
assa vapaaehtoistyö lähimmäisten auttami
seksi ja urheiluseuroissa sekä muissa yhdis
tyksissä muun muassa nuorten hyväksi 
muussa kuin ansiotarkoituksessa tehty työ. 

Määräaikainen työsopimus sitoo sopija
kumppaneita sovitun määräajan ja sopimus 
on kesken sopimuskauden päätettävissä aino
astaan purkamisperustein toisen sopijapuolen 
vakavan sopimusrikkomuksen johdosta. Osa
puolet voisivat kuitenkin sopia työnteon 
aloittamisesta alkavasta enintään neljän kuu
kauden koeajasta, jonka kuluessa sopimus on 
purettavissa 1 luvun 4 §:n mukaan ilman irti
sanomis- ja purkamisperusteita. Purkaminen 
ei kuitenkaan saa olla syrjivä eikä muutoin
kaan epäasiallinen. Kahdeksaa kuukautta ly
hyemmissä määräaikaisissa sopimuksissa 
työnantajan ja työntekijän sopiruisvapautta 
ehdotetaan rajoitettavaksi siten, että enintään 
puolet määräaikaisen sopimuksen kestoajasta 
voitaisiin sopia koeajaksi. 

Säännösehdotuksissa on pyritty lähentä
mään toistaiseksi voimassa olevia ja määrä
aikaisia työsopimuksia. Laissa ehdotetaan 
säädettäväksi toistuvissa määräaikaisissa työ
suhteissa samaan työnantajaan olevan työn
tekijän työsuhde-etujen karttumisesta. Työn
antaja velvoitettaisiin ottamaan huomioon 
palveluksessaan olevien osa-aikaisten ja 
määräaikaisten työntekijöiden asema siten, 
että myös heille olisi ilmoitettava vapautuvis
ta ja avoimista työpaikoista. Lisäksi työn
antajana olisi uutta työvoimaa tarvitessaan 
velvollisuus tarjota lisätyötä ensisijaisesti 
osa-aikatyötä tekeville työntekijöille. 

Työsuhteissa sovellettavat vähimmäistyö
ehdot määräytyisivät edelleen yleissitovan 
työehtosopimuksen mukaan. Työehtosopi
musten yleissitovuutta ehdotetaan kuitenkin 
vahvistettavaksi ja selkeytettäväksi monin 
tavoin. 

Lakiehdotuksessa säädettäisiin nimenomai
sesti yleissitovan ja niin sanotun normaali
sitovan eli työehtosopimuslain mukaan työn
antajaa sitovan työehtosopimuksen välisestä 
suhteesta. Työnantaja, joka on työehtosopi
muslain nojalla sidottu sellaiseen työehto
sopimukseen, jonka toisena sopijapuolena on 
valtakunnallinen työntekijäyhdistys, ei olisi 
velvollinen noudattamaan yleissitovan työeh
tosopimuksen määräyksiä työntekijöidensä 
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työsuhteen vähimmäisehtoina. 
Yleissitovan työehtosopimuksen kriteereis

tä ehdotetaan säädettäväksi voimassa olevas
ta laista poiketen. Työnantajan olisi noudatet
tava vähintään valtakunnallisen, asianomai
sella alalla edustavana pidettävän työehto
sopimuksen määräyksiä niistä työsuhteen eh
doista ja työoloista, jotka koskevat työn
tekijän tekemää tai siihen lähinnä rin
nastettavaa työtä. 

Voimassa olevasta laista poiketen y leissi
tovuus vahvistettaisiin viranomaismenette
lyin. Työehtosopimuksen yleissitovuuden 
vahvistaruislautakunnan olisi päätöksellään 
vahvistettava, onko valtakunnallinen työehto
sopimus soveltamisalallaan sillä tavoin edus
tava, että sitä pidettäisiin yleissitovana. Mai
nitun lautakunnan päätökseen voitaisiin ha
kea muutosta työtuomioistuimelta, jonka 
päätös olisi lopullinen. 

Työehtosopimuksen yleissitovuus olisi 
voimassa, kunnes lautakunta tai työtuomio
istuin vahvistaa, että työehtosopimusta ei 
voida enää pitää soveltamisalallaan yleissito
vana. 

Työnantajan velvollisuuksia koskevassa 2 
luvussa säädettäisiin lisäksi vuokrattujen 
työntekijöiden työsuhteissa sovellettavista 
vähimmäistyöehdoista ja vähimmäispalkasta 
työehtosopimuksen puuttuessa. 

Työnantajan noudatettavat irtisanomisajat 
ehdotetaan porrastettaviksi edelleen keskey
tyksettä jatkuneen työsuhteen keston mu
kaan. Säännöksen soveltamisen helpottami
seksi portaiden määrää ehdotetaan vähennet
täväksi kuudesta viiteen. Myös työsuhteen 
keston mukaan määräytyvien portaiden tasoa 
ehdotetaan muutettavaksi. Lyhyissä, alle 
vuoden kestäneissä työsuhteissa sovelletta
vaa irtisanomisaikaa ehdotetaan lyhennettä
väksi yhdestä kuukaudesta 14 päivään. Pisin 
irtisanomisaika olisi voimassa olevaa lakia 
vastaavasti kuusi kuukautta, mutta sitä sovel
lettaisiin työsuhteen jatkuttua yli 12 vuotta, 
kun se voimassa olevan lain mukaan tulee 
sovellettavaksi vasta 15 vuotta jatkuneissa 
työsuhteissa. 

Työntekijän noudatettavien irtisanoruis
aikojen portaita ehdotetaan vähennettäväksi 
kolmesta kahteen ja irtisanomisaikoja ehdo
tetaan lyhennettäviksi. Lyhyintä, 14 päivän 
irtisanomisaikaa olisi noudatettava, jos työ-

suhde on jatkunut enintään viisi vuotta. 
Pisintä työntekijän noudatettavaa irtisano
misaikaa ehdotetaan lyhennettäväksi kah
desta kuukaudesta yhteen kuukauteen ja sitä 
olisi noudatettava yli viisi vuotta jatkuneissa 
työsuhteissa. 

Lomauttamis-, irtisanomis- ja purkamispe
rusteita on pyritty selkeyttämään sekä saatta
maan ne johdonmukaisiksi suhteessa toisiin
sa. Kaikilta irtisanomisperusteilta edellytet
täisiin asiallisuutta ja painavuutta. Laki
ehdotuksen 7 luvussa säädettäisiin erikseen 
edellytyksistä, joilla työsopimus voidaan irti
sanoa työntekijästä johtuvista syistä ja toi
saalta työnantajan toimintaedellytyksissä ta
paptuneista muutoksista johtuvista syistä. 
Kielellisistä täsmennyksistä ja selkeytyksistä 
huolimatta ehdotuksilla ei pyritä muuttamaan 
vakiintuneessa oikeuskäytännössä irtisano
misperusteille asetettuja vähimmäisvaati
muksia. 

Työsopimuksen saisi purkaa vain erittäin 
painavasta syystä. Tällaisena syynä pidettäi
siin sellaista toisen sopijapuolen työsopimuk
sesta tai laista johtuvien, työsuhteeseen olen
naisesti vaikuttavien velvoitteiden niin vaka
vaa rikkomista tai laiminlyöntiä, että toiselta 
sopijapuolelta ei voitaisi kohtuudella edellyt
tää sopimussuhteen jatkamista edes irtisano
misajan pituista aikaa. Uudet muotoilut sel
keyttäisivät irtisanomis- ja purkamisperus
teen välistä suhdetta. Niillä ei kuitenkaan py
ritä muuttamaan oikeuskäytännössä vakiin
tuneita purkamisen perusteita. 

Lakiehdotuksen lähtökohtana olisi yhtenäi
nen työsuhteen perusteettomaan päättämi
seen liittyvä korvausjärjestelmä. Työsopi
muksen perusteettomasta päättäruisestä joh
tuva korvaus määräytyisi 12 luvun 2 §:n mu
kaan riippumatta siitä, onko työnantaja irti
sanonut työsopimuksen työntekijän henki
löön liittyvästä syystä, tuotannollisiin tai ta
loudellisiin perusteisiin tai muihin 7 luvussa 
säädettyihin irtisanomisperusteisiin nojau
tuen. Työnantajan korvausvelvollisuus työ
sopimuksen 8 luvussa säädettyjen purkamis
perusteiden sekä 1 luvun 4 §:ssä tarkoitet
tujen perusteiden (koeaika) vastaisesta purka
misesta määräytyisi niin ikään 12luvun 2 §:n 
mukaan. Säännöstä sovellettaisiin myös sil
loin, kun työntekijä on purkanut työsopi
muksen 8 luvun 1 §:ssä säädetyllä perusteella 
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työnantajan lain tai työsopimuksen vastaisen 
tahallisen tai huolimattoman menettelyn 
vuoksi. 

Työntekijälle täysimääräisenä tuomittavan 
korvauksen vähimmäismäärä olisi kolmen 
kuukauden palkka ja enimmäismäärä 24 
kuukauden palkka. Luottamusmiehen ja luot
tamusvaltuutetun perusteettomasta työsopi
muksen päättämisestä tuomittava korvaus 
saisi olla enintään 30 kuukauden palkkaa 
vastaava määrä. Korvauksen vähimmäismää
rää koskevaa säännöstä ei kuitenkaan sovel
lettaisi, jos työntekijä on irtisanottu yksin
omaan tuotannonisin ja taloudellisin perus
tein tai kun työntekijän työsopimus on puret
tu vastoin purkamisperusteelle asetettuja 
edellytyksiä irtisanomisperusteen kuitenkin 
täyttyessä. Korvauksen vähimmäismäärää 
koskevaa säännöstä olisi kuitenkin sovellet
tava luottamusmiehelle tai -valtuutetulle 
tuomittavaa korvausta määrättäessä. 

Lakiehdotuksessa olisi säännöksiä työnte
kijöiden oikeudesta valita edustajakseen luot
tamusvaltuutettu niissä tapauksissa, joissa 
työntekijöitä ei edusta työehtosopimuksen 
perusteella valittu luottamusmies. Luotta
musvaltuutettu valittaisiin tällöin lähinnä 
henkilöstöryhmittäin, joilla tarkoitettaisiin 
yhteistoimintalain mukaan määräytyviä hen
kilöstöryhmiä. Säännöksen mukaan yrityksen 
ylemmillä toimihenkilöillä olisi oikeus valita 
keskuudestaan luottamusvaltuutettu, vaikka 
heidän työsuhteissaan ei olisikaan sovelletta
va työehtosopimusta tai siinä ei olisi mää
räyksiä luottamusmiehestä tai vastaavasta 
edustajasta. Luottamusvaltuutettu olisi tois
sijainen työehtosopimuksessa tarkoitettuun 
luottamusmieheen nähden. 

4. Esityksen vaikutukset 

4.1. Organisaatio- ja henkilöstövaiku
tukset 

Työsopimuslain 2 luvun 7 §:ssä tarkoitettu
jen yleissitovien työehtosopimusten vahvista
misesta säädettäisiin työehtosopimuksen 
yleissitovuuden vahvistamisesta annettavana 
lailla. Työehtosopimusten yleissitovuuden 
vahvistamislautakunnan tulisi vahvistaa pää-

töksellään, mitkä valtakunnalliset työehto
sopimukset ovat soveltamisalallaan yleissito
via työehtosopimuksia. Yleissitovuuden vah
vistamista koskeva päätös olisi voimassa sii
hen saakka, kunnes mainittu lautakunta tai 
valituksen johdosta työtuomioistuin vahvis
taa päätöksellään, että työehtosopimusta ei 
enää ole pidettävä yleissitovana. 

Vaikka työsuojeluhallinnossa on jo usean 
vuoden ajan selvitelty ja arvioitu työehtoso
pimusten yleissitovuutta työsuojeluhallinnon 
tarpeisiin, kysymys ei ole ollut laajuudeltaan 
eikä myöskään oikeudelliselta sitovuudeltaan 
ehdotettuun vahvistamismenettelyyn verrat
tavasta toiminnasta. Ehdotettu työehtosopi
musten vahvistamismenettely merkitsisi sitä, 
että lautakunnan olisi oma-aloitteisesti tehtä
vä valitu[jkelpoiset päätökset kaikkien valta
kunnallisten työehtosopimusten yleissito
vuudesta. Tällaisia työehtosopimuksia arvioi
daan olevan 500 kappaletta. Työehtosopi
musten yleissitovuuteen liittyvä vahvis
tamismenettely vaatisi varsinkin aluksi lisää 
henkilöstövoima varoja. 

Sosiaali- ja terveysministeriön yhteydessä 
toimivaan lautakuntaan valtioneuvosto nimit
täisi puheenjohtajan ja kaksi muuta jäsentä 
sekä kaikille henkilökohtaiset varajäsenet 
Lautakunta valitsisi myös sivutoimiset sih
teerit esittelijöiksi. Samoin lautakunta tarvit
sisi avustavaa henkilökuntaa. Tämä on tar
peen muun muassa sen vuoksi, että lautakun
nan tehtävänä olisi toimittaa yleissitoviksi 
vahvistetut työehtosopimukset Internetiin, 
josta ne olisivat kaikkien saatavilla. Sopi
musten tulisi olla työnantajien saatavilla säh
köisesti viimeistään silloin, kun niiden yleis
sitovuus on vahvistettu lainvoiman saaneelia 
päätöksellä. 

Työehtosopimusten yleissitovuuden vah
vistamiseen tarvittavan henkilöstön olisi olta
va lautakunnan käytössä jo ennen lain voi
maantuloa. Siirtymäkauden aikana, jolloin 
lautakunnan työmäärä on suurin, lautakunnan 
tehtäviin on tarkoitus osoittaa työsuojelu
hallinnon palveluksessa olevia virkamiehiä. 
Muun muassa sosiaali- ja terveysministeriön 
työsuojeluosaston olemassa olevia virkoja on 
jo muutettu tehtävän edellyttämään tarkoituk
seen soveltuviksi. Lisäksi kuitenkin arvioi
daan, että tehtävän hoitamiseksi sosiaali- ja 
terveysministeriöön olisi perustettava viisi 
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virkaa työsuojeluosastolle, joista kaksi olisi 
asiantuntijavirkoja ja kolme toimistosihteerin 
virkaa. Näihin virkoihin palkattavat henkilöt 
hoitaisivat sivutoimisina lautakunnan pysy
väisluonteisia tehtäviä, joita olisivat varsinai
seen työehtosopimusten yleissitovuuden vah
vistamiseen liittyvien tehtävien ohella muun 
muassa yleissitovien työehtosopimusten toi
mittaminen sopimuskausittain Intemetiin. 
Työehtosopimusten rekisteröinnin on arvioi
tu vaativan sopimuskausittain noin 1500 
henkilötyöpäivää. 

4.2. Taloudelliset vaikutukset 

Ehdotus uudeksi työsopimuslaiksi vastaa 
sisällöltään pitkälti voimassa olevaa työso
pimuslakia. Sen valtiontaloudelliset vaiku
tukset eivät juuri poikkeaisi yksityisille työn
antajille aiheutuvista taloudellista vaikutuk
sista. 

Työehtosopimusten yleissitovuuden vah
vistamisesta aiheutuisi nykyiseen sääntelyyn 
verrattuna lisäkustannuksia. Työehtosopi
muksen yleissitovuuden vahvistaruislauta
kunnan jäsenet samoin kuin sihteerit olisivat 
sivutoimisia. Jäsenten kuukausipalkasta sekä 
kokouspalkkioista syntyisi lain voimaan tul
lessa vuositasolla noin 200 000 markan kus
tannukset. Lisäksi uusien sihteerien paik
kaamisesta sekä jo hallinnon palveluksessa 
oleville sihteereille maksettavista korvauksis
ta syntyisi kustannuksia. Viiden henkilötyö
vuoden palkkaus- ja muina ruenoina arvioi
daan 10 kuukauden kustannuksiksi vuonna 
2001 1 ,5 miljoona markkaa. 

Lisäksi tehtävän hoitaminen edellyttää In
temetpalvelujen perustamista, josta aiheutuu 
kertamenona noin 500 000 markan kustannus 
ja 100 000 markan vuosittaiset ylläpitokus
tannukset 

Työnantajan työturvallisuusvelvoitetta kos
kevaa säännöstä ehdotetaan muutettavaksi. 
Työnantajan olisi huolehdittava raskaana ole
van työntekijän työturvallisuudesta siten, että 
sikiön kehitykselle tai raskaudelle vaaraa ai
heuttavat tekijät poistetaan hänen työtehtä
vistään tai työolosuhteistaan. Säännöksessä 
ei voimassa olevan lain tapaan ole rajattu 
vaaraa aiheuttavia tekijöitä kemiallisen ai
neen, säteilyn tai tarttuvan taudin työn-

tekijälle itselleen tai sikiölle aiheuttamiin 
vaaroihin, vaan säännös on kirjoitettu ylei
seen muotoon. Jos vaaratekijää ei voida pois
taa eikä työntekijälle voida tarjota muita hä
nen ammattitaitoaan vastaavia töitä, joista 
hän vaarantamatta omaa tai sikiön terveyttä 
kykenee selviytymään, työntekijällä olisi oi
keus erityisäitiysvapaaseen, josta säädettäi
siin 4 luvun 1 §:ssä. Työntekijän oikeudesta 
erityisäitiysvapaan ajalta maksettavaan eri
tyisäitiysrahaan säädetään sairausvakuutus
lain 23 g §:ssä. Tätä säännöstä ehdotetaan 
muutettavaksi siten, että päivärahan saamisen 
edellytykset vastaisivat ehdotettua työsopi
muslain säännöstä. Sairausvakuutuslain muu
toksesta voisi aiheutua päivärahamenojen 
kasvua jossain määrin. 

Työnantajan palkanmaksuvelvoitteesta 
työnteon estyessä työnantajasta ja työnteki
jästä riippumattomasta syystä säädettäisiin 2 
luvun 12 §:ssä. Työntekijöiden työnteon es
tyessä sellaisen toisten työntekijöiden työ
taistelutoimenpiteen johdosta, jolla ei ole 
riippuvuussuhdetta niiden työntekijöiden työ
ehtoihin ja työoloihin, joiden työnteko estyy 
tosiasiallisesti, heillä olisi oikeus saada työn
antajalta palkkansa esteen kestämisajalta, 
enintään kuitenkin seitsemältä päivältä. Kun 
työnantajan palkanmaksuvelvollisuus ehdote
taan rajattavaksi aikaisempaa lyhyemmäksi, 
ehdotetaan samalla, että niillä työntekijöillä, 
joiden työnteko on estynyt toisten työnteki
jöiden edellä tarkoitetun kaltaisen työtaistelu
toimenpiteen vuoksi, olisi oikeus työttö
myyskorvaukseen heti työnantajan palkan
maksuvelvollisuuden päätyttyä. Tämä edel
lyttäisi työttömyysturvalain (60211984) niin 
sanottua omavastuuaikaa koskevien säännös
ten muuttamista. Omavastuuaikaa koskevalla 
poikkeussäännöksellä olisi vain vähäinen, 
työttömyysturvan kustannuksia nostava vai
kutus, koska säännöksen soveltaminen tulisi 
kysymykseen verraten harvoin. 

Lakiehdotuksen 13 luvun 10 §:n mukaan 
työnantajan olisi pidettävä työpaikalla työn
tekijöiden saatavilla tämän lain säännösten 
lisäksi myös työntekijöiden työsuhteen eh
toina sovellettavan yleissitovan työehto
sopimuksen määräykset. Jotta yleissitovaa 
työehtosopimusta noudattavilla työnantajilla 
olisi käytettävissä mainitut sopimukset, yleis
sitovien työehtosopimusten saatavuus olisi 
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järjestettävä viranomaistoimin. Tähän tarkoi
tukseen työsuojeluviranomaisille olisi varat
tava määräraha työehtosopimuskausittain. 

Lakiehdotus on pyritty laatimaan mahdolli
simman selkeäksi, täsmälliseksi ja helppo
lukuiseksi. Lain jäsentelyn sekä säännösten 
sisällön johdonmukaisuus helpottaa niiden 
soveltamista ja lisää oikeusvarmuutta sekä 
ennakoitavuutta. Samalla se vähentäisi sään
nösten tulkintariitoja ja turhia kustannuksia. 
Tällä on merkitystä erityisesti pientyönanta
jille, joilla ei useinkaan ole palveluksessaan 
pelkästään henkilöstöasioista vastaavia työn
tekijöitä. 

4.3. Vaikutukset eri kansalaisryhmien 
asemaan 

Lakiehdotuksessa säädettäisiin erikseen 
syrjintäkiellosta ja työnantajan velvollisuu
desta kohdella työntekijäitään tasapuolisesti. 
Työnantaja ei saisi ilman perusteltua syytä 
asettaa työntekijöitä eri asemaan iän, tervey
dentilan, kansallisen tai etnisen alkuperän, 
sukupuolisen suuntautuneisuuden, kielen, 
uskonnon, mielipiteen, perhesuhteiden, am
mattiyhdistystoiminnan, poliittisen toiminnan 
tai muun näihin verrattavan seikan vuoksi. 
Työnantajan olisi muutoinkin kohdeltava 
työntekijöitä tasapuolisesti, ellei siitä poik
keamiseen ole hyväksyttävää syytä. Työn
antaja ei saisi menetellä syrjivästi myöskään 
työntekijöitä työhön ottaessaan. 

Ikääntyvien työntekijöiden asemaan vaikut
taisi syrjintäkiellon ja työnantajan tasa
puolisen kohtelun vaatimuksen lisäksi myös 
työnantajan yleisvelvoite, jonka mukaan 
työnantajan olisi kaikin puolin edistettävä 
suhteitaan työntekijöihin samoin kuin työn
tekijöiden keskinäisiä suhteita. Työnantajan 
olisi niin ikään huolehdittava siitä, että työn
tekijä voi suoriutua työstään myös yrityksen 
toimintaa, tehtävää työtä tai työmenetelmiä 
muutettaessa tai kehitettäessä. Lisäksi työn
antajan olisi pyrittävä edistämään työntekijän 
mahdollisuuksia kehittyä työssä kykyjensä 
mukaan uralla etenemiseksi. Säännös vei
voittaisi työnantajaa ottamaan huomioon 
myös ikääntyvät työntekijät ja heidän koulu
tukselliset tarpeensa. 

Työvoimaa vähentäessään työnantajana on 

muun työn tarjoaruisvelvollisuus sekä siihen 
liittyvä koulutusvelvollisuus. Myös tässä 
kohdin ikääntyneet työntekijät on otettava 
huomioon. Samoin irtisanomisaikojen por
rastuksella suojataan pitkissä työsuhteissa 
olevia, jotka useimmiten ovat myös ikäänty
neitä työntekijöitä. 

Voimassa olevan työsopimuslain 2 a luvun 
perhevapaita koskevat säännökset ehdotetaan 
otettaviksi sellaisinaan uuteen lakiin. Perhe
vapaasäännösten uudistamisen tavoitteena oli 
helpottaa vanhempainvapaiden käyttöä ja 
vaikuttaa myös siihen, että isät käyttäisivät 
yhä useammin oikeuttaan jäädä hoitamaan 
lasta hoitovapaajärjestelyjen turvin. Perheva
paasäännöksillä pyritään siten edistämään 
naisten ja miesten välistä tasa-arvoa työelä
mässä. 

Lakiehdotuksessa pyritään monin eri tavoin 
parantamaan niin sanotuissa epätyypillisissä 
työsuhteissa olevien työntekijöiden asemaa. 
Koska epätyypillisissä työsuhteissa on enem
män naisia kuin miehiä, säännösehdotuksilla 
parannettaisiin naisten asemaa työmarkki
noilla. 

Työsopimuslakia olisi sovellettava kaikissa 
niissä työntekosuhteissa, joissa työsuhteen 
tunnusmerkit täyttyvät. Lakia ei kuitenkaan 
sovellettaisi sellaiseen työsuoritusta edellyt
tävään sopimukseen, josta säädetään erikseen 
lailla. Lakiehdotuksen 1 luvun 2 §:n mukaan 
työsopimuslain pakottavasta soveltamisala
säännöksestä ei siten voitaisi poiketa asetuk
sen säännöksin, ellei laissa ole selkeää ase
tuksenantovaltuutta ja perustetta työsopimus
laista poikkeavan työntekosuhteen säätä
miselle. 

Lakiehdotuksen lähtökohtana on, että kai
kissa niissä työntekosuhteissa, joissa työtä 
tehdään lain 1 luvun 1 §:ssä tarkoitetuissa 
olosuhteissa, olisi sovellettava työlainsäädän
töä. Työntekosuhteen sulkemiselle työlain
säädännön ulkopuolelle tulisi siten olla pe
rusteltu syy. Lisäksi tällaisessa erityislaissa 
tulisi olla säädetty niistä ehdoista, joilla työtä 
tehdään. 

Hallitus pitää tärkeänä selvitystyön käyn
nistämistä sellaisen lainsäädännön tilasta ja 
uudistustarpeista, jossa säädetään muussa 
kuin työsuhteessa tehtävästä työstä. Tässä 
selvitystyössä tulisi ottaa huomioon se, että 
samantyyppisissä työntekotilanteissa olevia 
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henkilöitä kohdeltaisiin samojen periaattei
den mukaan. 

5. Asian valmistelu 

5.1. Valmistelu työsopimuslakikomi
teassa 

Lakiehdotus on valmisteltu valtioneuvos
ton 9 päivänä marraskuuta 1995 asettamassa 
työsopimuslakikomiteassa. Komiteassa olivat 
edustettuina työnantajia ja työntekijöitä edus
tavat työm~rkkinajärjestöt, Kunnallinen Työ
markkinalmtos, Valtion työmarkkinalaitos 
työministeriö sekä työoikeuden tutkijat. ' 

K<_>mitea. on. t~önsä aikana järjestänyt useita 
seminaareJa, JOtssa on kuultu muun muassa 
työelämän tutkijoita sekä kansantalouden ja 
verotuksen asiantuntijoita. Komitean on li
säksi kuullut oikeusministeriön perusoikeus
asiantuntijaa. Komitean puheenjohtaja on 
käynyt keskusteluja Kirkon sopimusvaltuus
kunnan edustajan ja työsuojeluhallinnon vir
kamiesten kanssa. 

Komitea on myös teettänyt selvityksen 
"Työsopimuslaki, sen toimintaympäristön 
muutokset ja työllisyys", työhallinnon julkai
su n:o 173. Julkaisussa on kolme erillistä ar
ti~kelia, joissa selvitetään työsopimuslain ja 
t01mi~taY:mpäris~ön muutosten sekä työsopi
muslain Ja työlhsyyden välistä suhdetta. Li
s~ksi se~vityk.sessä on myös artikkeli työso
pimuslain vmkutuksista työllisyyteen tutki
mustiedon valossa, jossa selvitetään säänte
lyn purkamisen vaikutuksia eri maissa. 

Komitea valmisteli vuonna 1998 osa
mietinnön perhevapaita koskevista säännök
sistä (komiteanmietintö 1998:5). Mietinnön 
pohjalta annettiin hallituksen esitys laiksi 
työsopimuslain muuttamisesta (HE 37/1998 
vp). Työsopimuslain 2 a luvun säännökset 
perhevapaista tulivat voimaan osin 1 päivänä 
kesäkuuta ja osin 1 päivänä lokakuuta 1998. 

Jatkaessaan komitean määräaikaa 29 päi
vänä huhtikuuta 1998 valtioneuvosto antoi 
komitealle erityistoimeksiannon "valmistella 
esitys säännöksiksi, joilla turvataan yleissito
vuudenpiirissä oleville yrityksille mahdolli
suus so~eltaa myös ~iitä yleissitovissa työ
ehtosoptmuksessa sovtttuja määräyksiä, joilla 

on vähennetty tai rajattu työlainsäädännön 
mukaisia työntekijöiden etuuksia". Komitea 
v~ll!li~teli esityst~ pääsemättä kuitenkaan yk
stmtehsyyteen astassa. Komitean puheenjoh
taja jätti tämän jälkeen valtioneuvostolle kir
jelmän, johon hän liitti kolme vaihtoehtoista, 
säännösehdotuksen muotoon kirjoitettua mal
lia, joilla erityistoimeksianto oli toteutetta
vissa. Hallitus valmisteli tämän jälkeen esi
tyksen sairausajan palkkaa, työsopimuksen 
päättäruismenettelyä koskevien säännösten 
pakotta~uutta sekä vuosilomalain ja opinto
vapaalain säännösten ehdottomuutta koske
vien säännösten muuttamisesta (HE 
253/1998 vp ). Lakien muutokset tulivat voi
maan 1 päivänä maaliskuuta 1999. 

Työsopimuslakikomitea luovutti mietintön
sä (komiteanmietintö 2000: 1) valtioneuvos
tolle 15 päivänä helmikuuta 2000. 

5.2. Lausunnot komiteanmietinnöstä 

Työministeriö pyysi työsopimuslakikomi
tean mietinnöstä lausunnot työmarkkina
keskusjärjestöiltä, Kirkon sopimusvaltuus
kunnalta, Maaseudun Työnantajaliitolta, oi
~eusministeriöltä, sosiaali- ja terveysministe
nöltä, opetusministeriöltä, kauppa- ja teolli
suusministeriöltä, valtiovarainministeriöltä 
Ahvenanmaan maakuntahallitukselta, Tilas~ 
tokeskukselta, Eläketurvakeskukselta, Tapa
tu~avakuutuslaitosten liitolta, työtuomiois
tm.men presidentiltä, Suomen Liikunta ja Ur
hetlu SLU ry:ltä sekä Sosiaali- ja ter
veysjärjestöjen yhteistyöyhdistys YTY:ltä. 
Lisäksi Kunta-alan ammattiliitto KTV ry ja 
Valtion yhteisjärjestö VTY sekä STTK-J an
toivat oma-aloitteisesti lausunnon komitean
mietinnöstä. Lausunnoista on työministe
riössä laadittu erillinen yhteenveto. 

Varsin useassa lausunnossa ehdotusta uu
deksi työsopimuslaiksi pidettiin tasapuolise
na kokonaisuutena, joka täsmentää ja sel
keyttää perusasioiden sääntelyä ja jossa on 
otettu asianmukaisesti huomioon työelämäs
sä tapahtuneet muutokset, työehtosopimus
käytännössä tapahtunut kehitys, Suomen uu
den perustuslain perusoikeussäännösten vai
kutukset ja EU:n työoikeusdirektiivit. 

Julkisen sektorin työnantajapuoli sekä oi
keusministeriö kiinnittivät lausunnoissaan 
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huomiota määräaikaisen työsopimuksen sol
mimisedellytyksiin. Niiden mukaan säännök
sestä tulisi esimerkinomaisesti ilmetä ne ta
vanomaisimmat tilanteet, joissa työnantaja 
on oikeutettu tekemään määräaikaisen työ
sopimuksen. 

Työsuhteen vähimmäisehtojen määräyty
minen yleissitovuussääntelyn kautta sai lau
sunnoissa varauksettoman tuen. Suomen 
Yrittäjien ja oikeusministeriön mielestä yleis
sitovalle työehtosopimukselle asetettav~t 
edellytykset olisi ilmaistava laissa selkeästi. 
Palkansaajapuolen mielestä yleissitovuuden 
uusi määrittely ja vahvistusmenettely nopeut
tavat asioiden käsittelyä, lisäävät oikeus
turvaa ja vähentävät riitatilanteita sekä työn
antajien että työntekijöiden kannalta. Nykyi
nen kohtuuttoman kallis ja hidas yleissito
vuusasioiden käsittely paranee tiedonsaantia, 
viranomaistoimintaa, valitusoikeutta ja oi
keudenkäyntimenettelyä koskevilla sään
nöksillä. 

Yleissitovuuden vahvistamismenettelyyn 
liittyviä huomautuksia tekivät erityisesti so
siaali- ja terveysministeriö, oikeusministeriö 
ja työtuomioistuimen presidentti. Lausun
noissa kiinnitettiin huomiota muun muassa 
viranomaisen velvollisuuteen viran puolesta 
tehdä päätökset kaikkien valtakunnallisten 
työehtosopimusten edustavuudesta, yleissito
vuuden voimassaoloaikaan ja niihin tahoihin, 
jotka voivat valittaa yleissitovuutta koske
vasta päätöksestä. 

Palvelutyönantajien lausunnon mukaan 
vuokratyöntekijän työsuhteessa olisi sovellet
tava vain käyttäjäyritystä sitovan työehto
sopimuksen palkkamääräyksiä, jos vuokraus
yritys ei ole sidottu työehtosopimukseen. 
Palkansaa ja järjestöt puolestaan kiittelevät 
työntekijöiden yhdenvertaisen kohtelun aja
tukselle perustuvaa ehdotusta, jonka mukaan 
vuokratyöntekijöiden työsuhteissa sovelle
taan vähimmäistyöehtoina käyttäjäyritystä si
tovaa työehtosopimusta, jollei vuokratyön-

tekijän oma työnantaja ole sidottu työehto
sopimukseen. 

Suomen Yrittäjät korostivat lausunnossaan, 
että kaikkien yritysten on oltava yhdenvertai
siaja kilpailullisesti samassa asemassa järjes
täytymistavastaan riippumatta. Tämä koskee 
oikeutta soveltaa kaikkia työehtosopimusten 
määräyksiä. 

6. Muita esitykseen vaikuttavia 
seikkoja 

Lakiehdotuksen mukaan työnantajan on 
noudatettava vähintään valtakunnallisen, asi
anomaisella alalla edustavana pidettävän työ
ehtosopimuksen määräyksiä niistä työsuh
teen ehdoista ja työoloista, jotka koskevat 
työntekijän tekemää tai siihen lähin~ä rinna~
tettavaa työtä. Säännöksessä tarkoitettu asi
anomainen ala määräytyy työehtosopimuk
sen soveltamisalamääräyksen mukaan. Kun 
työehtosopimusten soveltamisalam~äräykset 
eivät kaikissa tapauksissa vastaa Tilastokes
kuksen tilastoinuin perustana olevaa toimi
alaluokitusta, tämä on jossain määrin vaike
uttanut eri alojen työntekijämäärien selvittä
mistä, joka taas on ollut yleissitovuuden ylei
syysarvioinnin välttämätön edellytys. Tämän 
vuoksi olisi selvitettävä, voisiko tilastoinuin 
luokitusperusteita kehittää vastaamaan myös 
työehtosopimusten soveltamisalamääräyksiä. 

Lakiehdotuksen 13 luvun 7 §:n 2 momen
tissa ehdotetaan säädettäväksi voimassa ole
van työsopimuslain tavoin työehtosopi~uk
sen määräysten jälkivaikutuksesta. Työatka
lain 40 §:n 2 momentin säännös poikkeaa 
voimassa olevan työsopimuslain sekä laki
ehdotuksen edellä tarkoitetusta säännöksestä. 
Tämän vuoksi työehtosopimuksen määräys
ten jälkivaikutukseen liittyviä kysymyksiä tu
lisi selvittää kolmikantaisesti erikseen. 
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YKSITYISKOHTAISET PERUSTELUT 

1. Lakiehdotusten perustelut 

1.1. Työsopimuslaki 

1luku. Yleiset säännökset 

1 §. Soveltamisala. Työsopimuslain 1 lu
vun 1 §:ssä säädettäisiin lain soveltamis
alasta. Lakia sovellettaisiin sopimukseen, jol
la työntekijä sitoutuu tekemään henkilö
k~htaisesti työ.tä työnantajan lukuun palkkaa 
tat m.uuta vastiketta vastaan työnantajan joh
don Ja valvonnan alaisena. Lakia olisi siten 
sovellettava työnantajan ja työntekijän väli
sessä oi~eussuhteessa silloin, kun osapuolet 
ovat sopm~et työn tekemisestä 1 §:ssä tarkoi
tetulla sopimuksella ja kun työn tekemisen 
o~.<?.suht~ista void~an päätellä, että työtä teh
daan tat on tarkottus tehdä työnantajan joh
don ja valvonnan alaisena. 
._L~in ~oveltamisalamääritelmä vastaa pit

k~~tt Y,OI_?Iassa .. ole~an työsopimuslain 1 §:n 
sa~~nosta. Tyosoptmuksen tunnusmerkkejä 
ohstvat edelleen työn tekeminen, sopimuksen 
perusteel.~a, .. v<l:stiketta. vastaan, työnantajan 
lukuun taman Johdon Ja valvonnan alaisena. 
Ehdotettu soveltamisalamääritelmä on näin 
o.~len r~kenn~t.tu va~hoille, oikeuskäytännös
sa hyvm vaknntunetlle työsopimuksen (työ
suhteen) tunnusmerkeille. 

Työsopimuslain 1 luvun 1 §:ssä määritelty 
työsop!muksen käsite olisi edelleen pakotta
v~a.. otk~~tta. !Yö~.opimuksen sopijapuolet 
etvat votst .sopta. st~tä,. että 1 §:ssä säädetyt 
t~nnusmerktt tost.astalhsesti täyttävässä so
pu~ussuhteessa et sovellettaisi työsopimus
lakta. Myöskään työehtosopimuksella ei voi
t~isi sopia työsopimuksen tai työsuhteen kä
sttteestä. laista yoiketen. Tämä johtuu jo työ
ehtosoptmuslam 1 §:n 1 momentin säännök
sestä. 

Sop~mus työsuhteen perustana. Työsopi
muslaissa säännelty oikeussuhde perustuisi 
edelle~n velvoiteoikeudelliseen sopimuk
se~n, JOssa työntekijä ja työnantaja sopivat 
tyon teosta. 

Ty?so_Pimuksella olisi sopimussuhteessa 
kakst en tehtävää. Toisaalta työsopimus mää-

rittäisi osaltaan lain soveltamiskohteen ja toi
saalta se olisi merkittävä työsuhteen ehtojen 
asettamiskeino. Työsopimuksen voisi voi
massa. ole':aa l~kia yastaavasti tehdä vapaa
m~o.tms~stt. !mssakm tapauksissa työsuhde 
votst kmtenkin syntyä myös hiljaisella sopi
muksella. Jos työnantaja sallii työntekijän 
työsken!elemisen ilman nimenomaista sopi
musta Siten, että työ tehdään työnantajan lu
k~l!~· t~ösop~muksen katsotaan syntyneen 
htlJatsesh. Poikkeustapauksissa työsopimus
lakia voitaisiin soveltaa myös sellaisessa so
pimussuhteessa, jonka perustana olevaa so
pimusta rasittaa oikeustoimilaissa säädetty 
pätemättömyysperuste. Näin olisi asia silloin, 
kun. työntekijän suojelu edellyttäisi työoikeu
dellisen sääntelyn soveltamista sopimussuh
teeseen. 

Voimassa olevassa työsopimuslaissa ei ole 
alunperinkään käytetty käsitteitä "työsopi
mus" ja "työsuhde" aivan johdonmukaisesti 
tai yhtenäisesti. Oikeuskirjallisuudessa niin 
kut~utun perussuhdeteorian mukaisesti "työ
soptm~.sella" .on tarkoitettu työnantajan ja 
tyontektJän vähstä oikeustointa, jolla peruste
taan "työsopimussuhde". Perussuhdeteorian 
mukaan "työsuhteen" taas katsotaan alkavan 
vasta, kun ~yö~te~ijä !yösopimuksen tehtyään 
ryhtyy tostastalhsestt työhön ensimmäisen 
kerran. Vastaavasti työsuhteen katsotaan 
päät!~vän työnt~kijän lopettaessa työnteon 
se~ Jalkee~ ku~ JOmpi kumpi sopijakumppa
netsta on tlmatssut tahtonsa päättää työsopi
mus. Perussuhdeteorian mukaan työlainsää
d~ntöä sovelletaan vain "työsuhteessa", ellei 
latssa ole nimenomaisesti säädetty toisin. 
Tästä periaatteesta on aiheutunut niin käy
tännön työelämässä kuin oikeuskäytännössä
kin epätietoisuutta ja epävarmuutta: esimer
kiksi kuuluuko ensimmäisellä tai vastaavasti 
viimeisellä työmatkalla sattunut tapaturma 
tapaturmavakuutuslain mukaisesti korvatta
viin työmatkatapaturmiin. 

Ainakaan Euroopan unionin jäsenvaltioissa 
täll~ista käsitteellistä eroa, jolla olisi oikeu
dellista merkitystä, ei ole, kuten oikeastaan 
~ai~ista työ~ikeudellisista direktiiveistä käy 
dm~ selke~sh. Näistä syistä käsitteiden "työ
soptmus" Ja "työsuhde" välillä ei ole tehty 
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työsopimuslain eikä muunkaan työlainsää
dännön ajallisen soveltamisen kannalta juuri 
kuvattua eroa, vaan näitä käsitteitä käytetään 
tältä kannalta toistensa synonyymeina. Kun
kin työoikeudellisen lain tai sen yksittäisen 
säännöksen soveltamisen alkaminen ja päät
tyminen olisi näin ollen ratkaistava yksittäis
tapauksittain lähinnä tämän lain tai sen sään
nöksen tarkoituksen perusteella. 

Sopimus työnteosta. Työsopimus voitaisiin 
edelleen tehdä mistä tahansa sellaisesta työs
tä, jolla on taloudellista arvoa. Työnteko voi
si siten olla sekä aktiivista että passiivista 
toimintaa, kuten esimerkiksi taiteilijan malli
na olemista. Työ ei kuitenkaan saisi olla 
luonteeltaan rikollista tai hyvän tavan vas
taista. Työsopimussuhteessa tehtävälle työlle 
on tyypillistä ansiotarkoitus. Työn pitäminen 
työlainsäädännön alaan kuuluvana ei kuiten
kaan edellyttäisi, että työntekijä ansaitsisi 
koko elantoosa sopimussuhteessa, vaan an
siot voivat luonnollisesti olla peräisin useasta 
erillisestä sopimussuhteesta tai osittain myös 
muusta ansiolähteestä. 

Jos työntekoon ei liity lainkaan ansio
tarkoitusta, kysymys ei yleensä voisi olla 
työsuhteisesta työstä. Esimerkiksi sosiaali- ja 
terveydenhuollon palveluna annettavaan työ
toimintaan tai muuhun terapiaan osallistu
minen jäisi työsopimuslain soveltamisalan 
ulkopuolelle, jos toimintaa järjestetään koko
naan tai pääasiallisesti hoito- ja kuntoutus
tavoitteisesti. Jos työkykyä ylläpitävää toi
mintaa taas järjestetään avohoitona niin sano
tuilla tavallisilla työpaikoilla, kysymys oike
ussuhteen luonteesta olisi ratkaistava kaik
kiin tunnusmerkkeihin kohdistuvalla koko
naisharkinnalla. 

Työsopimuslaissa säädetyn työnteon ulko
puolelle jäisivät myös työ perheoikeudelli
sella perusteella sekä sellaiset työntekotilan
teet, joissa toimitaan lähinnä naapurien tai 
läheisten avustamiseksi (esimerkiksi taikoo
työ), jos työn teko olisi tilapäistä eikä siihen 
liittyisi ansiotarkoitusta. 

Työn tekeminen työnantajan lukuun. Työ
sopimuksella työnantaja ja työntekijä sopivat 
työn tekemisestä työnantajan lukuun. Työstä 
tulevan välittömän hyödyn on siten tarkoitus 
koitua työnantajan hyväksi. Työsuorituksesta 

tuleva hyöty, siitä suoritettavaa vastiketta lu
kuun ottamatta, ei saa tulla työntekijän hy
väksi. Jos esimerkiksi avoimen yhtiön tai 
kuolinpesän osakkaat tekevät työtä olennai
sesti myös omaan lukuunsa, kysymys ei ole 
työsopimuslaissa tarkoitetusta työnteosta. 

Työstä maksettava vastike. Työsopimuksen 
yhtenä tunnusmerkkinä olisi edelleen myös 
työstä maksettava palkka tai muu vastike. 
Vastikkeena voisi olla esimerkiksi raha, tava
ra, asunto tai mahdollisuus rahan ansaitsemi
seen. Vastikkeella tulisi olla taloudellista ar
voa. Oikeussuhteen luonteen kannalta merki
tystä ei ainakaan yleensä olisi sillä, mistä va
roista vastike maksetaan. Työntekijän palkka 
voisi muodostua esimerkiksi osaksi työnanta
jan suorituksesta ja osaksi yhteiskunnan 
maksamista tuista. V astike voisi muodostua 
myös pelkästään asiakkailta saaduista palve
lurahoista. 

Työn tekeminen työnantajan johdon ja val
vonnan alaisena. Työsopimussuhteessa teh
tävän työn edellytyksenä olisi työn tekemi
nen sellaisissa olosuhteissa ja sellaisin eh
doin, joiden perusteella työntekijän on 
katsottava työskentelevän työnantajan johdon 
ja valvonnan alaisena. Arvio siitä, tehdäänkö 
työtä työn teettäjän johdon ja valvonnan alai
sena, olisi tehtävä tosiasiallisten työskentely
olosuhteiden perusteella ottaen huomioon 
myös työsopimuksessa sovitut työn tekemi
sen ja teettämisen ehdot. Myös voimassa 
olevan lain työn johto ja valvonta -tunnus
merkkiä on käytännössä arvioitu työskentely
olosuhteisiin kohdistuvalla kokonaisharkin
nalla. 

Työsuhteessa tehtävälle työlle on tyypillis
tä työn suorittajan epäitsenäinen asema työtä 
koskevissa asioissa. Käytännössä tämä tar
koittaa sitä, että työntekijä on velvollinen 
noudattamaan niitä ohjeita ja määräyksiä, joi
ta työnantaja antaa hänelle toimivaltansa ra
joissa. Työnantaja voi työn johto- ja valvon
taoikeutensa eli direktio-oikeutensa nojalla 
määrätä miten, missä ja milloin työ tulee suo
rittaa. Hänellä on myös oikeus valvoa sekä 
työntekoa että lopputuloksen laatua. 

Voimassa olevan työsopimuslain 1 §:n so
veltamisen edellytyksenä olevalta työnanta
jan johto ja valvonta -tunnusmerkiltä ei ole 



HE 157/2000 vp 57 

edellytetty yksityiskohtaista työn sisältöä 
koskevaa ohjausta ja neuvontaa. Sekä oi
keuskäytännössä että -kirjallisuudessa on 
katsottu, että pelkkä oikeus johtoon ja val
vontaan riittää täyttämään työsuhteelta edel
lytetyn tunnusmerkin, jos työtä tehdään muu
toin työsopimuslain 1 §:ssä tarkoitetuissa 
olosuhteissa. Johto ja valvonta -tunnusmerk
kiä ei käytännössä olekaan arvioitu sanojen 
suppeassa tai teknisessä merkityksessä. Di
rektio-tunnusmerkin olemassaolo on päätelty 
erilaisista työn tekemiseen liittyvistä tekijöis
tä, kuten esimerkiksi käytetystä palkkaus
tavasta, kulujen korvaamisesta, työnteon pai
kasta ja omien tai työnantajan työvälineiden 
käyttämisestä. Osa direktio-tunnusmerkin 
täyttymiseen käytännössä vaikuttavista teki
jöistä on sellaisia, joista osapuolet voivat 
määrätä sopimuksin, mutta eivät kaikki. 

Vaikka ehdotettu 1 luvun 1 §:n sovelta
misalamääritelmä on pakottavaa oikeutta, 
sopijapuolilla olisi edelleen mahdollisuus 
vaikuttaa oikeussuhteen luonteeseen työn te
koa ja teettämistä koskevilla ratkaisuillaan. 
Sovittavia, työn suorittajan asemaan vaikut
tavia työnteon ehtoja ovat esimerkiksi työ
kohteen määrittely, työn suoritustapa, työn 
tekemisen aika ja paikka (oma toimipiste vai 
työnantajan tilat), työn suorittajan asema 
työn teettäjän organisaatiossa, työn suoritta
jalle asetetut henkilökohtaiset tavoitteet, kor
vauksen rakenne, osapuolten oikeudet, kuten 
esimerkiksi oikeudet muiden toimeksiantojen 
ja tehtävien suorittamiseen sekä osapuolten 
velvollisuudet, kuten esimerkiksi velvolli
suus omien työvälineiden ja tarveaineiden 
käyttöön. Sopijapuolet voisivat siten osoittaa 
oikeussuhteen luonnetta koskevan tarkoituk
sensa sisällyttämällä sopimukseen sellaisia 
ehtoja, joiden perusteella on pääteltävissä, 
onko työ tarkoitettu tehtäväksi työnantajan 
johdon ja valvonnan alaisena vaiko itsenäi
sessä asemassa ammatinharjoittajana. 

Sopimuksen nimike ilmaisee yleensä sen, 
millaisia oikeusvaikutuksia sopijapuolet ovat 
tarkoittaneet sopimukseensa liittää. Työnte
koa koskevan sopimuksen nimike sinänsä ei 
kuitenkaan ole ratkaiseva arvioitaessa oike
ussuhteen luonnetta tapauksissa, joissa sopi
musehdot, sopimuksen nimike, kuten esi
merkiksi konsultti-, ostopalvelu- tai toimek
siantosopimus ja työnteon tosiasialliset olo-

suhteet eivät vastaa toisiaan. Näissä ta
pauksissa sopimusta sekä tosiasiallisia työs
kentelyolosuhteita onkin tarkasteltava yhtenä 
kokonaisuutena. 

Työntekosuhteen oikeudellista luonnetta 
joudutaan siis epäselvissä tai kiistanalaisissa 
tapauksissa arvioimaan kokonaisharkinnalla. 
Tällöin on otettava huomioon sopimuseh
doista ja sopimuksen nimestä ilmenevän so
pijapuolten tarkoituksen lisäksi myös ja eri
tyisesti työnteon tosiasialliset olosuhteet. 
Työntekosuhteen oikeudellisen määräytymi
sen kannalta ratkaisevaa on aina se, täytty
vätkö työsopimuslain 1 luvun 1 §:ssä ehdote
tut tunnusmerkit. Pelkästään sopimusehtojen 
muotoilulla ei työsopimuslain pakottavia 
säännöksiä voida kiertää, vaan sopimusehto
jen tulee vastata tosiasiallisia oloja. 

Työsopimukseen liittyy työntekijän henki
lökohtainen sitoutuminen työn tekemiseen. 
Työntekijän oikeudesta käyttää apulaisia 
säädettäisiin erikseen tämän luvun 8 §:ssä. 

Työsopimuksella voisi myös usea työnteki
jä yhdessä työkuntana sitoutua tekemään työ
tä työnantajalle. Tällöin työsuhde syntyisi 
työnantajan ja työkunnan kunkin jäsenen vä
lillä erikseen, vaikka työkunnan etumies oli
sikin tehnyt työsopimuksen työkunnan puo
lesta ja edustaisi koko työkuntaa suhteessa 
työnantajaan. Työnantaja maksaisi myös pal
kan kullekin työkunnan jäsenelle sen mukaan 
kuin työkunta on keskuudessaan sopinut pal
kan jakoperusteesta. Jos työnantaja ei ole 
saanut työkunnalta selvitystä siitä, miten 
palkka jaetaan jäsenten kesken, palkka olisi 
maksettava voimassa olevan työsopimuslain 
9 §:ssä säädetyn periaatteen mukaisesti kun
kin jäsenen työhön käyttämän ajan perusteel
la. 

Pykälän 2 momentissa säädettäisiin vasti
keolettamasta. Säännöksen mukaan lakia oli
si sovellettava, vaikka vastikkeesta ei ole so
vittu, kun työn tekemisen olosuhteista ja 
muista tosiseikoista käy ilmi, että työtä ei ole 
tarkoitettu tehtäväksi vastikkeetta. Vaikka 
työstä suoritettava vastike on yksi työsuhteen 
tunnusmerkki, tämän kriteerin täyttymiseksi 
ei edellytetä nimenomaista sopimusehtoa. 
Riittävää on, että työn tekemiseen liittyy an
siotarkoitus. Jos vastikkeen maksamisesta ei 
ole sopimusta, vastikkeen suuruus määräy
tyisi työnantajaa työehtosopimuslain tai työ-
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sopimuslain y leissitovuussäännöksen mu
kaan sitovan työehtosopimuksen mukaan tai 
jos tällaista ei ole, tämän lakiehdotuksen 2 
luvun 10 §:n mukaan. 

Pykälän 3 momentti olisi lain soveltamis
alaa täsmentävä säännös. Lain soveltamista 
ei estäisi yksinomaan se, että työ tehdään 
työntekijän kotona tai hänen valitsemassaan 
paikassa eikä sekään, että työ suoritetaan 
työntekijän työvälineillä tai -koneilla. Sään
nösehdotuksella, joka vastaa tavoitteiltaan 
voimassa olevan työsopimuslain 11 ja 12 §:n 
säännöksiä, on merkitystä erityisesti työsuh
teen tunnusmerkkinä olevan työnantajan työn 
johto- ja valvontaoikeuden täyttymisen kan
nalta. Se, että työ tehdään työnantajan toimi
tilojen ulkopuolella, kuten työntekijän kotona 
tai muussa hänen valitsemassaan paikassa, ei 
sulje pois työnantajan mahdollisuutta direk
tio-oikeuden käyttöön. Työntekijän omien 
työvälineiden ja -koneiden käyttö ei myös
kään vie työntekosuhdetta työsuhteen käsit
teen ulkopuolelle, ellei olosuhteista ole pää
teltävissä, että sopimussuhteessa työn suont
tajalla on sellainen taloudellinen riski suori
tettavasta työstä ja sen laadusta, joka on tyy
pillinen itsenäiselle yrittäjälle. Oikeussuhteen 
luonne joudutaan tässäkin tapauksessa viime 
kädessä ratkaisemaan työntekijän asemaa, 
sen epäitsenäisyyttä tai itsenäisyyttä koske
valla kokonaisarvioinnilla. 

Kannanotot eri yhtiöiden ja yhteisöjen toi
mitusjohtajien oikeusasemasta ovat vaihdel
leet niin oikeuskäytännössä, lainvalmistelu
töissä kuin oikeuskirjallisuudessakin. Kor
kein oikeus on katsonut vakiintuneesti, että 
osakeyhtiön ja osuuskunnan toimitusjohtajat 
eivät voi olla työsuhteessa mainittuihin yh
teisöihin, joiden lukuun he tekevät työtä so
pimuksen perusteella vastiketta vastaan, kos
ka näiden yhteisöjen toimitusjohtajia on pi
dettävä yhteisöjen lakisääteisinä toimielimi
nä. Sitä vastoin sellaisten yhteisöjen, joita 
koskevassa lainsäädännössä ei ole säännöksiä 
toimitusjohtajasta, esimerkiksi rekisteröidyn 
yhdistyksen, toimitusjohtajien asemaa kor
kein oikeus on arvioinut työsopimuslain 
1 §:n 1 momentin perusteella, jolloin tällai
sen yhteisön toimitusjohtaja on voinut olla 
työsuhteessa sen tunnusmerkkien täyttyessä 
(esimerkiksi KKO 1991:168 ja 1996:49). 
Työneuvosto on sitä vastoin katsonut, että 

myös osakeyhtiön toimitusjohtaja voi olla 
työsuhteessa yhtiöön. 

Niin ratkaisukäytäntöjen kuin oikeuskirjal
lisuudessakin esitettyjen eri tulkintojenkin 
erot johtuvat tarkastelukulmien eroista. Kor
kein oikeus on arvioinut osakeyhtiön ja 
osuuskunnan toimitusjohtajien asemaa yksin
omaan osakeyhtiölain (73411978) tai osuus
kuntalain (247 11954) perusteella katsoen siis 
yleisenä ratkaisuna, että toimitusjohtajat ovat 
näiden yhteisöjen toimielimiä (esimerkiksi 
KKO 1983 II 68, 1986 II 40, 1986 II 167, 
1990: 114 ja 1992: 172 sekä 1989: 136). Työ
neuvosto on puolestaan ratkaissut toimi
tusjohtajien oikeusaseman kussakin yksittäis
tapauksessa esimerkiksi vuosilomalain sovel
tamisalasäännöksen tulkintana (esimerkiksi 
TN 1189-86 ja 1223-88, ään. 6-3). 

Ehdotuksella ei muutettaisi toimitusjohta
jan oikeusaseman sääntelyä. Suositeltavaa 
kuitenkin on, että toimitusjohtajan toimiso
pimuksessa sovitaan yksityiskohtaisesti toi
meen liittyvät ehdot. 

2 §. Poikkeukset soveltamisalasta. Lain 1 
luvun 2 §:ssä säädettäisiin niistä oikeussuh
teista ja töistä, joissa työsopimuslaki ei tule 
sovellettavaksi. Pykälän 1 kohdan mukaan 
lakia ei sovellettaisi sopimukseen tai määrä
ykseen, joka tarkoittaa julkisoikeudellisen 
virka- ja palvelusvelvollisuuden täyttämistä. 
Lain soveltamisalan ulkopuolelle jäisivät si
ten valtion virkamieslaissa (7 50/1994) tarkoi
tetut virkamiehet sekä kunnan, kuntayhtymän 
sekä evankelis-luterilaisen kirkon ja ortodok
sisen kirkkokunnan viranhaltijat. 

Erillislakien piiriin kuuluvina työsopimus
lain soveltamisalan ulkopuolelle jäisivät 
eduskunnan oikeusasiamies ja apulaisoikeus
asiamies, eduskunnan, tasavallan presidentin, 
valtion tilintarkastajien, eduskunnan oikeus
asiamiehen ja Pohjoismaisen neuvoston 
Suomen valtuuskunnan kanslioiden virka
miehet sekä Suomen Pankin ja kansan
eläkelaitoksen virkamiehet ja toimihenkilöt, 
jotka ovat julkisoikeudellisessa palvelussuh
teessa. Työsopimuslakia ei sovellettaisi 
myöskään Ahvenanmaan maakunnan virka
miehiin eikä Ahvenanmaan kuntien viran
haltijoihin. 

Lain soveltamisalan ulkopuolelle jäisivät 
niin ikään sellaiset julkisoikeudelliseen mää
räykseen perustuvat työt, joita vankeus-
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rangaistukseen tuomitut tai yhteiskuntapal
veluna rikoksensa sovittavat henkilöt tekevät, 
samoin kuin varusmiespalvelun tai siviili
palvelun aikana tehtävät työt. 

Pykälän 2 kohdan mukaan soveltamisalan 
ulkopuolelle jäisi tavanomainen harrastus
toiminta, jota tehdään muun muassa urheilu
seuroissa sekä varhaisnuoriso- ja nuoriso
yhdistyksissä. Harrastustoimintana lain so
veltamisen ulkopuolelle jäisi sellainen urhei
leminen, jota ei tehdä ammattimaisesti eikä 
ansiotarkoituksessa. Niin ikään urheiluseuran 
piirissä tapahtuva vapaaehtoinen lasten ja 
nuorten ohjaaminen jäisi lain soveltamisalan 
ulkopuolelle. Vastaavasti myöskään muissa 
edellä mainituissa yhdistyksissä muun muas
sa luottamushenkilönä tehtävään työhön ei 
sovellettaisi työsopimuslakia eikä myöskään 
muuta työoikeudellista lainsäädäntöä. Näin 
voisi olla arvioitavissa myös erilainen va
rainhankintatyö mainituille yhdistyksille. 

Lain soveltamisalan ulkopuolelle jäisi 
yleensä myös vapaaehtoistoiminta. Tällaista 
toimintaa on esimerkiksi vammais- ja lasten
suojelulainsäädännössä tarkoitettuna avo
huollon toimintana järjestettävä tukihenkilö
ja tukiperhetoiminta, jolla tuetaan lasta, nuor
ta, vammaista ja heidän perheitään. Vapaaeh
toistyön pohjalta toimivan tukihenkilön teh
tävänä on tarjota tukea vammaiselle arkipäi
vän elämäntilanteissa selviytymisessä. Tuki
henkilötoimintaa järjestävät muun muassa 
kunnat, seurakunnat ja potilasyhdistykset 

Harrastustoiminnassa työnteosta suoritetta
va vastike maksetaan usein joko pelkästään 
tai ainakin suurelta osin kulukorvauksina. 
Silloin kun kulukorvauksia maksetaan työn 
suorittajalle aiheutuneista todellisista kuluis
ta, suurehkoakaan korvausta ei voitaisi pitää 
osoituksena harrastustoiminnan muuttumi
sesta työsuhteessa tapahtuvaksi työnteoksi. 
Jos vastike sen sijaan lain kiertämistarkoituk
sessa muutetaan nimikkeeltään kulukorvauk
seksi, toimintaa pidettäisiin työsuhteisena, 
jos muut työsuhteen tunnusmerkit täyttyvät. 

Harrastustoiminnan ja työsuhteisen työn 
välistä rajaa tehtäessä merkitystä olisi sillä, 
tehdäänkö työtä toiminnan järjestäjän lukuun 
ja saako järjestäjä siitä taloudellista hyötyä 
sekä liittyykö työn tekemiseen ansiotarkoi
tus. Työsopimuslain soveltamisalan ulkopuo
lelle jäävässä toiminnassa toiminnan järjestä-

jä ei yleensä taloudellisen tuloksen tavoitte
lun mielessä ohjaa eikä valvo toimintaan 
osallistuvan työn tekoa. Toisaalta pelkästään 
se, että työn teettäjän tavoitteena ei ole talou
dellisen tuloksen saavuttaminen, ei sulje pois 
työsopimuslain soveltamismahdollisuutta. 
Esimerkiksi yleishyödyllisissä yhteisöissä 
tehtyä työtä voidaan pitää työsuhteisena, jos 
1 luvun 1 §:ssä säädetyt tunnusmerkit täytty
vät (ks. KKO 1990:29). 

Pykälän 3 kohdan mukaan lakia ei sovellet
taisi sellaiseen työsuoritusta edellyttävän so
pimukseen, josta säädetään erikseen lailla. 
Kohdassa tarkoitettuja erityislakeja ovat 
muun muassa merimieslaki, ammatillisesta 
koulutuksesta annetussa laissa ( 630/1998) 
tarkoitettu oppisopimus ja kotitaloustyönteki
jän työsuhteesta annettu laki, joissa kaikissa 
on kysymyksessä työsuhteessa tehtävä työ, 
mutta työn erityisluonne on otettu huomioon 
erityislain säännöksissä. Työsopimuslain so
veltamisalasäännöksen pakottavuus estäisi 
säätämästä lakia alemmalla tasolla poikkeuk
sista työsopimuslain soveltamisalaan, ellei 
laissa olisi tähän nimenomaista asetuksenan
tovaltuutta. 

Työntekosopimuksista on säädetty myös 
muun muassa perhehoitajalaissa (312/1992) 
sekä omaishoitajien asemasta sosiaalihuolto
laissa (710/1982) sekä omaishoidon tuesta 
annetussa asetuksessa (318/1993). Harjoitte
lusta, jota ei tehdä työsuhteessa, säädetään 
muun muassa ammatillisesta koulutuksesta 
annetussa laissa. Työsopimuslain ulkopuolel
le jäävästä työnteosta on säädetty myös työ
markkinatuesta annetussa laissa (1542/1993). 
Myöskään perusopetuslaissa (628/1998) ja 
sen nojalla annetussa asetuksessa (852/1998) 
tarkoitettuun työelämään perehdyttämiseen 
osallistuvat koululaiset eivät ole työsuhtees
sa. 

3 §. Työsopimuksen muoto ja kesto. Pykä
län 1 momentin mukaan työsopimus olisi 
edelleen vapaamuotoinen sopimus, joka olisi 
tehtävissä suullisesti tai kirjallisesti. Näin ol
len työsopimus voidaan tehdä myös sähköi
sessä muodossa. 

Työsopimuksen oikeusvaikutukset eivät 
enää olisi miltään osin riippuvaisia siitä, on
ko sopimus tehty kirjallisesti vai suullisesti. 
Voimassa olevasta laista poiketen ei enää 
säädettäisi suullisen, vuotta pitemmäksi ajak-
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si tehdyn määräaikaisen sopimuksen muuttu
misesta vuoden kuluttua irtisanomisenvarai
seksi. 

Toisaalta työsopimuslaissa suosittaisiin kir
jallisen työsopimuksen tekemistä. Jos työ
sopimus tehdään suullisesti, työnantajan olisi 
annettava työntekijälle kirjallisesti tiedot työ
suhteessa sovellettavista ehdoista kuten 2 lu
vun 4 §: ssä säädetään. 

Pykälän 2 momentissa säädettäisiin työso
pimuksen kestoajasta. Kestoajan mukaan 
määriteltyinä työsopimukset ovat joko tois
taiseksi voimassa olevia tai määräaikaisia. 
Määräaikaisia ovat sopimukset, joiden päät
tyminen määräytyy objektiivisin perustein, 
kuten päivämäärän, tietyn tehtävän loppuun 
saattamisen tai tietyn tapahtuman perusteella. 

Momentin mukaan työsopimus olisi voi
massa toistaiseksi, jollei sitä ole perustellusta 
syystä tehty määräaikaiseksi. Työsopimusten 
päätyyppinä olisivat siten toistaiseksi voi
massa olevat sopimukset. Määräaikainen so
pimus olisi tehtävissä ainoastaan silloin, kun 
siihen on perusteltu syy. Toistaiseksi voimas
sa olevien sopimusten ensisijaisuus käy ilmi 
myös siitä, että työnantajan aloitteesta ilman 
perusteltua syytä tehtyä määräaikaista työso
pimusta samoin kuin ilman perusteltua syytä 
tehtyjä toisiaan seuraavia määräaikaisia työ
sopimuksia olisi pidettävä toistaiseksi voi
massa olevina. 

Sopimuksen määräaikaisuudelle olisi olta
va perusteltu syy. Voimassa olevasta laista 
poiketen momentissa ei enää lueteltaisi mää
räaikaisen työsopimuksen tekemisen edelly
tyksiä esimerkein, vaan momentti muotoil
taisiin yleiseen muotoon. Perustellun syyn 
vaatimusta arvioitaessa olisi kuitenkin otetta
va huomioon voimassa olevan työsopimus
lain 2 §:n 2 momentin säännös, jossa on esi
merkinomaisesti mainittu työsopimuksen 
määräaikaisuuden perusteina työn luonne, si
jaisuus, harjoittelu tai muu näihin rinnastetta
va syy sekä muu yrityksen toimintaan tai 
suoritettavaan työhön liittyvä peruste. 

Säätämällä perustellun syyn vaatimus mää
räaikaisen työsopimuksen tekemisen edelly
tykseksi torjutaan mahdollisuus kiertää työ
suhdeturvaa koskevia työsopimuslain pakot
tavia säännöksiä työsopimuksen kestoaikaa 
koskevalla valinnalla. Jos työnantajana on 
pysyvä työvoiman tarve, määräaikaisten so-

pimusten käyttöä ei voida pitää sallittuna, 
vaan tehtävien työsopimusten tulee olla voi
massa toistaiseksi. Toisaalta, kuten hallituk
sen esityksessä työsuhdeturvan kehittämistä 
koskevaksi lainsäädännöksi (HE 20511983 
vp) todetaan, määräaikaisten sopimusten 
käyttöä ei rajoitettaisi silloin, kun siihen on 
laissa tarkoitettu syy. Säännös on kirjoitettu 
siten työmarkkinoiden ja käytännön työelä
män tarpeet huomioon ottavalla tavalla. Mää
räaikaisen työsopimuksen tekemisen edelly
tyksiä koskevat säännökset ovat työntekijän 
suojaksi säädettyä oikeutta. Tämän vuoksi 
määräaikaisen sopimuksen tekemisen rajoi
tukset koskisivat vain työnantajan aloitteesta 
määräaikaisena tehtyjä sopimuksia samoin 
kuin sopimuksia, jotka työnantaja on muu
toin edellyttänyt tehtävän määräaikaisena. 

Voimassa olevan työsopimuslain tapaan 
määräaikaisen sopimuksen käyttö olisi perus
teltua, kun kysymys on jonkin määrätyn työn 
tai työkokonaisuuden tekemisestä tai sellai
sesta lyhytaikaisesta määrätystä työstä, jota 
työnantaja ei teetä jatkuvasti. Määräaikaisen 
sopimuksen käyttöedellytyksiä arvioitaessa 
huomiota olisi kiinnitettävä paitsi itse työn 
erityisluonteeseen myös työn erityispiirteisiin 
kunkin työnantajan kannalta. Tällaisia kritee
reitä voisivat olla esimerkiksi, onko työn
antajana toimintansa laajuuden vuoksi mah
dollisuus teettää jatkuvasti sinänsä määrät
tyjä, erillisinä tai itsenäisinä pidettäviä töitä 
ja toisaalta, asettaako työ tekijälleen joitakin 
erityisiä ammattitaitovaatimuksia, joita työn
antajan vakituisessa työsuhteessa olevilla ei 
ole tai että työnantaja ei yleensä teetä tällai
sia töitä. 

Määräaikaisten sopimusten käyttö olisi 
mahdollista myös kausiluonteisissa töissä. 
Työ on kausiluonteista, jos sitä tehdään aino
astaan tiettynä aikana vuodesta tai jos työn 
määrä olennaisesti lisääntyy etukäteen tie
dossa olevina ajanjaksoina. Työtä voitaisiin 
pitää kausiluonteisena, jos tilapäistyövoimaa 
tarvitaan vain lyhyehköksi ajaksi. Jos työtä 
sen sijaan teetetään toistuvasti vuosittain esi
merkiksi yhdeksästä kymmeneen kuukautta, 
työtä ei olisi pidettävä kausiluonteisena. Har
kittaessa oikeutta määräaikaisen sopimuksen 
tekemiseen olisi otettava huomioon, onko 
työnantajana mahdollisuus muun muassa töi
den uudelleenjärjestelyjen tai loma-aikojen 
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porrastuksen avulla tarjota työntekijälle jota
kin muuta työtä jäljelle jääväksi lyhyeksi vä
liajaksi tai sopia työsopimuksessa työnteon ja 
palkanmaksun lyhytaikaisesta keskeyttämi
sestä. 

Työnantaja voisi palkata lisätyövoimaa 
määräaikaisin sopimuksin myös jonkin tietyn 
tilauksen kestoajaksi, jos tilauksen toimitta
minen sitä välttämättä edellyttää. Tällöin 
määräaikaisten sopimusten käytön edellytyk
seksi olisi kuitenkin asetettava työnantajan 
perusteltu aihe olettaa, että kyseisen tilauksen 
toimittamisen jälkeen hänellä ei ole tarjota 
kyseessä oleville työntekijöille uutta työtä. 
Työnantajaoikeushenkilön koolla ja aiemmil
la liikesuhteilla on merkitystä tilanteen arvi
oinnissa. 

Määräaikaisen työsopimuksen käytön pe
rusteena voisi edelleen olla myös sijaisten 
tarve. Sillä, minkä vuoksi sijaista tarvitaan, ei 
ole merkitystä, vaan olennaista on ainoas
taan, että poissa olevan työntekijän työsuhde 
jatkuu esimerkiksi perhevapaan, opintova
paan, sairausloman, vuosiloman tai muun 
vastaavan poissaolon ajan. Vaikka sijaisen 
käyttö johtuu jonkun työntekijän väliaikai
sesta poissaolosta, ei yrityksen ulkopuolelta 
tulleen työntekijän välttämättä tarvitsisi tehdä 
juuri vapaalla olevan työtehtäviä, vaan työn
antaja voisi hoitaa työtehtävien uudelleen ja
kamisen erilaisilla sisäisillä sijaisjärjestelyil
lä. Työnantajan tarpeen lisätyövoiman palk
kaamiseen tulisi kuitenkin perimmältään joh
tua jonkun työntekijän poissaolosta. 

Määräaikaisen sopimuksen käyttö olisi niin 
ikään mahdollista, jos työnantajana on muu 
yrityksen toimintaan tai tehtävään työhön 
liittyvä perusteltu syy, kuten tarve saada lisä
työvoimaa tuotantohuippujen tasaamiseksi. 

Joillakin aloilla toiminnan aloittamisesta 
johtuva kysynnän vakiintumattomuus saattaa 
niin ikään aiheuttaa perustellun syyn tehdä 
jonkin aikaa määräaikaisia työsopimuksia. 
Kysynnän vakiinnuttua määräaikaisia työso
pimuksia saataisiin työnantajan aloitteesta 
tehdä vain edellä käsitellyin muin perustel
Iuin syin. 

Määräaikaisten työsopimusten käyttö olisi 
mahdollista, jos se on työnantajan toiminnan 
ja teetettävien töiden kannalta perusteltua ei
kä tarkoituksena ole kiertää työntekijän suo
jaksi säädettyjä irtisanomissuojasäännöksiä. 

Ilman tällaista syytä tehtyä määräaikaista so
pimusta ei pidettäisi kokonaisuudessaan pä
temättömänä, vaan ainoastaan sen kestoaikaa 
koskeva ehto olisi pätemätön. 

Vaikka jo ensimmäistä ilman perusteltua 
syytä tehtyä määräaikaista työsopimusta pi
detään toistaiseksi voimassa olevana, mo
menttiin ehdotetaan otettavaksi nimenomai
sena kielto tehdä toistuvia määräaikaisia so
pimuksia ilman perusteltua syytä. 

Toistuvien määräaikaisten sopimusten 
käyttämisen edellytyksenä olisi toisaalta se, 
että kunkin määräaikaisen sopimuksen teke
miselle on perustelu syy. Kielletystä peräk
käisten määräaikaisten työsopimusten käy
töstä ei olisi kysymys esimerkiksi silloin, kun 
työnantaja tarjoaa sijaiselle uutta sijaisuutta 
määräaikaisin sopimuksin. Toisaalta edelly
tettäisiin, että työnantaja ei pyri toisiaan seu
raavilla määräaikaisilla sopimuksilla kiertä
mään toistaiseksi voimassa oleviin sopi
muksiin liittyvää suojaa. Jos työnantajan työ
voiman tarve on arvioitavissa pysyväksi, jat
kuvasti toistuvien määräaikaisten sopimusten 
käyttöön samoissa töissä ei olisi momentissa 
tarkoitettua perusteltua syytä. 

Jos sopijapuolille sittemmin syntyy erimie
lisyyttä siitä, onko määräaikaiseksi tehtyä tai 
toistuvasti tehtyjä määräaikaisia työsopimuk
sia pidettävä toistaiseksi voimassa olevana 
työsuhteena, näyttövelvollisuus sopimuksen 
määräaikaisuudesta olisi voimassa olevaa la
kia vastaavasti sillä, joka vetoaa määrä
aikaisuuteen. Todistustaakka määräaikaisuu
den lainmukaisesta perusteesta olisi työn
antajana. 

4 §. Koeaika. Voimassa olevan työsopi
muslain 3 §:ää vastaavasti osa työsuhteen 
voimassaoloajasta voitaisiin sopia koeajaksi, 
jonka kuluessa sopimus voidaan molemmin 
puolin purkaa 8 luvussa säädetyistä perus
teista riippumatta. Koeajan tarkoituksena on 
antaa molemmille sopijapuolille aikaa harki
ta, vastaako tehty työsopimus etukäteisodo
tuksia. 

Koeajan käytölle ei asetettaisi laissa asialli
sia edellytyksiä. Sitä voitaisiin käyttää sekä 
toistaiseksi voimassa olevissa että määräai
kaisissa työsopimuksissa. Toistaiseksi voi
massa oleviksi tarkoitetuissa sopimussuhteis
sa työnantaja ja työntekijä voisivat sopia 
työnteon aloittamisesta alkavasta enintään 
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neljän kuukauden p1tmsesta koeajasta. Jos 
työnantaja järjestää työntekijälle työsuhteen 
alussa erityisen koulutuksen, koeaika voitai
siin kuitenkin sopia enintään kuuden kuukau
den pituiseksi. Tällöin edellytyksenä olisi, et
tä työnantaja järjestää työntekijälleen erityi
sen, yhdenjaksoisesti yli neljä kuukautta kes
tävän, työhön liittyvän koulutuksen, joka on 
sisällöltään tavanomaista perehdyttämiskou
lutusta vaativampaa teoreettisten tai käytän
nön tietojen opettamista työntekijälle. 

Pykälän 2 momentissa olisi lisäksi erityis
säännös koeaikaehdosta määräaikaisissa työ
sopimuksissa. Momentin mukaan kahdeksaa 
kuukautta lyhyemmässä määräaikaisessa työ
sopimuksessa koeaika saisi olla enintään 
puolet työsopimuksen kestosta. Säännöksen 
tavoitteena on estää se oikeuskäytännössäkin 
hyväksytty tapa, jonka mukaan koko sopi
muksen kestoaika voitaisiin sopia koeajaksi. 
Määräaikaisen sopimuksen tehdessään sopi
japuolet sitoutuvat sopimuksesta syntyviin 
velvoitteisiin määräajaksi. Tämä asetelma 
muuttuisi kokonaan, jos lyhytaikaisissa mää
räaikaisissa sopimuksissa sallittaisiin koko 
sopimuskauden pituinen koeaika. 

Voimassa olevan työsopimuslain koeaikaa 
koskevassa säännöksessä ei ole määritelty si
tä, mihin ajankohtaan koeaika voidaan sijoit
taa. Koeajan tarkoitukseen nähden on kuiten
kin luonnollista, että koeaika voi olla vain 
työsuhteen alussa. Koeajan sijoittamista eh
dotetaankin täsmennettäväksi siten, että koe
ajan tulisi alkaa työnteon aloittamisesta. 
Vaikka säännöksessä ei oteta nimenomaisesti 
kantaa siihen, voidaanko koeaikaehto liittää 
peräkkäisiin samojen työsopimuskumppanien 
välillä tehtyihin työsopimuksiin, koeajan 
käyttö, säännöksen ehdoton luonne huo
mioon ottaen, ei olisi mahdollista, jos näissä 
työsopimuksissa on sovittu samoista tai sa
mankaltaisista työtehtävistä. Jos työsopimus 
sen sijaan uusitaan työtehtävissä ja työnteki
jän asemassa tapahtuneen huomattavan muu
toksen vuoksi, voisi uuden koeaikaehdon 
käyttö joissakin tapauksissa olla perusteltua. 
Tällöin on kuitenkin otettava huomioon 10 
luvun 2 §:n kohtuuttomia ehtoja koskeva 
säännös. Sen mukaan ehtoa, jonka sovelta
minen on hyvän tavan vastaista tai muutoin 
kohtuutonta, voidaan sovitella, tai se voidaan 
kokonaan jättää huomioon ottamatta. Ratkai-

su uuden koeaikaehdon kohtuullisuudesta on 
tehtävä aina tapauskohtaisesti. 

Työnantaja ja työntekijä voivat toistaiseksi 
voimassa olevan työsuhteen kestäessä sopia 
työntekijän uusista työtehtävistä tai hänen 
siirtymisestään toiseen asemaan. Jos sopimus 
merkitsee huomattavaa muutosta aikaisem
piin työtehtäviin, myös tällaiseen uutta työtä 
koskevaan sopimukseen voitaisiin liittää 
koeaikaehto. Näissä tapauksissa kummalla
kin sopijapuolena olisi oikeus purkaa sovit
tua uutta työtä koskeva sopimus koeajan ku
luessa, jos sopimus ei vastaa sopijapuolen 
tarkoitusta. Toisaalta työsuhteen kestäessä 
tehdyn sopimuksen purkaminen koeajan pe
rusteella ei johtaisi työsuhteen päättymiseen, 
vaan työntekijällä olisi näissä tapauksissa oi
keus palata aikaisempiin tehtäviinsä. Työso
pimus olisi tällöin päätettävissä ainoastaan 7 
ja 8 luvussa säädetyin irtisanomis- tai pur
kamisperustein. 

Koeajasta on sovittava yleensä nimenomai
sesti työsopimuksella. Joissakin työehtosopi
muksissa on määräyksiä koeajasta. Voimassa 
olevan työsopimuslain mukaan koeaikaa 
koskevaa työehtosopimusmääräystä ei sovel
leta automaattisesti kaikkiin uusiin työnteki
jöihin, koska työehtosopimuksella ei voida 
luoda velvollisuuksia muille kuin siihen työ
ehtosopimuslain nojalla sidotuille työnteki
jöille. Koska työehtosopimuksen sisältö ei 
välttämättä ole myöskään työehtosopimuk
seen sidottuun yhdistykseen järjestäytynei
den työntekijöiden tiedossa, ehdotetaan, että 
työnantajan on nimenomaisesti ilmoitettava 
työntekijälle työehtosopimuksessa määrätyn 
koeaikaehdon soveltamisesta työsopimusta 
solmittaessa. Jos työnantaja ei täytä pykälän 
3 momentissa tarkoitettua ilmoitusvelvolli
suuttaan, työehtosopimukseen perustuvaa 
koeaikaehtoa ei saa sovelta<1 ! vösuhteessa. 

Näyttövelvollisuus siitä, ~r.å koeajasta on 
sovittu, on sillä sopijapuolena, joka koeai
kaan vetoaa. Korkein oikeus on tuomiossaan 
KKO 1980 II 137 todennut, että työnantaja 
oli velvollinen korvaamaan työntekijälle työ
sopimuksen lakkauttamisesta aiheutuneen 
vahingon, kun hän ei ollut näyttänyt nimen
omaisesti sopineensa työsuhteessa noudatet
tavasta koeajasta tai selvittänyt, että työn
tekijä palvelukseen tullessaan olisi tiennyt 
olevansa koeajalla. 
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Pykälän 4 momentin mukaan työsopimus 
voidaan koeajan kuluessa purkaa ilman 7 ja 8 
luvussa työsopimuksen päättämiselle säädet
tyjä perusteita. Koeaikanakaan työsopimusta 
ei kuitenkaan saisi purkaa syrjivin tai muu
toinkaan koeajan tarkoitukseen nähden epä
asiallisin perustein. 

Voimassa olevan lain mukaan työsopimuk
sen purku koeajan aikana on kiellettyä sil
loin, kun rikotaan työsopimuslaissa säädettyä 
syrjintäkieltoa. Tätä vastaavasti ehdotetaan 
säädettäväksi, että koeaikapurun peruste ei 
saa olla työnantajan velvollisuuksia koskevan 
2 luvun 2 §:n 1 momentissa säädetyn syrjin
täkiellon vastainen. 

Työnantaja ei saa purkaa työsopimusta 
myöskään koeajan tarkoitukseen nähden epä
asiallisella perusteella. Kytkemällä purkamis
perusteena kielletty epäasiallinen syy koeajan 
tarkoitukseen on korkeimman oikeuden käy
tännössä ilmeneväliä tavalla korostettu sitä, 
että perusteen tulee olla sellainen työntekijän 
henkilöön ja hänen työsuoritukseensa liittyvä 
syy, jonka vuoksi työnantajana on peruste 
katsoa, että tehty työsopimus ei vastaa työn
antajan sille asettamia vaatimuksia. Perus
teen tulee olla todellinen, sillä aiheettomia 
epäilyjä esimerkiksi työntekijän terveydenti
lasta pidettäisiin jatkossakin epäasiallisina 
perusteina (KKO 1980 II 110). 

5 §. Työsuhteen kestosta riippuvat työsuh
de-etuudet. Ehdotettu säännös työsuhde
etuuksien karttumisesta perustuu ensimmäi
sen kerran jo yli puoli vuosisataa sitten oike
uskirjallisuudessa esitettyyn tulkintaan. Sen 
mukaan työsuhdetta voidaan pitää yhtenäise
nä, vaikka työnantajan ja työntekijän velvol
lisuudet perustuisivatkin oikeustoimina erilli
siin toisiaan seuraaviin työsopimuksiin. Sa
maan periaatteeseen on viitattu muun muassa 
työsuhdeturvakomitean mietinnössä ja sen 
perusteella annetussa mainitussa hallituksen 
esityksessä, joskin hieman eri yhteydessä. 
Ehdotuksen taustalla on neuvoston määräai
kaista työtä koskevan direktiivin 4 artiklassa 
säädetty syrjinnän kielto. 

Pykälän mukaan työsuhteen katsottaisiin 
työsuhde-etuuksien karttumisen kannalta jat
kuneen yhdenjaksoisena, vaikka se perustuisi 
peräkkäisiin toisiaan välittömästi tai vain ly
hyin välein seuraaviin määräaikaisiin työ
sopimuksiin. Tällöin työsuhde-etuudet, kuten 

esimerkiksi vuosiloman ansainta tai työsuh
teen kestoon perustuvat palkkaetuudet, mää
räytyisivät kuten toistaiseksi voimassa ole
vaan työsopimukseen perustuvassa työsuh
teessa, vaikka työsuhdetta ei tämän luvun 
3 §:n 2 momentin säännöksen perusteella pi
dettäisikään toistaiseksi voimassa olevana. 
Säännöstä olisi siten sovellettava, vaikka toi
siaan seuraavat työsopimukset olisi tehty juu
ri mainitussa säännöksessä tarkoitetuin 
perusteliuin syin. 

Ehdotetun säännöksen mukaan työntekijän 
työsuhde-etuudet karttuisivat siinäkin tapa
uksessa, että peräkkäisten määräaikaisten 
työsopimusten ja työnteon väliin jäisi lyhyitä 
välejä. Määräaikaisten sopimusten väliin jää
viä aikoja ei, jo säännöksen kiertämisen es
tämiseksi, ole katsottu tarkoituksenmukai
seksi määrittää täsmällisesti kalenteriajan 
mukaan. Ehdotuksessa tarkoitettujen keskey
tysten pituus olisi ratkaistava kussakin yksit
täistapauksessa kunkin työsuhteen pituuteen 
perustuvan työsuhde-etuuden tullessa ajan
kohtaiseksi; esimerkiksi vuosilomalain 3 §:n 
1 momentin kannalta työnteon jatkuttua eh
dotuksessa tarkoitetulla tavalla yli vuoden tai 
työehtosopimuksen palkkamääräyksissä tar
koitettujen määrävuosien täyttyessä. Viime 
kädessä ratkaisevaa olisi, onko työntekijä 
tehnyt työnantajalle jatkuvasti työtä määräai
kaisten työsopimusten perusteella, jotka si
nänsä ovat olleet tämän luvun 3 §:n 2 mo
mentissa säädetyn mukaisia. 

6 §. Vajaavaltaisen työsopimus. Suomen 
oikeusjärjestyksen mukaan oikeustoimia, ku
ten esimerkiksi sopimuksia voivat yleensä 
tehdä vain oikeustoimikelpoiset eli 18 vuotta 
täyttäneet henkilöt. Tavanomaisena pidettä
vän oikeustoimen voi kuitenkin tehdä myös 
tätä nuorempi henkilö sekä henkilö, joka on 
julistettu vajaavaltaiseksi tai jonka toiminta
oikeuksia on muuten rajoitettu. 

Alle 18-vuotiaan oikeudesta sitoutua työ
sopimuksella tekemään työtä työnantajalle 
säädetään nuorista työntekijöistä annetussa 
laissa (998/1993). Tässä laissa on säännöksiä 
muun muassa nuoren työntekijän työsuhtees
sa sovellettavista enimmäistyöajoista ja vä
himmäislepoajoista sekä työn terveellisyy
teen ja turvallisuuteen liittyvistä edellytyksis
tä. Mainitun lain 3 §:n mukaan alle 15-
vuotiaan puolesta työsopimuksen voi tehdä 
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huoltaja tai huoltajan luvalla nuori henkilö it
se. Lisäksi laissa on säännös huoltajan oi
keudesta purkaa alaikäisen tekemä työsopi
mus erityisin perustein. 

Päällekkäisen sääntelyn välttämiseksi eh
dotetussa työsopimuslain säännöksessä vii
tattaisiin nuorista työnteki jäistä annetun lain 
säännöksiin. Tässä yhteydessä esitetään kui
tenkin myös nuorista työntekijöistä annetun 
lain 3 §:n muuttamista siten, että pykälän 1 
momenttiin lisättäisiin säännös, jonka mu
kaan 15 vuotta täyttänyt saisi työntekijänä it
se tehdä, irtisanoa ja purkaa työsopimuksen
sa. 

Alaikäisten eli alle 18-vuotiaiden ohella va
jaavaltaisia ovat sellaiset täysi-ikäiset henki
löt, jotka on julistettu vajaavaltaiseksi hol
houstoimesta annetussa laissa ( 442/1999) 
säädetyllä tavalla. Mainitun lain lähtökohtana 
on, että tuomioistuin voi päätöksellään rajoit
taa henkilön toimintakelpoisuutta yksittäis
tapauksessa esiintyvän tarpeen mukaisesti. 
Henkilön toimintakelpoisuutta voidaan siten 
rajoittaa vain joiltakin osin ja vain äärimmäi
sessä tapauksessa henkilö julistetaan vajaa
valtaiseksi. Toimintakelpoisuuden rajoittami
nenkin tulee mainitun lain mukaan kysymyk
seen ainoastaan silloin, kun muin järjestelyin, 
kuten esimerkiksi edunvalvojan määräämi
sellä, ei voida riittävästi turvata asianomaisen 
etuja. 

Ehdotettu 2 momentti koskisi sellaisia hen
kilöitä, jotka on tuomioistuimen päätöksellä 
julistettu vajaavaltaiseksi sekä henkilöitä, 
joiden toimintakelpoisuutta on tuomioistui
men päätöksellä rajoitettu. Säännöksen mu
kaan myös tällaiset henkilöt voisivat tehdä ja 
päättää työsopimuksia. 

7 §. Oikeuksien ja velvollisuuksien siirtä
minen. Pykälän 1 ja 2 momentit vastaavat 
voimassa olevan työsopimuslain 7 §:n 1 mo
menttia. Pykälän 1 momentin mukaan työ
sopimuksen osapuolet eivät saisi siirtää työ
sopimuksesta johtuvia oikeuksiaan tai velvol
lisuuksiaan kolmannelle ilman toisen sopija
puolen suostumusta. Tämä rajoitus olisi tar
peellinen työsopimussuhteen henkilö
kohtaisen luonteen vuoksi. Työntekijä ei si
ten esimerkiksi saisi ilman työnantajansa 
suostumusta hankkia toista henkilöä teke
mään työsopimuksessa sovittuja töitä itsensä 
sijasta eikä työnantaja saisi ilman työntekijän 

suostumusta siirtää työn johto- ja valvontaoi
keutta tai palkanmaksuvelvollisuuttaan toi
selle työnantajalle. Työnantajana olisi kui
tenkin tämän luvun 9 §:n mukainen oikeus 
asettaa toinen henkilö edustajanaan johta
maan ja valvomaan työtä. 

Oikeuksien ja velvollisuuksien yksipuolista 
siirtämistä koskevasta kiellosta voitaisiin 
poiketa erikseen säädetyissä tilanteissa. Py
kälän 2 momentissa ehdotetaan säädettäväk
si, että erääntynyt saaminen voitaisiin siirtää 
ilman toisen sopijapuolen suostumusta. Työ
sopimukseen perustuvaan erääntyneeseen 
saamiseen ei liity sellaisia henkilökohtaisia 
piirteitä, jotka edellyttäisivät poikkeamista 
normaaleista sopimusoikeudellisista periaat
teista. Erääntynyt saaminen voitaisiin siirtää 
toiselle henkilölle esimerkiksi perintätoimen
piteitä varten. Työsopimuksesta johtuvat oi
keudet ja velvollisuudet siirtyisivät ilman toi
sen sopijapuolen suostumusta myös tämän 
luvun 10 §:ssä säädettävän liikkeen luovu
tuksen yhteydessä. 

Pykälän 3 momenttiin ehdotetaan erityis
säännöstä oikeuksien ja velvollisuuksien siir
tymisestä työnantajan siirtäessä työntekijän 
tämän suostumuksen mukaisesti toisen työn
antajan käyttöön. Toisesta työnantajasta käy
tettäisiin nimitystä käyttäjäyritys. Ehdotuk
sen mukaan työsopimukseen liittyvät oikeu
det ja velvollisuudet jakaantuisivat siten, että 
käyttäjäyritykselle siirtyisi oikeus johtaa ja 
valvoa työntekoa · sekä ne työnantajalle 
säädetyt velvollisuudet, jotka liittyvät välittö
mästi työn tekemiseen ja sen järjestelyihin. 
Niitä olisivat käytännössä lähinnä työajoista 
päättäminen ja eräät työturvallisuuteen liitty
vät velvollisuudet. Varsinaisen työnantajan 
velvollisuutena olisi huolehtia muista työnan
tajavelvoitteista, kuten palkanmaksusta sii
hen liittyvine sosiaalivakuutusmaksuineen, 
yhteistoimintavelvoitteista ja vuosiloman an
tamisesta. 

Ratkaisevaa oikeuksien ja velvollisuuksien 
jakautumisen kannalta olisi se, missä määrin 
ne liittyvät päivittäisen työskentelyn järjes
tämiseen ja miten pitkään työntekijä on käyt
täjäyrityksen työssä. Näin ollen muun muas
sa vuosittaisen ylityömäärän seuraaminen ja 
työterveyshuollon järjestäminen jäisivät 
yleensä varsinaisen työnantajan velvollisuu
deksi. Oikeuksien ja velvollisuuksien jakaan-
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tumisesta olisi pykälän 1 momentin perus
teella mahdollista sopia myös toisin. Varsi
nainen työnantaja ja käyttäjäyritys eivät olisi 
toissijaisesti vastuussa toistensa velvolli
suuksista. Työturvallisuusvelvoitteiden ja
kautumisesta varsinaisen työnantajan ja käyt
täjäyrityksen välillä on säädetty myös työ
turvallisuuslain 3 §:n 2 momentissa ja valtio
neuvoston päätöksessä eräistä työsuojelu
vaatimuksista vuokratyössä (782/1997). 

Ehdotettua 3 momenttia sovellettaisiin käy
tännössä lähinnä työvoiman vuokraamisen 
yhteydessä. Työvoiman vuokraamisessa on 
kyse toiminnasta, jossa työnantaja asettaa 
työntekijäitään ulkopuolisen tahon käyttöön 
korvausta vastaan. Ehdotettu säännös ei sen 
sijaan koskisi alihankintaa. Alihankinnalla 
tarkoitetaan tuotannon tai palvelujen ostamis
ta yrityksen ulkopuolelta. Alihankinnassa ali
hankkijan työntekijät ovat alihankkijan joh
don ja valvonnan alaisina, vaikka tosiasial
linen työsuoritus tehtäisiinkin tilaajalle sen 
tiloissa. 

8 §. Työntekijän avustaja. Pykälässä ehdo
tetaan säädettäväksi työntekijän ottaman 
avustajan oikeudellisesta asemasta. Työnteki
jän työsopimuksesta johtuvien velvoitteiden 
täyttämiseksi ottama avustaja olisi työsuh
teessa avustajan ottaneen työntekijän työn
antajaan. Edellytyksenä olisi kuitenkin, että 
työntekijällä on ollut työnantajan suostumus 
avustajan ottamiseen. Suostumukseen ei liit
tyisi muotomääräyksiä. Jos työntekijän työn
antaja ei ole antanut suostumustaan avustajan 
ottamiseen, avustaja olisi työsuhteessa hänet 
ottaneeseen työntekijään. Ehdotettu säännös 
vastaa pääperiaatteiltaan voimassa olevan 
työsopimuslain 10 §:ää. 

9 §. Työnantajan sijainen. Ehdotettu pykä
lä vastaa voimassa olevan työsopimuslain 
8 §:ää. Pykälän ensimmäisen virkkeen mu
kaan työnantaja voisi asettaa toisen henkilön 
edustajanaan johtamaan ja valvomaan työtä. 
Säännös olisi välttämätön sen vuoksi, että 
työnantajana toimii usein yhtiö eikä työnan
tajan muutoinkaan ole käytännössä mahdol
lista johtaa ja valvoa henkilökohtaisesti kaik
kien työntekijöiden työskentelyä. Edustajalla 
tarkoitettaisiin työnantajan omaan organisaa
tioon kuuluvaa henkilöä. Työn johtamisen ja 
valvonnan siirtämisestä ulkopuoliselle tahol
le säädettäisiin tämän luvun 7 §:n 3 momen-
3 209269S 

tissa. 
Pykälän toisessa virkkeessä ehdotetaan 

säädettäväksi, että jos sijainen tehtäväänsä 
suorittaessaan virheellään tai laiminlyönnil
lään aiheuttaa työntekijälle vahinkoa, työn
antaja vastaa syntyneen vahingon korvaami
sesta. Työnantaja ei olisi ehdotetun säännök
sen perusteella vastuussa sellaisesta edusta
jan aiheuttamasta vahingosta, joka ei liity 
edustajan johto- ja valvontatehtävän suoritta
miseen. Näissä tapauksissa korvausvastuu 
saattaisi kuitenkin syntyä vahingonkorvaus
lain 3 luvun 1 §:n perusteella. Työnantajan 
oikeus periä suorittamaosa korvaus vahingon 
aiheuttaneelta työntekijäitä määräytyisi va
hingonkorvauslain 4luvun 1 §:n mukaisesti. 

10 §.Liikkeen luovutus. Liikkeen luovutuk
sesta säädetään liikkeen luovutusdirektiivissä 
77/187/ETY ja sen muutosdirektiivissä 
98/50/EY. Viimeksi mainitun direktiivin 
noudattamisen edellyttämät lait, asetukset ja 
hallinnolliset määräykset on saatettava jäsen
valtioissa voimaan viimeistään 17 päivänä 
heinäkuuta 2001. 

Pykälän 1 momentissa ehdotetaan säädet
täväksi liikkeen luovutuksen määritelmästä. 
Liikkeen luovutuksella tarkoitettaisiin yrityk
sen, liikkeen, yhteisön tai säätiön tai näiden 
toiminnallisen osan luovuttamista toiselle 
työnantajalle, jos luovutettava, pää- tai sivu
toimisena harjoitettu liike tai sen osa pysyy 
luovutuksen jälkeen samana tai samankaltai
sella. Tarkoituksena on, että liikkeen luovu
tuksen määritelmä vastaisi edellä mainittujen 
direktiivien mukaista liikkeen luovutuksen 
määritelmää, vaikka ehdotetun säännöksen 
sanamuoto ei olekaan täysin samanlainen 
kuin direktiivien sanamuoto. 

Muutosdirektiivin 1 artiklan 1 a kohdan 
mukaan direktiiviä sovelletaan yrityksen tai 
liikkeen taikka yritys- tai liiketoiminnan osan 
luovuttamiseen toiselle työnantajalle sopi
mukseen perustuvan luovutuksen taikka su
lautumisen kautta. Direktiivin 1 artiklan 1 b 
kohdan mukaan, jollei a alakohdasta ja ky
seisen artiklan jäljempänä olevista säännök
sistä muuta johdu, luovutuksena pidetään 
oman identiteettinsä säilyttävän "taloudelli
sen yksikön luovuttamista", jolla tarkoitetaan 
pää- ja sivutoimisen taloudellisen toiminnan 
harjoittamiseksi järjestettyä "resurssikoko
naisuutta". Direktiiviä sovelletaan 1 artiklan 
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1 c kohdan mukaan taloudellista tmmmtaa 
harjoittaviin julkisiin tai yksityisiin yrityksiin 
riippumatta siitä, tavoittelevatko ne voittoa. 
Liikkeen luovutuksena ei pidetä hallintovi
ranomaisten uudelleenorganisointia eikä hal
linnollisten tehtävien siirtoa hallintoviran
omaiselta toiselle. 

Direktiivin 98/50/EY johdanto-osan mu
kaan direktiivillä ei muuteta direktiivin 
771187 /EY soveltamisalaa sellaisena kuin se 
on Euroopan yhteisöjen tuomioistuimen tul
kinnan mukaan. Euroopan yhteisöjen tuo
mioistuin on antanut lukuisia liikkeen luovu
tuksen määritelmää täsmentäviä tuomioita. 

Direktiivin 98/50/EY 1 artiklan 1 a kohdas
sa mainitusta edellytyksestä tuomioistuin on 
todennut, että liiketoiminnan harjoittajan on 
vaihduttava sopimusperusteisesti. Luovutta
jan ja luovutuksensaajan välillä ei kuitenkaan 
tarvitse olla keskinäistä sopimussuhdetta, sil
lä luovutus on mahdollista toteuttaa myös 
kahdessa vaiheessa siten, että joku ulkopuo
linen toimii siinä välittäjänä (C-171-172/94, 
Merckxja Neuhuys). 

Direktiivin 98/50/EY 1 artiklan 1 b kohdan 
osalta tuomioistuin on katsonut olevan rat
kaisevaa, luovutetaanko omistajanvaihdok
sen yhteydessä liiketoimintakokonaisuus. 
Liiketoimintakokonaisuuden luovutuksen 
edellytysten täyttyminen on tuomioistuimen 
mukaan päätettävä yksittäistapauksittain ko
konaisharkintaa käyttäen. Huomioon on otet
tava erityisesti, millaisesta yrityksestä tai 
liikkeestä on kysymys, onko rakennuksia, ir
taimistoa tai muuta sellaista aineellista liike
omaisuutta luovutettu, minkä arvoinen ainee
ton omaisuus on luovutushetkellä ollut, onko 
pääosa henkilöstöstä otettu liiketoiminnan 
uuden harjoittajan palvelukseen, onko asia
kaskunta siirtynyt liiketoiminnan mukana se
kä se, miten samanlaista ennen luovutusta ja 
sen jälkeen harjoitettu liiketoiminta on ollut, 
ja vielä se, kuinka pitkän ajan tämä liiketoi
minta mahdollisesti on ollut keskeytyneenä 
(C-24/85, Spijkers). 

Liiketoimintakokonaisuuden on oltava li
säksi järjestetty pysyväksi, eikä se saa rajoit
tua yksinomaan tietyn hankkeen toteuttami
seen (C-48/94, Rygaard). Eri arviointi
perusteille annettava painoarvo vaihtelee sen 
mukaan, millaisesta liiketoiminnasta on ky
symys. Erityisesti silloin, kun liiketoiminta-

kokonaisuus pystyy jollain aloilla harjoitta
maan toimintaansa ilman huomattavaa ai
neellista tai aineetonta omaisuutta, tällaisten 
omaisuuserien siirtymistä ei lähtökohtaisesti 
saa asettaa liiketoimintakokonaisuuden säi
lymisen edellytykseksi. Tällöin huomiota on 
kiinnitettävä muun muassa siihen, ottaako 
liiketoiminnan uusi harjoittaja palvelukseen
sa sekä lukumääräisesti että pätevyydeltään 
olennaisen osan edeltäjänsä erityisesti näihin 
työtehtäviin osoittamasta henkilöstöstä (C-
13/95, Siizen). Kaiken kaikkiaan liiketoimin
takokonaisuuden käsite viittaa Euroopan yh
teisöjen tuomioistuimen mukaan sellaiseen 
henkilöiden ja muiden tekijöiden muodosta
maan organisoituneeseen yhdistelmään, jon
ka avulla on mahdollista harjoittaa omiin it
senäisiin tavoitteisiinsa tähtäävää liiketoi
mintaa (C-173/96 ja C-247/96, Hidalgo). 

Direktiivin 98/50/EY 1 artiklan 1 c kohtaan 
tuomioistuin on puolestaan ottanut kantaa 
tuomiossaan Henke, jonka mukaan direktii
vissä tarkoitettuna liikkeen luovutuksena ei 
ole pidettävä julkisyhteisön rakenteen uudel
leenjärjestämistä tai hallinnollisten tehtävien 
siirtämistä julkisyhteisöltä toiselle (C-298/94, 
Henke). 

Pykälän 2 momentissa ehdotetaan säädet
täväksi, että liikkeen luovutuksessa työn
antajan luovutushetkellä voimassa olevista 
työsuhteista johtuvat oikeudet ja velvolli
suudet siirtyisivät liikkeen uudelle omistajal
le tai haltijalle. Työntekijät siirtyisivät auto
maattisesti liikkeen luovuttajan palveluksesta 
luovutuksensaajan palvelukseen ja heidän 
työsuhteensa ehdot säilyisivät entisinä liik
keen luovutuksesta huolimatta. Työntekijällä 
ei olisi oikeutta vastustaa siirtymistä yksi
puolisesti ja jäädä luovuttajan palvelukseen. 
Jos työntekijä ei haluaisi siirtyä luovutuksen
saajan palvelukseen, hän voisi kuitenkin irti
sanoa työsopimuksensa lakiehdotuksen 7 lu
vun 5 §:n 2 momentin mukaisesti normaalia 
lyhyemmällä irtisanomisajalla. Niiden työn
tekijöiden, joiden työsuhde ei ole enää voi
massa luovutushetkellä, työsuhteeseen liitty
vät oikeudet ja velvollisuudet eivät siirtyisi 
luovutuksensaajalle. Lakiehdotuksen 6 luvun 
6 §:ssä säädetty luovutuksensaajan takaisin
ottovelvollisuus koskisi kuitenkin myös hei
tä. Luovutushetkellä tarkoitettaisiin ajankoh
taa, jolloin luovutuksensaaja ryhtyy tosiasial-
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lisesti käyttämään määräysvaltaa ja harjoit
tamaan liiketoimintaa. 

Jos luovutuksen kohteena on vain liikkeen 
osa, siirtyminen koskisi luovutettavaan osaan 
kuuluvia työntekijöitä. Ratkaistaessa ketkä 
työntekijät kuuluvat luovutettavaan osaan, 
kiinnitettäisiin Euroopan yhteisöjen tuomio
istuimen oikeuskäytännön mukaisesti huo
miota yrityksen muodolliseen organisaatioon 
eikä siihen, missä määrin työntekijän työ
tehtävät ovat käytännössä liittyneet luovutet
tuun osaan (C-186/83, Botzen). 

Vastuu työntekijöiden palkka- tai muiden 
työsuhteesta johtovien saatavien maksami
sesta siirtyisi luovuttajalta luovutuksensaajal
le luovutushetkellä. Luovuttajan ja luovutuk
sensaajan välinen vastuunjako riippuisi saata
vien erääntymishetkestä. Luovuttaja ja luo
vutuksensaaja vastaisivat yhteisvastuullisesti 
ennen luovutushetkeä erääntyneistä työ
suhdesaatavista. Luovuttaja olisi kuitenkin 
vastuussa luovutuksensaajalle ennen luovu
tusta erääntyneestä työntekijän saatavasta, 
jolleivät he ole keskenään sopineet muuta. 
Luovuttaja ja luovutuksensaaja voisivat siten 
voimassa olevaa lakia vastaavasti sopia siitä, 
kumpi kantaa lopullisen vastuun saatavista 
heidän välisessä suhteessaan. Luovutuksen
saaja vastaisi sen sijaan yksinään luovutuk
sen jälkeen erääntyneistä saatavista. Luovu
tus ei aiheuttaisi muutosta saatavien eräänty
mishetkeen. 

Edellä selostetusta vastuunjaosta ehdote
taan poikettavaksi konkurssitilanteissa. Kon
kurssiin asetetun yrityksen liiketoiminnan 
jatkaminen toisen yrityksen toimesta olisi 
yleensä myös työntekijöiden kannalta paras 
ratkaisu. Konkurssivelallisella on kuitenkin 
usein niin paljon maksamattornia työsuhtees
ta johtuvia saatavia, että niiden siirtyminen 
luovutuksensaajan vastattavaksi vaikenttaisi 
huomattavasti luovutusten syntymistä kon
kurssien yhteydessä. Tämän vuoksi pykälän 
3 momentissa ehdotetaan säädettäväksi, että 
konkurssipesän luovuttaessa liikkeen luovu
tuksensaaja ei vastaisi ennen luovutusta 
erääntyneistä palkka- ja muista työsuhteista 
johtuvista saamisista. Lain kiertämisen estä
miseksi ehdotetaan säädettäväksi, että luovu
tuksensaaja joutuisi kuitenkin vastuuseen ky
seisistä saatavista, jos konkurssiin asetetussa 
liikkeessä ja luovutuksen vastaanottavassa 

liikkeessä määräysvaltaa käyttävät tai ovat 
käyttäneet samat henkilöt omistuksen, sopi
muksen tai muun järjestelyn perusteella. 

2luku. Työnantajan velvollisuudet 

1 §. Yleisvelvoite. Lakiehdotuksen 1 luvun 
1 §:n 1 momentista, kuten myös voimassa 
olevan lain 1 §:n 1 momentista, käy ilmi, että 
työsopimus on molemminpuolisesti velvoit
tava sopimus. Siitä aiheutuu sekä oikeuksia 
että velvollisuuksia kummallekin sopija
kumppanille. Sopimusvelvoitteiden lisäksi 
työsopimusta tai työsuhdetta on säännelty 
muun muassa työlainsäädännöllä ja työehto
sopimuksilla. Näiden lisäksi työsopimukseen 
on sovellettava sopimusoikeuden yleisiä 
sääntöjä. Jo näiden perusteella työsopimuk
sen osapuolilla on toisiaan kohtaan muitakin 
velvollisuuksia kuin sopimuksesta johtuvat 
päävelvoitteet, työn tekeminen ja vastikkeen 
maksaminen. Ainakin pääosin näistä oikeuk
sista ja velvollisuuksista ehdotetaan säädet
täväksi täsmällisesti muualla tässä laissa. 

Yleensä työtä tehdään työnantajan 'hallit
semassa' työyhteisössä. Vaikka tämä on otet
tu huomioon jo voimassa olevassa työlain
säädännössä, muun muassa yhteistoi
mintalaissa, on katsottu tarpeelliseksi ehdot
taa sinänsä sanktiotonta säännöstä työnanta
jan yleisvelvoitteista. 

Ehdotettu säännös on uusi. Sen mukaan 
työnantajan tulisi toiminnallaan edistää sekä 
suhteitaan työntekijöihinsä että työnteki
jöidensä keskinäisiä suhteita. Viimeksi sano
tulla tarkoitetaan esimerkiksi hyvää työ
ilmapiiriä edistäviä toimia. Nämä toimenpi
teet kohdistuvat työpaikkaan yhteisesti. 

Toiseksi työnantajan tulisi yksittäisissä 
työsuhteissa huolehtia siitä, että muun muas
sa töiden sekä työ- ja tuotantomenetelmien 
muuttuessa työntekijät voivat muuttuvissakin 
oloissa suoriutua työstään. Tämä tarkoittaa 
esimerkiksi opastamista, perehdyttämistä tai 
kouluttamista työn muutoksien vaatimalla ta
valla. Lisäksi työnantajan tulisi mahdolli
suuksiensa mukaan muutoinkin edistää työn
tekijän kehittymismahdollisuuksia, jotta tämä 
voisi edetä työurallaan. 

2 §. Syrjintäkielto ja tasapuolinen kohtelu. 
Pykälän 1 momentin syrjintäkieltoa koskevan 
säännöksen taustalla ovat perustuslain 6 §:n 



68 HE 157/2000 vp 

ja rikoslain 47 luvun 3 §:n säännökset. Perus
oikeuslainsäädännön lähtökohtana on vaati
mus oikeudellisesta yhdenvertaisuudesta ja 
tosiasiallisesta tasa-arvosta. Tasapuolisuudel
la tarkoitetaan ihmisten samanlaista kohtelua 
samanlaisissa tapauksissa. Tasapuolisuusnä
kökohdilla on merkitystä sekä etuja myön
nettäessä että velvollisuuksia asetettaessa. 

Perustuslain 6 §:n 2 momentin mukaan ke
tään ei saa ilman hyväksyttävää perustetta 
asettaa eri asemaan sukupuolen, iän, alkupe
rän, kielen, uskonnon, vakaumuksen, mieli
piteen, terveydentilan, vammaisuuden tai 
muun henkilöön liittyvän syyn perusteella. 
Rikoslain työsyrjintäsäännöksen mukaan 
työntekijää tai työnhakijaa ei saa ilman pai
navaa hyväksyttävää syytä asettaa epäedulli
seen asemaan säännöksessä lueteltujen syr
jintäperusteiden perusteella. Vaikka syrjin
tään liittyy lähtökohtaisesti vertailuasetelma, 
säännös ei edellytä välttämättä vertailua sa
man työpaikan työntekijöiden välillä, vaan 
vertailukohteena voivat olla myös muiden 
työnantajien työntekijät eli se, miten työnte
kijöitä yleensä kohdellaan. Eri asemaan aset
tamiselta edellytetään perusteltua työhön liit
tyvää painavaa syytä. Työsyrjintä liittyy 
työntekijöiden kohteluun silloinkin kun työn
antaja käyttää valtaansa ensisijaisesti tulkita 
ja soveltaa palvelussuhteen ehtoja sekä jär
jestelee töitä ja työmenetelmiä. Työsyrjintää 
koskeva rikoslain säännös ei estä joidenkin 
työntekijöiden positiivista erityiskohtelua, 
kun siihen on laissa tarkoitetut perusteet. 

Syrjintäkiellosta on määräyksiä myös 
useissa Suomea sitovissa kansainvälisissä 
sopimuksissa, kuten esimerkiksi Kansalais
oikeuksia ja poliittisia oikeuksia koskevassa 
yleissopimuksessa, Euroopan ihmisoikeusso
pimuksessa, Euroopan sosiaalisessa peruskir
jassa, Taloudellisia, sosiaalisia ja sivistyk
sellisiä oikeuksia koskevassa yleissopimuk
sessa sekä ILO:n yleissopimuksessa n:o 111, 
joka koskee syrjintää työmarkkinoilla ja 
ammatin harjoittamisessa. 

Pykälän 1 momentin syrjintäkielto olisi ra
kenteeltaan perustuslain syrjintäkiellon kal
tainen. Säännöksessä kiellettäisiin työnanta
jaa asettamasta työntekijöitä eri asemaan iän, 
terveydentilan, kansallisen tai etnisen alkupe
rän, sukupuolisen suuntautuneisuuden, kie
len, uskonnon, mielipiteen, perhesuhteiden, 

ammattiyhdistystoiminnan, poliittisen toi
minnan tai muun näihin verrattavan seikan 
vuoksi, ellei menettelylle ole olemassa perus
teltua syytä. Syrjintäperusteiden luettelo ei 
ole tyhjentävä, vaan työntekijöiden asettami
nen ilman perusteltua syytä eri asemaan 
myös muun, luettelossa mainittuihin seikkoi
hin rinnastettavan seikan vuoksi, on kiel
lettyä syrjintää. Säännöksessä tarkoitettuja 
kiellettyjä syrjintäperusteita olisivat muun 
muassa rotu, ihonväri, vammaisuus, yhteis
kunnallinen alkuperä ja vakaumus. Poliittisen 
ja ammattiyhdistystoiminnan ohella kielletty
jä syrjintäperusteita olisivat voimassa olevaa 
lakia vastaavasti ammattiyhdistyksen jäse
nyys ja poliittiset mielipiteet. Sukupuoleen 
perustuvan syrjinnän kiellosta säädetään 
erikseen tasa-arvolaissa. 

Työntekijöiden eri asemaan asettaminen 
momentissa mainituilla perusteilla olisi kui
tenkin sallittua, jos siihen on työhön ja sen 
tekijälleen asettamiin vaatimuksiin liittyvä 
perusteltu syy. Jo vuoden 1969 työsopimus
lakikomitean mietinnössä (komiteanmietintö 
1969:A25) on katsottu, että työn luonne saat
taa oikeuttaa asettamaan työntekijät eri ase
maan. Esimerkiksi uskonnonopettajalta, kir
kon tai muun uskonnollisen yhdyskunnan tai 
poliittisen puolueen työntekijöiltä voidaan 
vaatia tiettyä uskonnollista tai poliittista va
kaumusta. Kiellettynä syrjintänä ei pidettäisi 
myöskään sellaisille työntekijöille tai työnte
kijäryhmille myönnettyä positiivista erityis
kohtelua, joiden katsotaan olevan esimerkiksi 
ikänsä, työkyvyttömyytensä, perheenhuolto
velvollisuuksiensa tai sosiaalisen asemansa 
vuoksi erityisen suojelun tarpeessa. 

Syrjintäkieltoa olisi 4 momentissa sääde
tyin tavoin sovellettava jo työntekijöitä työ
hön otettaessa. Säännöstä sovellettaisiin sekä 
uusia työntekijöitä palkattaessa että otettaes
sa vanhoja työntekijöitä takaisin 6 luvun 
6 §:ssä säädettäväksi ehdotetulla tavalla. Syr
jintäkiellolla olisi voimassa olevaa lakia vas
taavasti merkitystä myös tehtäessä työnteki
jöitä koskevia päätöksiä työsuhteen kestäessä 
muun muassa työtehtävien jaosta ja työsuh
teeseen liittyvien etujen kohdentamisesta eri 
työntekijöiden kesken. 

Syrjintäkieltoa koskevaa säännöstä täyden
täisivät muun muassa irtisanomissuojaa sekä 
työntekijöiden edustajien asemaa koskevat 
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säännökset. 
Pykälän 2 momentin mukaan määräaikai

sissa ja osa-aikaisissa työsuhteissa ei saisi 
pelkästään työsopimuksen kestaajan tai työ
ajan pituuden vuoksi soveltaa epäedullisem
pia työehtoja kuin muissa työsuhteissa, ellei 
siihen ole perusteltua asiallista syytä. Sään
nös on uusi ja se perustuu osa-aikatyötä ja 
määräaikaista työtä koskeviin direktiiveihin. 
Niissä kummassakin säädetään syrjinnän 
kiellosta osa-aikaisuuden ja määräaikaisuu
den perusteella. Toisaalta kummankin direk
tiivin mukaan voidaan soveltaa pro rata tem
poris -periaatetta, silloin kun se on tarkoituk
senmukaista. 

Syrjintäkieltoa täydentäisi myös pykälän 3 
momentin säännös työnantajan velvollisuu
desta kohdella työntekijöitä muutoinkin tasa
puolisesti. Tasapuolisen kohtelun vaatimuk
sesta voisi poiketa ainoastaan, jos siihen on 
hyväksyttävä syy. 

Tasapuolisen kohtelun periaatteen lähtö
kohtana on, että toisiinsa verrattavia työn
tekijöitä kohdellaan samankaltaisissa tilan
teissa yhdenvertaisesti. Periaate edellyttää si
ten työnantajalta johdonmukaisia toimia tai 
ratkaisuja suhteessa työntekijöihinsä. Sään
nöksellä olisi merkitystä esimerkiksi arvioi
taessa irtisanomis- ja purkamisperusteiden 
täyttymistä kussakin yksittäistapauksessa. 
Esimerkiksi oikeuskäytännössäkin omak
sutun Iinjan mukaisesti työpaikalla vakiintu
neesti noudatettavaa varoituskäytäntöä on 
noudatettava johdonmukaisesti ja yhtäläises
ti. 

Säännöksellä ei kuitenkaan pyritä estämään 
työntekijöiden asettamista toisistaan poik
keavaan asemaan, jos tähän on objektiivisesti 
arvioiden hyväksyttävä syy. Esimerkiksi 
kannustavien palkkausjärjestelmien käyttä
minen olisi edelleen hyväksyttävää, jos näi
den mukaisen palkkauksen määräytymiseen 
eivät vaikuttaisi syrjivät tai muutoin epäasial
Iiset syyt. Tasapuolisen kohtelun vaatimusta 
ei rikottaisi silloinkaan, kun jonkun työnteki
jän eri asemaan asettamiselle olisi hänen 
työnsä luonteesta tai työolosuhteista johtuva 
hyväksyttävä syy. 

Jos työntekijä katsoo, että työnantajan me
nettely on ollut syrjintäkiellon vastainen tai 
ristiriidassa tasapuolisen kohtelun vaatimuk
sen kanssa, hänen olisi esitettävä toden-

näköisiä perusteita tai syitä sille, että työn
antaja on asettanut hänet eri asemaan pykä
lässä mainituista syistä. Työnantajan on tä
män jälkeen osoitettava, että hänellä on ollut 
hyväksyttävä syy menettelylleen. lrtisano
misriidoissa työnantajan on näytettävä, että 
irtisanomiselle on laissa tarkoitettu asiallinen 
ja painava peruste. Tasa-arvolaissa säädetään 
erikseen todistustaakan jaosta sukupuoleen 
perustuvan syrjinnän osalta. 

3 §. Työturvallisuus. Työturvallisuuslaissa 
ja sen nojalla annetuissa säännöksissä sääde
tään yksityiskohtaisesti työnantajan työtur
vallisuusvelvoitteista. Voimassa olevan työ
sopimuslain 32 §:ää vastaavasti ehdotetaan, 
että työturvallisuusvelvoitteesta huolehtimi
nen olisi myös työnantajan sopimusperus
teinen velvoite. Työnantajan työturvallisuus
velvoitteen sisältö määräytyisi työturvalli
suudesta annettujen säännösten mukaan. 

Pykälän 2 momentissa säädettäisiin työnan
tajan velvoitteesta raskaana olevaa työn
tekijää kohtaan. Säännös vastaisi neuvoston 
raskaussuojeludirektiivissä asetettuja vaati
muksia. 

Jos raskaana olevan työntekijän työtehtävät 
tai työolot vaarantaisivat hänen tai sikiön ter
veyden, eikä työssä tai työoloissa olevaa vaa
ratekijää voida poistaa, työntekijä olisi pyrit
tävä raskauden ajaksi siirtämään muihin, hä
nen työkykynsä ja ammattitaitonsa huomioon 
ottaen sopiviin tehtäviin. Säännöksessä ei 
voimassa olevan lain tapaan rajattaisi vaaraa 
aiheuttavia tekijöitä kemiallisen aineen, sä
teilyn tai tarttuvan taudin työntekijälle itsel
leen tai sikiölle aiheuttamiin vaaroihin, vaan 
säännös on kirjoitettu yleiseen muotoon. 
Työnantajan olisi siten huolehdittava raskaa
na olevan työntekijän työturvallisuudesta si
ten, että hänen työtehtävistään tai työolosuh
teistaan poistetaan sikiön kehitykselle tai ras
kaudelle vaaraa aiheuttavat tekijät. Jos tämä 
ei ole mahdollista, työnantajan olisi selvi
tettävä, onko työntekijä siirrettävissä muihin 
hänelle sopiviin tehtäviin. Jos työnantajana 
on tarjolla muita työntekijälle sopivia työteh
täviä, hänet olisi siirrettävä näihin tehtäviin 
raskauden ajaksi. 

Jos työntekijälle ei voida tarjota sellaisia 
hänen ammattitaitoaan vastaavia töitä, joista 
hän kykenee selviytymään vaarantamatta 
omaa tai sikiön terveyttä, työntekijällä olisi 
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oikeus erityisäitiysvapaaseen, josta säädettäi
siin 4 luvun 1 §:ssä. Työntekijän oikeudesta 
erityisäitiysvapaan ajalta maksettavaan eri
tyisäitiysrahaan säädetään sairausvakuutus
lain 23 g §:ssä. Säännöstä ehdotetaan muu
tettavaksi siten, että päivärahan saamisen 
edellytykset vastaisivat ehdotettua työsopi
muslain säännöstä. 

4 §. Selvitys työnteon keskeisistä ehdoista. 
Pykälässä säädettäisiin neuvoston todenta
misdirektiiviin perustuen työnantajan velvol
lisuudesta toimittaa työntekijälle ilman tämän 
nimenomaista pyyntöä kirjallisessa muodos
sa tiedot työsuhteen keskeisistä ehdoista 
taikka ainakin tieto siitä, mistä lähteistä työn
tekijän työsuhteessa sovellettava ehdot ovat 
luettavissa. 

Työnantajana olisi pykälässä tarkoitettu 
selvitysvelvollisuus silloin, kun työsopimus 
on tehty toistaiseksi voimassa olevaksi tai 
sen on tarkoitus jatkua yli kuukauden pitui
sen määräajan. Selvitysvelvollisuus koskisi 
niitä säännöksessä tarkoitettuja keskeisiä eh
toja, joista ei ole sovittu kirjallisessa työsopi
muksessa. Selvitys olisi annettava viimeis
tään ensimmäisen palkanmaksukauden päät
tymiseen mennessä. Palkanmaksukaudesta 
säädettäisiin tämän luvun 14 §: ssä. 

Edellä sanotun lisäksi ja voimassa olevan 
työsopimuslain 4 §:stä poiketen työnantajana 
olisi velvollisuus antaa pykälässä tarkoitettu 
selvitys työntekijälle myös silloin, kun samat 
sopijapuolet tekevät toistuvasti alle kuukau
den pituisia määräaikaisia sopimuksia sa
moin ehdoin. Selvitysvelvollisuuden synty
misen edellytyksenä oleva samojen työ
ehtojen toistuminen ei kuitenkaan edellyttäisi 
työehtojen täydellistä samanlaisuutta. Kussa
kin määräaikaisessa sopimuksessa voisi esi
merkiksi olla toisistaan poikkeavat ehdot so
pimuksen kestoajasta. Säännöksessä tarkoi
tettu selvitysvelvollisuus voisi syntyä esi
merkiksi silloin, kun työvoiman vuokrausyri
tyksen ja vuokratyöntekijän välisessä työso
pimuksessa on sovittu samoista perustyöeh
doista sopimussuhteesta toiseen, vaikka työ
tehtäviä, työntekopaikkaa sekä työsopimuk
sen kestoaikaa koskevat ehdot vaihtelisivat 
sopimuskausittain. Tällöin selvitys työnteon 
keskeisistä, sopimuskaudesta toiseen jatku
vista ehdoista olisi annettava viimeistään 
kuukauden kuluttua ensimmäisen työsuhteen 

alkamisesta. Selvitysvelvollisuus tulisi täyte
tyksi ensimmäisen selvityksen antamisen jäl
keen riippumatta siitä, kuinka pitkäaikaisia 
määräaikaisia sopimuksia jatkossa tehdään, 
edellyttäen kuitenkin, että sovitut työehdot 
pysyvät muuttumattomina. 

Selvityksen sisällöstä säädettäisiin pykälän 
2 momentissa. Luettelo selvitysvelvollisuu
den piiriin kuuluvista työsuhteen ehdoista 
vastaisi pitkälti voimassa olevan työsopimus
lain 4 §:n säännöstä. Joiltakin osin luetteloa 
on kuitenkin täsmennetty vastaamaan toden
tamisdirektiivissä asetettuja vaatimuksia voi
massa olevaa lakia paremmin. 

Työnantajan antamasta selvityksestä olisi 
käytävä ilmi ainakin työsopimuksen osapuo
let ja näiden koti- tai liikepaikka, työnteon 
aikaruisajankohta ja työsopimuksen kestoai
ka sekä määräaikaisen työsopimuksen solmi
misen peruste, koeaika, työntekopaikka tai 
jos työntekijällä ei ole pääasiallista kiinteää 
työntekopaikkaa, selvitys niistä periaatteista, 
joiden mukaan työntekijä työskentelee eri 
työkohteissa, työntekijän pääasialliset työ
tehtävät, työhön sovellettava työehtosopi
mus, palkan tai muun vastikkeen määräyty
misen perusteet ja palkanmaksukausi, sään
nöllinen työaika sekä vuosiloman määräyty
minen ja irtisanomisaika taikka sen määräy
tymisen peruste. 

Vähintään kuukauden kestävässä ulko
maantyössä työnantajan olisi annettava hy
vissä ajoin ennen kuin työntekijä matkustaa 
työkohteeseen tälle selvitys työn kestosta, va
luutasta, jossa rahapalkka maksetaan, ulko
mailla suoritettavista rahallisista korvauksista 
ja luontoiseduista sekä työntekijän kotiutta
misen ehdoista. 

Voimassa olevaa lakia vastaavasti työnan
taja voisi täyttää selvitysvelvollisuutensa an
tamalla työntekijälle yhden tai useamman 
asiakirjan, joista työsuhteessa noudatettavat 
ehdot selviävät. Selvitys tai sen osa voitaisiin 
edelleen antaa myös viittaamalla työsuhtees
sa sovellettavaan työehtosopimukseen taikka 
lain säännökseen. Viittausmenettely olisi 
mahdollinen esimerkiksi palkan, palkanmak
sukauden, työajan, vuosiloman ja irtisano
misajan taikka niiden määräytymisperusteen 
osalta. 

Työnantajan työsuhteen keskeisistä ehdois
ta työntekijälle antama selvitys olisi luonteel-
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taan informatiivinen luettelo työnantajan ja 
työntekijän välillä sovituista työsopimus
ehdoista. Samalla työntekijä saisi selvityksen 
sellaisista työsuhteessa noudatettavista eh
doista, jotka määräytyvät lakien ja työsuh
teessa mahdollisesti noudatettavan työehto
sopimuksen mukaan. Työnantajan antama 
selvitys sinänsä ei luo työsopimusosapuolille 
oikeuksia eikä velvollisuuksia. 

Kun työsuhteen ehdoista tiedottaminen on 
työnantajan velvollisuus, tulee työnantajan 
ensisijassa harkita, mitkä ovat kunkin työsuh
teen kannalta keskeisiä ehtoja. Pykälän 2 
momentin luettelo sisältäisi todentamisdirek
tiivin tavoin esimerkkiluettelon niistä työsuh
teen ehdoista, jotka ainakin ovat keskeisiä. 
Joissakin erityistilanteissa työnantajalta voi
taisiin vaatia esimerkkiluetteloa kattavampi 
selvitys työsuhteen ehdoista. 

Voimassa olevaa lakia vastaavasti pykälän 
3 momentissa säädettäisiin työnantajalle vel
vollisuus ilmoittaa työntekijälle kirjallisesti 2 
momentissa tarkoitetun ehdon muuttumises
ta. Selvitys olisi annettava viimeistään työ
suhteen ehdon muutosta seuraavan palkan
maksukauden päättyessä. Todentamisdirek
tiivissä omaksutuin tavoin ilmoitusvelvolli
suus ei kuitenkaan koskisi tilanteita, joissa 
työsuhteessa sovellettavan ehdon muutos 
johtuu lainsäädännön tai työehtosopimuksen 
muuttumisesta. 

Säännösehdotus koskee ainoastaan muut
tuneista työsuhteen ehdoista ilmoittamista, 
eikä sillä siten ole merkitystä arvioitaessa, 
onko työnantajana jollain perusteella oikeus 
muuttaa työsuhteen ehtoja yksipuolisesti. 

5 §. Työnantajan velvollisuus tarjota työtä 
osa-aikaiselle työntekijälle. Työnantajan vel
vollisuudesta tarjota työtä hänen palveluk
sessaan olevalle osa-aikatyöntekijälle säädet
tiin vuonna 1988. Tuolloin säännöstä perus
teltiin työsuhdeturvasäännösten yhtenäistä
misellä ja selkeyttämisellä (HE 1911988 vp ). 
Osa-aikatyöntekijöiden aseman turvaami
seksi ehdotetaan, että myös uuteen lakiin 
otettaisiin säännös, jonka mukaan työnanta
jan olisi tarvitessaan lisää työntekijöitä hänen 
osa-aikatyötä tekeville työntekijöilleen sopi
viin tehtäviin tarjottava näitä töitä osa-aika
työntekijöille. 

Voimassa olevan työsopimuslain 42 b §:n 
mukaan työtä on tarjottava sellaisille osa-

aikatyöntekijöille, jotka pyrkivät kokoaika
työhön. Ehdotettua säännöstä on tältä osin 
sanonnallisesti yksinkertaistettu. Lisätyötä 
olisi tarjottava kaikille niille osa-aikatyön
tekijöille, jotka ovat sopivia vapaana oleviin 
tehtäviin. Jos työsopimus on kuitenkin tehty 
työntekijän aloitteen ja toiveiden mukaisesti 
osa-aikaiseksi tai työntekijä on muutoin saat
tanut työnantajan tietoon, että hän ei ole 
kiinnostunut työajan lisäämisestä, työnanta
jana ei olisi pykälässä tarkoitettua lisätyön 
tarjoamisvelvollisuutta. 

Osa-aikatyöntekijän asemaa parannettaisiin 
voimassa olevaan lakiin nähden siten, että 
osa-aikatyöntekijälle olisi tarjottava lisätyötä 
riippumatta siitä, onko työnantajana työn tar
joaruisvelvollisuus myös 6 luvun 6 §:n perus
teella. Voimassa olevasta laista poiketen 
työnantajan palveluksessa olevat osa-aikaiset 
tekijät ohittaisivat työntarjoamisjärjestyk
sessä ne työntekijät, jotka kuuluvat työnanta
jan takaisinottovelvollisuuden piiriin. 

Pykälän 2 momentissa säädettäisiin työnan
tajan velvollisuudesta järjestää osa-aikatyön
tekijälle sellainen koulutus, joka on tarpeel
lista uuden työn vastaanottamisen kannalta. 
Koulutusvelvollisuuden edellytyksenä olisi 
lisäksi, että se on työntekijän soveltuvuuteen 
nähden kohtuudella järjestettävissä. Sään
nösehdotus vastaa tältä osin voimassa olevaa 
lakia. 

Lakiehdotuksessa on useita työnantajan 
työsuhteen aikaista koulutusvelvollisuutta 
koskevia säännöksiä. Puheena olevan pykä
län 2 momentin koulutusvelvollisuutta kos
keva säännös korostaisi työnantajan velvol
lisuutta huolehtia myös osa-aikaisten työn
tekijöiden ammattitaidon ylläpitämisestä. 

6 §. Vapautuvista työpaikoista tiedottami
nen. Pykälässä säädettäisiin työnantajan vel
vollisuudesta ilmoittaa vapautuvista samoin 
kuin uusista työpaikoistaan niin, että myös 
määräaikaisilla ja osa-aikaisilla työntekijöillä 
olisi samat mahdollisuudet hakeutua näihin 
työpaikkoihin kuin vakituisilla ja kokoaikai
silla työntekijöillä. 

Säännöksen taustalla on määräaikaista työ
tä koskeva direktiivi, jolla on saatettu Eu
rooppatason työmarkkinajärjestöjen määrä
aikaista työtä koskeva puitesopimus jäsen
valtioita sitovaksi. Sopimuksen yhtenä tar
koituksena on parantaa määräaikaisen työn 
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laatua vannistamaHa syrjimättömyyden peri
aatteen soveltaminen. Tässä tarkoituksessa 
työnantajan on tiedotettava määräaikaisille 
työntekijöille yrityksessä avautuvista vapais
ta työpaikoista sen varmistamiseksi, että heil
lä on samat mahdollisuudet saada vakinainen 
työpaikka kuin muillakin työntekijöillä. Pui
tesopimuksen 6 lausekkeen mukaan ilmoitus 
voidaan tehdä työpaikassa sopivalla yleisellä 
ilmoituksella. 

Myös osa-aikatyötä koskevan direktiivin 
liitteenä olevassa osa-aikatyötä koskevassa 
puitesopimuksessa on säännös, jonka mu
kaan työnantajan tulisi, mikäli mahdollista, 
ottaa huomioon työntekijöiden pyynnöt siir
tyä kokoaikatyöstä yrityksessä vapautuvaan 
osa-aikatyöhön, osa-aikatyöstä kokoaikatyö
hön tai lisätä työaikaansa, jos siihen tulee ti
laisuus. Tässä tarkoituksessa työnantajien tu
lisi mahdollisuuksien mukaan tiedottaa yri
tyksessä olevista koko- ja osa-aikaisista työ
paikoista, jotta siirtyminen työmuodosta toi
seen olisi helpompaa. 

Ehdotettu pykälä vastaa sisällöltään edellä 
tarkoitettujen puitesopimuksien tavoitteita. 
Se on kuitenkin kirjoitettu yleisempään muo
toon niin, että työnantajan olisi tiedotettava 
vapautuvista työpaikoista sellaisella ilmoi
tuksella, joka on työsopimuksen kestoajasta 
ja työsuhteessa sovellettavasta työajasta riip
pumatta kaikkien työntekijöiden luettavissa. 

Pykälä ei edellyttäisi sitä, että työnantajan 
olisi ryhdyttävä tiedottaruaan sisäisesti kai
kista avautuvista työpaikoista. Jos työnantaja 
sen sijaan on noudattanut käytäntöä, jonka 
mukaan avoimista työpaikoista tiedotetaan, 
menettely ei saa olla syrjivä, vaan sen on 
kohdistuttava kaikkiin työntekijäryhmiin ta
sapuolisesti. 

Pykälän mukaan työnantaja voisi valita tie
dottamisen tavan. Käytännössä se voisi olla 
esimerkiksi työnantajan toimitiloissa oleva 
yleinen ilmoitustaulu, vastaava sähköisessä 
muodossa oleva taulu tai tiedon saattaminen 
työntekijöiden henkilökohtaisiin sähköpos
teihin. 

Työnantajan vapaista työpaikoista tiedot
tamista koskeva velvollisuus palvelisi myös 
tämän luvun 1 §:ssä tarkoitetun työnantajan 
yleisvelvoitteen tavoitteita. 

7 §. Työehtosopimusten yleissitovuus. Voi
massa olevan työsopimuslain 17 §:n 1 mo-

mentin työehtosopimusten yleissitovuutta 
koskevasta säännöksestä on aiheutunut koko 
joukko erilaisia tulkinta- ja soveltamisvaike
uksia sekä erimielisyyksiä. Ainakin osittain 
tämä on johtunut siitä, että säännös lisättiin 
lakiin vasta eduskuntakäsittelyssä ilman pe
rusteellista valmistelua. Tämän luvun 7, 8 ja 
9 §:n säännöksillä täydennettäisiin ja täs
mennettäisiin työehtosopimusten asemaa lä
hinnä järjestäytymättömien työnantajien töis
sä olevien työntekijöiden työsuhteen vähim
mäisehtojen turvaajana. 

Pykälän 1 momentin mukaan työnantajan 
tulisi noudattaa työsuhteissaan vähintään val
takunnallisen, asianomaisella alalla edusta
vana pidettävän työehtosopimuksen mää
räyksiä niistä työsuhteen ehdoista ja työ
oloista, jotka koskevat työntekijän tekemää 
tai siihen lähinnä rinnastettavaa työtä. Työeh
tosopimuksen tulisi siis ensiksikin olla sovel
tamisalaltaan valtakunnallinen, kuten voi
massa olevan lainkin mukaan. Näin ollen yri
tyskohtainen työehtosopimus ei voisi olla 
yleissitova, vaikka yritys toimisi koko maas
sa ja vaikka sen sopijapuolina olisivatkin val
takunnalliset työnantaja- ja työntekijäyhdis
tykset 

Momentissa tarkoitettu asianomainen ala 
määräytyisi ensisijaisesti työehtosopimuksen 
soveltamisalamääräyksen mukaisesti, kuten 
voimassa olevan lainkin mukaan. Tällöin 
huomioon olisi otettava myös työehtosopi
muksen tehneiden yhdistysten säännöt sekä 
niiden tosiasiallisesti edustaman jäsenistön 
työt. Tämä tarkoittaisi esimerkiksi sitä, että 
työntekijäyhdistyksen on edustettava aidosti 
työehtosopimuksessa tarkoitettuja töitä teke
viä työntekijöitä samoin kuin sitä, että työn
antajalla olisi niin halutessaan mahdollisuus 
liittyä työehtosopimuksen tehneeseen työn
antajayhdistykseen ainakin tämän yhdistyk
sen sääntöjen mukaan. Viimeksi sanotun 
vuoksi ehdotuksella ei puutottaisi myöskään 
oikeuskäytännössä vakiintuneeseen tulkin
taan siitä, että julkisella sektorilla tehtyjä työ
ehtosopimuksia ei voida pitää yleissitovina 
yksityisellä sektorilla eikä yksityisellä sekto
rilla tehtyjä työehtosopimuksia julkisella sek
torilla. 

Voimassa olevan työsopimuslain 17 §:n 1 
momentin mukaan työehtosopimus voi olla 
yleissitova, jos sitä on pidettävä "yleiseksi 
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katsottavana". Koska tämä ilmaisu on käy
tännössä aiheuttanut tulkintavaikeuksia ja 
-erimielisyyksiä, esitetään, että työehtosopi
muksen tulisi olla asianomaisella alalla 
"edustavana pidettävä". 

Tarkoituksena on vahvistaa nykyistä yksi
tyiskohtaisemmin yleissitovuuden perusteet 
ja luoda samalla yleissitovuusjärjestelmän 
edellyttämää vakautta. 

Työehtosopimuksen edustavuutta arvioi
taessa ja ratkaistaessa olisi nykyisen tilastoai
neiston ohella otettava huomioon eri teki
jöitä. Tulkintaperusteiden monipuolistamisen 
tarve johtuu yritystoiminnan muutoksista ja 
näiden muutosten vaikutuksista työmarkki
noihin sekä arviointiperusteena käytetyn ti
Iastoaineiston usein vanhentuneisuudesta se
kä siitä, että tilastoinuin pohjana olevat toi
mialaluokitukset eivät kaikin osin vastaa työ
ehtosopimusten soveltamisaloja. Uusien kri
teerien yksi tarkoitus on, että niiden avulla 
päätökset työehtosopimusten yleissitovuu
desta voitaisiin perustaa mahdollisimman 
laajasti työehtosopimusten yleissitovuuden 
kanna! ta merkitykselliseen tosiasia -aineis
toon. Tarkoituksena on myös turvata työehto
sopimusten yleissitovuus silloin, kun edusta
vuus vaihtelee ja tilanne on vakiintumaton. 

Lähtökohtana yleissitovuuden arvioinnissa 
olisi edelleen tilastotiedoilla laskettava edus
tavuus. Selvää on, että jos työehtosopimuk
sen piiriin kuuluu noin puolet alan työnteki
jöistä, työehtosopimusta olisi pidettävä ehdo
tuksessa tarkoitetulla tavalla edustavana. 
Edustavuus määräytyisi tällöin asianomaisen 
työehtosopimuksen työehtosopimuslain mu
kaisen sidottuisuuspiirin perusteella. 

Työehtosopimuksen soveltamisen yleisyyt
tä osoittavat edellä tarkoitetun työehtosopi
muksen sidottuisuuspiirin ohella myös niin 
kutsuttujen Iiityntäsopimusten piiriin kuulu
vien työntekijöiden määrä ja työehtosopi
mukseen työehtosopimuslain 4 §:n 1 momen
tin 1 kohdassa tarkoitetulla tavalla jälkeen
päin yhtyneiden työnantaja- ja työntekijä
yhdistysten jäsenmäärä. 

Säätämällä yleissitovuuden edellytykseksi 
yleiseksi katsottavuuden sijasta edustavana 
pidettävyys ei ole tarkoitus asettaa kyseen
alaiseksi minkään voimassa olevan lain mu
kaan yleissitovana pidetyn tai yleissitovaksi 
tunnistetun työehtosopimuksen asemaa. Tä-

män vuoksi ja ottaen huomioon työsuhteen 
vähimmäisehtojärjestelmän tavoittelema va
kaus arvioinnissa tulisi käyttää myös eräitä 
muita kriteereitä. Tällaisia kriteereitä olisivat 
asianomaisen alan työehtosopimustoiminnan 
vakiintuneisuus, alan yleinen järjestäyty
misaste puolin ja toisin sekä työehtosopimus
ten yleissitovuuden tavoite järjestäytymättö
mien työnantajien työntekijöiden työnteon 
vähimmäisehtojen Iaajana turvaajana. 

Pykälän 1 momentin mukaan työnantajan 
olisi noudatettava yleissitovan työehtosopi
muksen määräyksiä työsuhteen ehdoista ja 
työoloista. Työehtosopimusoikeudessa va
kiintuneen terminologian mukaisesti näillä 
tarkoitetaan työnormeja eli ehtoja "työsopi
muksissa" sekä niitä työolonormeja ("ehtoja 
työsopimuksissa muuten"), joilla on sovittu 
työpaikan työoloista. Sitä vastoin työehtoso
pimusten yleissitovuuden perusteella työn
antajan noudattamisvelvollisuus ei koskisi 
työehtosopimuksen toteuttamista koskevia 
määräyksiä, vaikka työehtosopimukseen työ
ehtosopimuslain nojalla sidotun työnantajan 
onkin noudatettava näitä määräyksiä työehto
sopimuslain 7 §:ssä säädetyn hyvityssakon 
uhalla. Viimeksi mainituista määräyksistä 
voidaan esimerkkinä mainita muun muassa 
määräykset luottamusmiehen oikeudesta saa
da luottamusmiessopimuksissa tarkoitettuja 
'taloudellisia' tietoja yrityksestä ja sen työn
tekijöistä. Eri asia on, että luottamusmiehellä 
tai -valtuutetulla on oikeus esimerkiksi työ
aikalain nojalla saada laissa tarkoitettuja tie
toja työnantajalta. 

Pykälän 2 momentin mukaan työsopimuk
sen ehto, joka on työntekijän haitaksi risti
riidassa yleissitovan työehtosopimuksen vas
taavan määräyksen kanssa, olisi mitätön. 
Työsopimus sinänsä säilyttäisi pätevyytensä 
ja 2 momentin nojalla mitättömän sopi
musehdon sijasta olisi noudatettava yleis
sitovan työehtosopimuksen määräystä. Ehdo
tus vastaa voimassa olevaa lakia. 

Pykälän 3 momentin perusteella työnanta
ja, joka on sidottu työehtosopimuslain nojalla 
sellaiseen työehtosopimukseen, jonka toisena 
sopijapuolena on valtakunnallinen työnteki
jöiden yhdistys, saisi noudattaa tätä työehto
sopimusta sellaisenaan yleissitovan työehto
sopimuksen sijasta. Säännös on uusi. Sillä 
selkeytetään yleissitovan ja niin kutsutun 
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normaalisitovan työehtosopimuksen keski
näistä suhdetta, josta on oikeuskirjallisuu
dessa ja voimassa olevan työsopimuslain 
valvontakäytännössä esitetty erilaisia tulkin
toja. Oikeuskäytäntöä tästä kysymyksestä ei 
ole. Edellä mainittu 3 momentissa tarkoitettu 
työehtosopimus voisi olla yrityskohtainenkin, 
kunhan sen sopijapuolena olisi sellainen val
takunnallinen työntekijäin yhdistys, joka 
edustaisi työntekijöitä edellä 1 momentin pe
rusteluissa tarkoitetulla tavalla. 

8 §. Yleissitovuuden vahvistaminen ja voi
massaolo. Voimassa olevan työsopimuslain 
mukaan yleissitovalla työehtosopimuksella 
on automaattinen vaikutus: sen määräyksiä 
on työnantajan tullut noudattaa työehtosopi
muksen voimaantulosta lukien periaatteessa 
samalla tavalla kuin pakottavaa työlainsää
däntöä. Sääntely on periaatteessa selkeä ja 
yksinkertainen. Käytännössä se on kuitenkin 
aiheuttanut hankaluuksia, erityisesti jos on 
ollut erimielisyyttä siitä, onko työehtosopi
musta pidettävä yleissitovana. Tähän kysy
mykseen on jouduttu hakemaan vastaus ylei
sen tuomioistuimen, viime kädessä kor
keimman oikeuden tuomiolla, joka on luon
nollisesti kovin aikaa vievä ja kallis menet
tely. Tämän vuoksi ehdotetaan, että työehto
sopimusten yleissitovuus vahvistettaisiin eri
tyistä vahvistusmenettelyä ja siihen liittyvää 
muutoksenhakumenettelyä noudattaen. 

Työehtosopimuksen yleissitovuuden vah
vistamisesta ehdotetaan säädettäväksi erityis
lailla, jossa olisi säännöksiä yleissitovuuden 
vahvistavasta viranomaisesta ja vahvistami
seen liittyvistä menettelytavoista. Erityislais
sa säädettäisiin myös yleissitovuuden voi
massaolosta. Yleissitovaksi vahvistetulla työ
ehtosopimuksella olisi voimassa olevaa lakia 
vastaava automaattinen vaikutus niin kauan 
kuin työehtosopimuksen yleissitovuuden 
vahvistaruislautakunnan päätös tai työtuo
mioistuimen päätös työehtosopimuksen edus
tavuudesta on voimassa. Päätöksessä tarkoi
tettua työehtosopimusta olisi siis noudatetta
va yleissitovana siihen saakka kunnes työ
ehtosopimuksen yleissitovuuden vahvista
mislautakunta, tai jos sen päätöksestä on va
litettu, työtuomioistuin määräisi päätöksel
lään toisin. 

Työehtosopimuksen yleissitovuuden vah
vistamisesta annetun lain 5 §:n mukaan vah-

vistamispäätökseen olisi otettava maarays 
ajankohdasta, jolloin työehtosopimusta on 
sovellettava yleissitovana. Jos työehtosopi
muksen yleissitovuus vahvistetaan työehto
sopimuksen voimaantulon yhteydessä, sen 
soveltaminen olisi määrättävä alkamaan työ
ehtosopimuksen voimaantulosta lukien. Jos 
työehtosopimuksen yleissitovuus sen sijaan 
vahvistettaisiin myöhemmin, sopimuksen so
veltamisen ajankohta voitaisiin vahvista
ruispäätöksessä määrätä työehtosopimuksen 
voimaantuloajankohtaa myöhemmäksi, jos 
siihen olisi perusteltua syytä. 

Pykälään ehdotetaan otettavaksi viittaus
säännös työehtosopimuksen yleissitovuuden 
vahvistamisesta annettavaan lakiin vahvista
mismenettelyn, yleissitovuuden voimassa
olon ja sopimusten saatavuuden osalta. 

9 §. Vuokrattujen työntekijöiden työsuh
teissa sovellettava työehtosopimus. Työvoi
man vuokraus ja siitä aiheutuvat epäkohdat 
ovat lisääntyneet niin paljon, että vuokrat
tujen työntekijöiden työsuhteen vähimmäis
ehtojen määräytymisestä on katsottu perus
telluksi säätää erikseen. Tätä puoltaa myös 
se, että työvoiman vuokrausta harjoittavat 
yritykset eivät työnantajina suinkaan aina ole 
sidottuja millään perusteella työehtosopi
muksiin. Pykälän mukaan vuokratun työn
tekijän työsuhteessa olisi ensisijaisesti sovel
lettava työntekijänsä vuokranuutta työn
antajaa joko työehtosopimuslain perusteella 
sitovaa tämän luvun 7 §:n 3 momentissa tar
koitettua työehtosopimusta tai häntä velvoit
tavaa yleissitovaa työehtosopimusta. 

Jos työntekijöiden vuokrausta harjoittava 
yritys työnantajana ei olisi velvollinen nou
dattamaan työsuhteissaan mitään työehto
sopimusta, olisi työntekijän työsuhteessa so
vellettava vähintään vuokrattua työvoimaa 
käyttävää yritystä joko työehtosopimuslain 
tai yleissitovuuden perusteella sitovan työeh
tosopimuksen määräyksiä. Jos sen paremmin 
työvoiman vuokrausta harjoittava yritys kuin 
käyttäjäyrityskään eivät olisi velvollisia nou
dattamaan työehtosopimusta, vuokratun 
työntekijän työsuhteen ehdoista voitaisiin so
pia työntekijän ja työvoiman vuokrausta har
joittavan yrityksen välisellä työsopimuksella 
ottaen luonnollisesti huomioon, mitä tässä 
laissa ja muualla työlainsäädännössä sääde
tään. 
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10 §. Vähimmäispalkka työehtosopimuksen 
puuttuessa. Jos työnantaja ja työntekijä eivät 
ole lainkaan sopineet työstä maksettavasta 
vastikkeesta sopiessaan työstä, olisi tämän 
pykälän mukaan työntekijälle maksettava te
kemästään työstä tavanomainen ja kohtuulli
nen palkka, jos työhön ei olisi sovellettava 
työehtosopimusta joko työehtosopimuslain 
tai tämän luvun 7 §:n perusteella. Jos taas 
työsopimuksella, johon ei olisi sovellettava 
työehtosopimusta kummallakaan mainitulla 
perusteella, olisi sovittu kohtuuttomasta 
palkkaehdosta, sitä voitaisiin sovitella ehdo
tuksen 10 luvun 2 §:n nojalla. 

Säännös on uusi. Vastaavanlainen säännös 
oli vuoden 1922 työsopimuslaissa samoin 
kuin hallituksen esityksessä voimassa ole
vaksi työsopimuslaiksi (HE 228/1969 vp). 
Tästä se jäi pois epähuomiossa samalla kun 
lakiin lisättiin eduskuntakäsittelyssä työehto
sopimusten yleissitovuutta koskeva säännös. 

11 §. Sairausajan palkka. Pykälässä sää
dettäisiin työntekijän oikeudesta palkkaan 
ajalta, jolloin hän on estynyt tekemästä työ
tään sairauden tai tapaturman vuoksi. Saira
usajan palkanmaksuvelvollisuuden syntymi
sen edellytyksenä olisi siten, että työntekijä 
ei kykene suoriutumaan työsopimuksen mu
kaisista työtehtävistään sairaudesta tai tapa
turmasta johtuvan työkyvyttömyyden vuoksi. 

Sairausajan palkanmaksuvelvollisuus ulot
tuisi työntekijän sairasturuispäivää seuraavan 
yhdeksännen arkipäivän loppuun, enintään 
kuitenkin siihen saakka, kun hänen oikeuten
sa sairausvakuutuslain mukaiseen päivära
haan alkaa. Säännös on tältä osin yhteensovi
tettu sairausvakuutuslain 19 §:n kanssa, jon
ka mukaan vakuutetun oikeus päivärahaan 
alkaa sairasturuispäivää seuranneen yhdek
sännen arkipäivän jälkeen. 

Saman sairauden uusiutuessa 30 päivän ku
luessa edellisen päivärahan maksamisesta 
vakuutetulla on oikeus sairauden johdosta 
maksettavaan päivärahaan sairasturuispäivää 
seuraavasta päivästä, jolloin työnantajan tä
män pykälän mukainen palkanmaksuvelvolli
suus ulottuisi vain sairasturuispäivän palkan 
maksamiseen. Työntekijällä olisi oikeus sai
rausajan palkkaan edellä tarkoitettuun sairas
turuisjaksoon sisältyviltä työpäiviltä. 

Voimassa olevan työsopimuslain 28 §:ää 
vastaavasti työnantajan palkanmaksuvelvolli-

suus olisi porrastettu siten, että jos työsuhde 
on työkyvyttömyyden alkaessa jatkunut vä
hintään kuukauden, työntekijällä olisi oikeus 
saada esteen ajalta täysi palkkansa. Alle kuu
kauden jatkuneissa työsuhteissa työntekijällä 
olisi oikeus saada 50 prosenttia palkastaan. 

Voimassa olevan lain tavoin työntekijällä 
ei olisi oikeutta sairausajan palkkaan, jos hän 
on aiheuttanut työkyvyttömyytensä tahallaan 
tai törkeällä huolimattomuudella. Pykälän 2 
momentissa ehdotetaan säädettäväksi myös, 
että työntekijän olisi pyydettäessä esitettävä 
työnantajalle luotettava selvitys työkyvyttö
myydestään. Työsopimuslaissa ei ole ollut 
säännöstä työntekijän velvollisuudesta toi
mittaa työnantajalle lääkärintodistus tai muu 
selvitys työkyvyttömyyden osoittamiseksi. 
Työehtosopimuksissa on sitä vastoin varsin 
kattavasti sovittu siitä, minkälaisen todistuk
sen esittämistä sairausajan palkanmaksuvel
vollisuuden syntyminen edellyttää. 

Pykälän 2 momentin lähtökohtana olisi, et
tä työntekijän olisi esitettävä luotettava selvi
tys sairaudesta ja siitä johtuvasta työkyvyt
tömyydestä ainoastaan, jos työnantaja sitä 
pyytää. Säännöksessä ei myöskään edellyte
tä, että sairaudesta olisi kaikissa tapauksissa 
esitettävä lääkärintodistus, vaan myös muu 
luotettavana pidettävä selvitys olisi riittävä. 
Esimerkiksi työehtosopimuksissa on laajasti 
hyväksytty terveydenhoitajan antama todis
tus riittäväksi selvitykseksi epidemiatapauk
sissa. 

Maksettuaan työntekijälle sairausajan pal
kan työnantajana olisi oikeus saada vastaa
valta ajalta työntekijälle sairausvakuutuslain 
tai tapaturmavakuutuslain mukaan maksetta
va päiväraha, enintään kuitenkin maksa
maansa palkkaa vastaava määrä. Pykälän 3 
momentin säännös vastaa sisällöltään voi
massa olevaa lakia, joskin se on kirjoitettu eri 
tavoin. Uusi kirjoitustapa vastaa työmarkki
nakäytännössä omaksuttua menettelyä. 

Pykälän 3 momenttia sovellettaisiin tapa
uksissa, joissa työntekijällä on työehtosopi
muksen perusteella oikeus sairausajan palk
kaan työsopimuslaissa säädettyä aikaa pitem
mältä ajalta. Kuten edellä yleisperusteluissa 
lainsäädännön nykytilaa koskevassa jaksossa 
2.1. on kuvattu, alakohtaisissa, valtakunnal
listen työmarkkinaosapuolten välisissä työ
ehtosopimuksissa on laajennettu työnantajan 
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palkanmaksuvelvollisuutta varsin kattavasti. 
12 §. Työntekijän oikeus palkkaansa työn

teon estyessä. Yleensä palkka maksetaan 
tehdystä työstä, ellei toisin ole säädetty tai 
sovittu. Pykälän 1 momentin mukaan, joka ei 
oikeastaan ole poikkeus juuri mainitusta 
yleissäännöstä, työntekijällä on oikeus saada 
täysi palkkansa, jos hän on ollut työnantajan 
käytettävissä työnteon estyttyä työnantajasta 
johtuvasta syystä. Ehdotus vastaa voimassa 
olevan työsopimuslain 27 §:n 1 momenttia. 
Työnantajasta johtuvina työnteon estymisen 
syinä pidetään ensiksikin työnantajasta ja hä
nen toiminnastaan välittömästi aiheutuvia 
syitä; esimerkiksi jollakin tavalla puutteellis
ta työn organisointia (esimerkiksi KKO 1981 
II 146) tai laiminlyöntiä hankkia tarpeelliset 
raaka- ja tarveaineet Toiseksi työnantajasta 
johtuvina syinä olisi pidettävä työnteon es
tymistä sellaisista syistä, jotka työnantaja 
voisi poistaa olennaisitta vaikeuksitta esi
merkiksi korjaustöin. 

Ehdotetussa pykälässä, sen paremmin kuin 
voimassa olevassa työsopimuslaissakaan ei 
ole, asian moninaisuuden vuoksi, pyrittykään 
määrittelemään, mitä 11täydellä palkalla11 tar
koitetaan. Se jää ratkaistavaksi kussakin yk
sittäistapauksessa, lähinnä työsopimuksen tai 
työehtosopimuksen perusteella. Voimassa 
olevan työsopimuslain 27 §:n säännöstä kos
kevan oikeuskäytännön perusteella (esimer
kiksi KKO 1980 II 108 ja 1991:133) kysy
mys täydestä palkasta voidaan karkeasti tyy
pitellä seuraavasti: a) pelkästään aikapalkalla 
työskenteleväliä työntekijällä on oikeus aika
paikkaansa, b) työsuhteen ehtojensa mukaan 
yksinomaan suorituspalkalla työskenteleväliä 
työntekijällä on oikeus palkkaansa niin kuin 
työnteko olisi jatkunut sellaisenaan - käy
tännössä jollakin tavalla määräytyvään kes
kiansioon ja c) sekä aika- että suorituspalkal
la työtä tekevällä työntekijällä on oikeus saa
da aikapalkkansa, ellei muusta ole työ- tai 
työehtosopimuksella sovittu tai ellei palkka
usjärjestelmästä sinänsä johdu muuta. 

Kaikissa edellä tarkoitetuissa tapauksissa 
työnantajana olisi oikeus vähentää työnteki
jälle maksettavasta palkasta erilaiset 11olo
suhdelisät11, kuten vuorotyö-, sunnuntaityö-ja 
juhlapyhäkorvaukset, jos työntekijän oikeus 
tällaisiin palkanlisiin perustuisi todelliseen 
työntekoon (KKO 1981 II 134). 

Pykälän 1 momentin säännös olisi tahdon
valtainen. Jos tällainen työsopimuksen ehto 
osoittautuisi käytännössä työntekijän kannal
ta kohtuuttomaksi, sitä voitaisiin sovitella la
kiehdotuksen 10 luvun 2 §:ssä tarkoitetulla 
tavalla. 

Pykälän 2 momentin säännös vastaa voi
massa olevan työsopimuslain 27 §:n 2 mo
mentin säännöstä jäljempänä esitettävin muu
taksin. Pykälän 2 momentin ensimmäisen 
virkkeen mukaan työntekijällä olisi oikeus 
palkkaansa työnteon estyessä työpaikkaa 
kohdanneen tulipalon, poikkeuksellisen luon
nontapahtuman tai muun näiden kaltaisen 
työnantajasta ja työntekijästä riippumattoman 
syyn vuoksi. 

Voimassa olevan työsopimuslain 27 §:n 2 
momentin säännös on aiheuttanut lukuisia 
tulkintavaikeuksia, kun työnteon estymisen 
syynä on ollut toisten työntekijöiden työtais
telutoimenpide. Tällä kohden esityksessä eh
dotetaan, että lain nimenomaisella säännök
sellä vahvistettaisiin korkeimman oikeuden 
vakiintunut tulkinta. Työntekijöiden työnteon 
estyessä sellaisen toisten työntekijöiden työ
taistelutoimenpiteen johdosta, jolla ei ole 
riippuvuussuhdetta (intressiyhteyttä; ks. esi
merkiksi KKO 1980 II 90) niiden työnteki
jöiden työehtoihin ja työoloihin, joiden työn
teko estyy tosiasiallisesti, heillä olisi oikeus 
saada työnantajalta palkkansa esteen kestä
misajalta, enintään kuitenkin seitsemältä päi
vältä. Tämä säännös on uusi. 

Kun työnantajan palkanmaksuvelvollisuus 
ehdotetaan rajattavaksi aikaisempaa lyhyem
mäksi, ehdotetaan samalla, että niillä työn
tekijöillä, joiden työnteko on estynyt toisten 
työntekijöiden edellä tarkoitetun kaltaisen 
työtaistelutoimenpiteen vuoksi, olisi oikeus 
työttömyyskorvaukseen heti työnantajan pal
kanmaksuvelvollisuuden päätyttyä. Tästä 
säädettäisiin työttömyysturvalain muutoksel
la. 

Pykälän 3 momentin mukaan työnantaja 
saisi - tämän luvun 18 §:ssä säädettäväksi 
ehdotettuja kuittausoikeuden rajoituksia nou
dattaen - vähentää 1 tai 2 momentin perus
teella maksettavasta palkasta määrän, joka 
työntekijäitä on työnteon estymisen vuoksi 
säästynyt sekä määrän, jonka työntekijä on 
ansainnut muulla työllä tai jättänyt tahallaan 
ansaitsematta. Ehdotus vastaa voimassa ole-
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van työsopimuslain 27 §:n 3 momentin sään
nöstä. Tämä taas perustuu sopimusoikeuden 
yleisen sääntöön, jonka mukaan kummankin 
sopijapuolen on otettava toimissaan huomi
oon myös vastapuolen edut siinäkin tapauk
sessa, että toinen sopijapuoli jättää jonkin 
sopimusvelvoitteensa täyttämättä; laimin
lyönnin kuitenkaan täyttämättä sopimuksen 
päättämisperusteita. Sanotulla perusteella 
työnantajan vähentämisoikeus koskisi sekä 1 
että 2 momentissa tarkoitettuja tapauksia. 

Pykälän 3 momentissa mainitulla "muulla 
työllä" tarkoitetaan ensisijaisesti työnantajan 
osoittamaa muutakin kuin työsopimuksen 
mukaista työtä sekä ehdotuksen 7 luvun 4 §:n 
3 momentissa tarkoitettua työnantajan esteen 
kestäruisajaksi järjestämää työtä. 

13 §. Palkan maksuaika ja -kausi. Sään
nösehdotus pohjautuu voimassa olevan lain 
22 §:ään. Siinä on otettu myös huomioon 
käytännössä vakiintuneet palkanmaksutavat 
Säännöksen pääperiaatteena olisi edelleen, 
että palkka maksetaan viimeistään kunkin 
palkanmaksukauden viimeisenä päivänä, el
lei toisin ole sovittu. Jos aikapalkan perus
teena on viikkoa lyhyempi aika, palkka olisi 
voimassa olevaa lakia vastaavasti maksettava 
vähintään kaksi kertaa kuukaudessa ja muus
sa tapauksessa kerran kuukaudessa. Suori
tuspalkkaustyössä palkanmaksukausi saisi ol
la enintään kahden viikon pituinen, ellei ole 
sovittu siitä, että suorituspalkka maksetaan 
kuukausittain tulevan palkan yhteydessä. Py
kälässä säädettäisiin edelleen voimassa ole
vaa lakia vastaavasti, että jos suorituspalk
kaustyö kestää yhtä palkanmaksukautta pi
tempään, on kultakin palkanmaksukaudelta 
maksettava työhön käytetyn ajan mukaan 
määräytyvä osa palkasta. 

Pykälän 2 momentissa säädettäisiin, että 
jos osa palkasta määräytyy voitto-osuutena, 
provisiona tai muulla vastaavalla perusteella, 
saisi tämän osan maksukausi olla edellä sää
dettyä pitempi, enintään kuitenkin 12 kuu
kautta. Säännösehdotuksella täsmennettäisiin 
voimassa olevan lain 22 §:n 2 momentin 
säännöstä säätämällä tällaisille palkanosille 
enimmäismaksukaudeksi 12 kuukautta. 

Tämän pykälän säännöksistä voitaisiin poi
keta ehdotuksen 13 luvun 7 §:ssä tarkoitetul
la työehtosopimuksella. 

14 §. Palkanmaksukausi työsuhteen päät-

tyessä. Säännösehdotus vastaa sisällöltään 
voimassa olevan lain 22 §:n 5 momentin 
säännöstä ja siitä oikeuskäytännössä vakiin
tuneita tulkintoja. Jos työsuhteesta johtuvan 
saatavan suoritus viivästyy työsuhteen päät
tyessä, työntekijällä on oikeus saada korko
lain (633/1982) 4 §:ssä tarkoitetun viivästys
koron lisäksi täysi palkkansa odotuspäiviltä, 
enintään kuitenkin kuudelta kalenteripäivältä. 
Työntekijällä on oikeus odotusajan palkkaan 
ainoastaan työsuhteen päättyessä. Se on tar
koitettu tehosteeksi palkanmaksun suoritta
miselle ajallaan. Jos työntekijän palkan mak
saminen viivästyy työsuhteen kestäessä, 
työnantaja on velvollinen maksamaan viiväs
tyskorkoa. 

Jos työntekijän työsuhteesta johtuva saata
va ei ole selvä ja riidaton, työnantajana ei 
olisi velvollisuutta maksaa odotusajan palk
kaa, ellei työntekijä huomauta työnantajalle 
saatavan viivästymisestä kuukauden kuluessa 
työsuhteen päättymisestä, eikä työnantaja 
maksa viivästynyttä saatavaa kolmen arki
päivän kuluessa huomautuksesta. Saatavaa ei 
pidetä selvänä ja riidattomana esimerkiksi, 
jos johonkin palkkaerään liittyvä työehtoso
pimuksen tulkinta on epäselvä tai kaikki jon
kin palkan osan suuruuden laskemiseen tar
vittavat tiedot eivät ole käytettävissä vielä 
työsuhteen päättymishetkellä. Sen sijaan 
puutteellinen tieto työehtosopimuksen oike
asta sisällöstä palkkaa laskettaessa ei vapauta 
velvollisuudesta maksaa odotusajan palkkaa 
(KKO 1988:1 03). Myöskään työnantajan 
konkurssi ei poista työntekijän oikeutta saada 
odotusajan palkka saatavan viivästyessä 
(KKO 1984 II 1 02). 

Pykälän 2 momentti vastaa voimassa ole
van työsopimuslain 22 §:n 5 momentin sään
nöstä, jota on selostettu yleisperusteluissa. 

15 §. Palkan poikkeuksellinen erääntymi
nen. Säännösehdotuksen 1 momentti vastaa 
voimassa olevan lain 23 §:ää. Säännösehdo
tuksen 2 momentissa säädettäisiin erikseen 
niistä tapauksista, jolloin pankkien maksujär
jestelmät eivät ole käytössä Euroopan kes
kuspankin tai Suomen Pankin päätöksen 
vuoksi. 

16 §. Palkan maksaminen. Säännösehdo
tuksella ei muutettaisi voimassa olevan lain 
18 §:n palkan lajeja koskevaa säännöstä. Sil
lä vain säädettäisiin voimassa olevan lain 
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24 §:ää vastaavasti palkan maksutavasta. 
Pykälän 1 momentissa ehdotetaan säädet

täväksi kaksi tapaa maksaa työntekijän raha
palkka. Lähtökohtana olisi, että palkka olisi 
maksettava työntekijälle käteisenä. Voimassa 
olevan lain 18 §:n mukaan palkka on makset
tava maan käyvässä rahassa. Ehdotetun sään
nöksen tarkoituksena ei ole muuttaa tältäkään 
osin nykytilaa ja säännösehdotuksessa tarkoi
tetaan Suomessa maksuvälineenä käypää ra
haa. Palkka tai sen osa voitaisiin edelleenkin 
maksaa myös tavarana tai muuna luon
taisetuna, vaikka asiasta ei ehdoteta säädettä
väksi nimenomaisesti. Samoin työnantaja ja 
työntekijä voisivat edelleen sopia rahapalkan 
ja luontoisetujen ohella tai sijasta muusta 
vastikkeesta, jolla on taloudellista arvoa. 

Käteisen suorituksen sijasta voitaisiin so
pia, että palkka maksetaan työntekijän osoit
taruaan rahalaitokseen. Työnantaja vastaisi 
tästä maksutavasta aiheutuvista kustannuk
sista. Nykyään on yleensä sovittu palkan 
maksamisesta työntekijän pankkitilille. Mi
käli palkan maksamisesta rahalaitokseen on 
sovittu, ei työntekijällä olisi lailla säädettyä 
oikeutta saada palkkaa tai osaa siitä käteise
nä. Työnantaja ei voi muuttaa yksipuolisesti 
palkanmaksutavasta tehtyä sopimusta ja 
maksaa palkkaa käteisenä (KK0:1981 II 63). 

Koska ehdotetussa pykälässä olisi säädetty 
rahapalkan maksutavoista, ei ole pidetty enää 
tarpeellisena säätää voimassa olevaa lakia 
vastaavasti siitä, että rahapalkan sijasta ei saa 
käyttää käteisettömiä maksutapoja, kuten 
vekseliä eikä ilman nimenomaista työnteki
jän suostumusta shekkiä tai muuta raha
laitoksen taikka postista maksettavaksi pan
tua osoitusta tai maksumääräystä. 

Säännösehdotuksen 1 momentin viimeises
sä virkkeessä ehdotetaan säädettäväksi, että 
palkka on maksettava tai sen on oltava nos
tettavissa palkan erääntymispäivänä. Sään
nösehdotus tarkoittaa, että käteinen palkka 
olisi maksettava palkan erääntymispäivänä ja 
rahalaitoksen välityksellä maksettavan pal
kan tulisi olla erääntymispäivänä työntekijän 
nostettavissa tililtään. 

Pykälän 2 momentin säännösehdotus pe
rustuu voimassa olevan lain 24 §:n 4 momen
tin palkkatodistusta koskevaan säännökseen. 
Siinä ehdotetaan säädettäväksi, että maksaes
saan palkan työnantajan on annettava työnte-

kijälle laskelma, josta käyvät ilmi palkan 
suuruus ja sen määräytymisen perusteet. Eri
tyinen säännös perusteiden ilmoittamisesta 
olisi lisäys nykyiseen säännökseen ja sen tar
koituksena on, että palkkalaskelmasta olisi 
tarkistettavissa maksetun palkan oikeellisuus. 
Työntekijä voisi käyttää laskelmaa myös 
esimerkiksi sosiaalivakuutusetuuksien, kuten 
työttömyysturvan, hakemisessa. Säännöseh
dotuksen mukaan laskelma olisi annettava 
kunkin palkanmaksun yhteydessä. 

17 §. Työnantajan kuittausoikeus ja palk
kaennakko. Säännösehdotuksessa on yhdis
tetty voimassa olevan lain 25 §:n käsirahaa ja 
26 §:n työnantajan kuittausoikeutta koskevat 
säännökset. Säännös, joka vastaa juuri mai
nittuja säännöksiä, olisi työntekijän suojaksi 
säädetty poikkeus kuittausta koskevista ylei
sistä säännöksistä. 

3 luku. Työntekijän velvollisuudet 

1 §. Yleiset velvollisuudet. Ehdotus vastaa 
sisällöltään ja yleiseltä tarkoitukseltaan voi
massa olevan työsopimuslain 13 §:n sään
nöstä. Työsopimuksesta sisänsäkin seuraisi
vat ehdotuksessa tarkoitetut yleiset velvolli
suudet. Koska lakiehdotuksen tämän luvun 
muilla säännöksillä on pyritty täsmentämään 
työntekijän velvollisuuksia, on säännös voitu 
kirjoittaa aikaisempaa hieman lyhyemmäksi; 
erityisesti kun tarkoitus on, että tässä pykä
lässä yleisesti ilmaistujen velvoitteiden lai
minlyöntiin sinänsä ei liittyisi sanktioita. 

2 §. Työturvallisuus. Vaikka työntekijän 
työturvallisuusvelvoitteen sisällöstä sääde
tään työturvallisuuslaissa ja sen nojalla anne
tuissa säännöksissä, voimassa olevaa työ
sopimuslakia vastaavasti ehdotetaan sään
nöstä työntekijän työturvallisuusvelvoittees
ta. Pykälässä säädettäisiin työntekijän sopi
musperusteisesta velvollisuudesta noudattaa 
työtehtävien ja työolojen edellyttämää huo
lellisuutta ja varovaisuutta. Säännöksen mu
kaan työntekijän olisi työturvallisuuslain 
9 §:n 3 momentissa säädetyin tavoin huoleh
dittava käytettävissään olevin keinoin niin 
omasta kuin työpaikalla olevien muidenkin 
työntekijöiden turvallisuudesta. 

Pykälän 2 momentissa säädettäisiin työnte-
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kijän aktiivisesta toimimisvelvollisuudesta. 
Säännöksen mukaan työntekijän olisi ilmoi
tettava työnantajalle työpaikan rakenteissa, 
koneissa, laitteissa sekä työ- ja suojeluväli
neissä havaitsemistaan vioista ja puutteel
lisuuksista, joista saattaa aiheutua tapaturman 
tai sairastumisen vaaraa. Kuten jo vuoden 
1969 työsopimuslakikomitean mietinnössä 
on todettu, työntekijän ilmoitusvelvollisuus 
on niin tärkeä, että se on katsottu voitavan 
säätää yleiseksi työsopimuksesta johtuvaksi 
velvollisuudeksi. 

3 §. Kilpaileva toiminta. Velvollisuus vält
tää kilpailevaa toimintaa on osa työntekijän 
yleistä uskollisuusvelvollisuutta, josta olisi 
yleissäännös tämän luvun 1 §:ssä. Kilpaile
vaa toimintaa koskeva säännös perustuu 
voimassa olevan lain 16 §:n kilpailevaa työ
sopimusta koskevaan säännökseen. Säännök
sestä on poistettu voimassa olevan lain 
16 §:n 2 momentin säännös, jonka mukaan 
tuomioistuin voi työnantajan vaatimuksesta 
julistaa kilpailevan työsopimuksen puretuksi 
ja kieltää työntekijäitä kilpailevan toiminnan. 
Kieltokanne voidaan kuitenkin kohdistaa uu
teen työnantajaan tai hänen palveluksessaan 
olevaan SopMenL:n perusteella. 

Pykälän otsikko muutettaisiin vastaamaan 
säännöksen sisältöä voimassa olevaa lakia 
paremmin. Säännös rajoittaisi kaikkea kilpai
levaa toimintaa eikä vain toisen työnantajan 
kanssa tehtyjä kilpailevia työsopimuksia. 
Työntekijän toiminnan sallittavuutta arvioi
taessa olisi aina otettava huomioon sekä työn 
luonne että työntekijän asema. Säännöksen 
tulkinnassa olisi otettava huomioon oikeutta 
työhön ja elinkeinonvapautta koskeva perus
tuslain 18 §:n 1 momentin säännös, jonka 
mukaan jokaisella on oikeus hankkia toi
meentulonsa valitsemaliaan työllä, ammatilla 
tai elinkeinona. Ehdotettu säännös olisi voi
massa olevan työsopimuslain 16 §:n tapaan 
lailla säädetty tämän perusoikeuden rajoitus. 

Kilpailevaa toimintaa koskeva rajoitus ei 
tarkoita, että työnantajana olisi yksinoikeus 
työntekijänsä työvoimaan. Esimerkiksi osa
aikatyötä tekevällä ja lomautetulla työnteki
jällä olisi, jo mainittu perustuslain säännös 
huomioon ottaen, oikeus hakeutua toisellekin 
työnantajalle ammattinsa mukaisiin töihin, 
ellei työtehtävien erityisluonteesta johtuisi 
muuta. Jos tässä pykälässä tarkoitetusta rajoi-

tuksesta ei muuta johtuisi, työntekijällä olisi 
oikeus päättää vapaa-aikansa käyttämisestä 
esimerkiksi sivutoimessa. Kilpailevaa toi
mintaa rajoittavan säännöksen lisäksi työn
tekijän uskollisuusvelvollisuutta sääntelisivät 
tämän luvun 4 ja 5 §:n säännökset. Myös 
näiden säännösten rajoituksia olisi tulkittava, 
samoin kuin voimassa olevan lain vastaavia 
säännöksiä, ottaen huomioon työn luontee
seen rionastuva toiminnan luonne sekä työn
tekijän asema ja tehtävät. 

Rajoitetulta toiminnalta edellytettäisiin 
säännöksessä, että se ilmeisesti vahingoittaa 
työnantajaa työsuhteissa noudatettavan hy
vän tavan vastaisena kilpailutekona. Pelkkä 
mahdollisuus vahingon syntymiseen ei siten 
olisi riittävä. Työntekijän velvollisuuksia oli
si arvioitava sen perusteella, voisiko kilpai
leva toiminta ilmeisesti vahingoittaa työn
antajaa. Hyvän tavan vastaisuus tulisi arvioi
tavaksi tapauskohtaisesti. Kysymys ei olisi 
säännöksen kieltämästä toiminnasta, jos 
työnantaja on tietoinen kilpailevasta toimin
nasta jo työsuhdetta solmittaessa, vaikka 
säännöksessä ei olisi tästä asiasta enää voi
massa olevan lain kaltaista nimenomaista 
mainintaa. Työnantaja ja työntekijä voivat 
myös sopia tällaisesta toimintaoikeudesta 
työsuhteen aikana. 

Työnantajan organisaatiossa ylempänä ole
ville työntekijöille voidaan asettaa laajempi 
uskollisuusvelvollisuus kuin alempana ole
ville ja siksi heidän oikeutensa harjoittaa 
työnantajansa kanssa kilpailevaa toimintaa 
voi olla rajoitetumpaa. Työnantajan toimi
alan kilpailutilannekin saattaa vaikuttaa työn
tekijän oikeuteen toimia toisen työnantajan 
palveluksessa tai omaan lukuunsa. 

Pykälän 1 momentin tulkinnassa olisi otet
tava huomioon korkeimman oikeuden voi
massa olevan työsopimuslain 16 §:n tulkin
nat. Korkein oikeus on tuomiossaan KKO 
1984 II 131 pitänyt työsuhteessa noudatetta
van hyvän tavan vastaisena kilpailutekona, 
joka ilmeisesti vahingoitti työnantajaa, tili
toimiston kirjanpitäjän menettelyä, kun hän 
oli työnantajaltaan salaa ryhtynyt äänettö
mäksi yhtiömieheksi kommandiittiyhtiönä 
naapurikuntaan perustettuun uuteen tilitoi
mistoon, jonka toiminta oli aloitettu. Tuomi
ossa KKO 1985 II 158 hinausautoliikennettä 
harjoittavan työnantajan palveluksessa ollut 
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työntekijä oli hakenut ja saanut hinausauton 
liikenneluvan, jota myös hänen työnantajansa 
oli tuloksettomasti hakenut. Luvan ehtojen 
mukaan liikenne tuli aloittaa kuuden kuu
kauden kuluessa luvan myöntämisestä. Kor
kein oikeus katsoi, että työntekijän menettely 
ei ollut työsopimuslain 16 §:n 1 momentissa 
tarkoitettu kilpailuteko, joka olisi oikeuttanut 
työnantajan kohta liikenneluvan myöntämi
sestä tiedon saatuaan purkamaan työsopi
muksen. Tuomiossa KKO 1995:47 oli kysy
mys tilanteesta, jossa toistaiseksi 1omautettu 
työntekijä oli tehnyt työnantajansa tarjouksen 
kanssa kilpailevan urakkatarjouksen ja saanut 
urakan suorittaakseen. Korkein oikeus katsoi, 
että tekemällä omaan lukuunsa urakkatarjo
uksen työntekijä ei ollut pelkästään pyrkinyt 
ottamaan vastaan työsopimuslain 30 §:n 3 
momentissa tarkoitettua muuta työtä vaan 
hänen menettelynsä oli ollut työsopimuslain 
16 §: ssä tarkoitettu, työsuhteessa noudatetta
van hyvän tavan vastainen kilpailuteko, joka 
oli ilmeisesti vahingoittanut työnantajaa. 

Pykälän 2 momentin tarkoituksena olisi 
säätää kilpailevan toiminnan valmistelusta 
ottaen huomioon voimassa olevan lain aikai
nen oikeuskäytäntö. Voimassa olevassa lais
sa ei ole säädetty erikseen kilpailevan toi
minnan valmistelusta. Ehdotetun säännöksen 
tarkoituksena ei olisi muuttaa nykyistä tul
kintalin jaa. 

Korkeimman oikeuden tuomiossa KKO 
1990:37 katsottiin, että työnantajan kanssa 
kilpailevan yrityksen perustamisen suunnitte
lemista työntekijän toimesta ei pidetty työ
sopimuslain 16 §:n 1 momentissa tarkoitettu
na kilpailutekona. Työntekijän ei näytetty ol
leen vastuussa työnantajansa asiakkaan kans
sa perustettavan mainostoimiston lukuun 
käydystä neuvottelusta eikä ennen työsuhteen 
päättymistä neuvotelleen yhtiön myyntisih
teerin siirtymisestä uuden yrityksen palveluk
seen. Tuomiossa KKO 1993:59 työnantajana 
oli oikeus purkaa työsopimus, kun sillä oli 
perusteltua aihetta epäillä johtajan valmiste
levan kilpailevaa toimintaa. 

Pykälän 3 momentti vastaa voimassa ole
vaa lakia. Vahingonkorvausvastuu olisi 
säännöksessä rajattu toiseen työnantajaan, 
joka ottaa työhön henkilön, joka on 1 mo
mentin perusteella estynyt ryhtymästä työ
hön. Vahingonkorvausvastuu edellyttäisi, et-

tä uusi työnantaja on tietoinen työntekijän es
tyneisyydestä. 

Kilpailevaa toimintaa koskevan pykälän 
rikkominen voi johtaa viimekädessä työsuh
teen purkamiseen tai irtisanomiseen. Näin on 
todettu useassa tapauksessa nykyisessä oike
uskäytännössä (esimerkiksi KKO 1995:47 ja 
KKO 1990:37). 

4 §. Liike- ja ammattisalaisuudet. Työso
pimuslaissa olisi edelleen säännös liike- ja 
ammattisalaisuudesta. Sen sijaan voimassa 
olevan lain samaa asiaa koskevaan 15 §:ään 
sisältyvä lahjomista koskeva säännös on eh
dotettu jätettäväksi tarpeettomana pois. Lah
juksen ottamista elinkeinotoiminnassa kos
keva kielto on rikoslain 30 luvun 8 §:ssä. Li
säksi rikoslain 40 luvun 1-3 §:ssä on sää
detty lahjusten ottaminen julkisyhteisöjen 
työntekijöiden osalta rangaistavaksi. 

Säännöksen perustana on SopMenL:n 4 §, 
jonka 1 momentin mukaan kukaan ei saa oi
keudettomasti hankkia tai yrittää hankkia tie
toa liikesalaisuudesta eikä käyttää tai ilmaista 
näin hankkimaansa tietoa. Kyseisessä pykä
lässä suojataan nimenomaan liikesalaisuuksia 
sekä teknisiä esikuvia ja ohjeita. Kyseisen 
lain esitöiden (HE 11411978 vp) mukaan 
tunnusomaista liikesalaisuudelle on, että sillä 
tarkoitetaan seikkaa, jonka salassa pitämisel
lä on merkitystä sen yrityksen elinkeinotoi
minnalle, jonka hallussa liikesalaisuus on. 
Liikesalaisuudella tarkoitetaan sekä taloudel
lisia salaisuuksia, joita ovat esimerkiksi yri
tyksen organisaatiota, sopimuksia, markki
nointia tai hintapolitiikkaa koskevat tiedot et
tä teknisiä liikesalaisuuksia, jotka voivat 
koskea muun muassa rakennetta ja materiaa
liyhdisteitä. SopMenL 4 §:stä jätettiin tar
peettomana pois aikaisemman vilpillisen kil
pailun ehkäisemisestä annetun lain (34/1930) 
erillinen maininta ammattisalaisuudesta. 

SopMenL 4 §:n 3 momentin mukaan tekni
nen esikuva tai ohje voidaan uskoa työn tai 
tehtävän suorittamiseksi esimerkiksi yrityk
sen sisäisesti sen omille työntekijöille. Sop
MenL:ssa liikesalaisuuksien suojaa ei ole 
ajallisesti rajoitettu. Täten suoja-aika kestää 
niin kauan, kuin liikesalaisuuden suojalla on 
taloudellista merkitystä. 

Työntekijöitä koskevasta liike- ja ammat
tisalaisuuksien salassapitovelvollisuudesta 
säädetään myös yhteistoimintalain 12 §:ssä ja 
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henkilöstön edustuksesta yritysten hallinnos
sa annetun lain 12 §:ssä sekä yhteistoimin
nasta valtion virastoissa ja laitoksissa anne
tun lain (65111988) 13 §:ssä. Näissä säännök
sissä salassapitovelvollisuuden edellytyksenä 
on, että työnantaja ilmoittaa nämä tiedot sa
lassa pidettäviksi. Samaa edellytystä ei ole 
voimassa olevassa työsopimuslaissa eikä eh
dotetussa säännöksessä. Yllä luetellut sää
dökset ovat erityissäännöksiä suhteessa työ
sopimuslakiin eikä työsopimuslain liike- ja 
ammattisalaisuutta koskevan säännöksen tar
koituksena olisi estää kyseisten lakien edel
lyttämää asioiden käsittelyä henkilöstön 
edustajien kesken yrityksen tai muun yhtei
sön sisällä. 

Rikoslain 30 luvun 5 §:ssä säädetään yri
tyssalaisuuden rikkomisesta. Tämä säännös 
kattaa myös liike- ja ammattisalaisuuden lu
vattoman käytön tai oikeudettoman ilmaise
misen toiselle. Työntekijää voidaan rangais
ta, jos hän on rikkonut yrityssalaisuutta hank
kiakseen itselleen tai toiselle taloudellista 
hyötyä tai vahingoittaakseen toista. Ran
gaistavuus edellyttää tahallista tekoa, kun 
taas työsopimuslain säännös kattaa myös lii
ke- ja ammattisalaisuuden tuottamuksellisen 
ilmaisemisen. 

Ehdotetun säännöksen 1 momentissa ei ole 
pyritty määrittelemään liike- ja ammattisalai
suuden sisältöä täsmällisesti. Säännöksen 
tarkoituksena ei ole myöskään muuttaa voi
massa olevan työsopimuslain vakiintunutta 
tulkintaa liike- ja ammattisalaisuuden sisäl
löstä. Liike- ja ammattisalaisuudet voivat olla 
muun muassa taloudellisia tai teknisiä tietoja 
tai tietoja työmenetelmistä, tietokoneohjel
mista, tuotantomääristä, kaavoista, asiakas
rekistereistä ja työmenetelmistä. Liike- ja 
ammattisalaisuudella tulee olla objektiivisesti 
arvioiden merkitystä työnantajalle. 

Säännöksessä kiellettäisiin työntekijää 
käyttämästä ammatti- ja liikesalaisuuksia 
hyödykseen tai ilmaisemasta niitä toiselle. 
Kielto on rajattu voimassa olevan lain tavoin 
työsuhteen kestoaikaan, koska työntekijällä 
tulee yleensä olla oikeus työsuhteen päätty
misen jälkeen käyttää toimeentulonsa hank
kimiseksi hyväkseen niitä taitoja ja koke
muksia, jotka hän on saanut työsuhteen aika
na (komiteanmietintö 1969:A25, s. 32). Jos 
kuitenkin salassa pidettävät tiedot on hankit-

tu oikeudettomasti, kielto jatkuu 1 momentin 
toisen virkkeen mukaan myös työsuhteen 
päättymisen jälkeen. Korkein oikeus katsoi 
tuomiossaan KKO 1984 II 43, että työntekijä 
oli menetellyt lainvastaisesti, kun hän oli uu
dessa työpaikassaan käyttänyt koneen suun
nittelussa hyväkseen entisen työnantajansa 
vastaavanlaisen koneen piirustuksia tai nii
den luonnoksia. Oikeudettomasti hankittujen 
tietojen salassapitovelvollisuus on olemassa 
niin kauan kuin liike- ja ammattisalaisuudella 
on suojatun työnantajan kannalta taloudellis
ta merkitystä. Voimassa olevan työsopimus
lain 15 §:ää on tulkittu niin, että se ei estä 
työnantajaa ja työntekijää tekemästä sellaista 
salassapitosopimusta, joka ulottuu työsuhteen 
päättymisen jälkeiseen aikaan. Myöskään 
ehdotettu säännös ei estäisi tekemästä tällai
sia salassapitosopimuksia. Sopimukseen so
vellettaisiin oikeustoimilain säännöksiä. 

Pykälän 2 momentissa on voimassa olevaa 
lakia vastaava säännös vahingonkorvausvel
vollisuudesta. Korvausvastuussa olisivat sekä 
salassapitovelvollisuuden rikkonut työntekijä 
että se, jolle työntekijä ilmaisi tiedot. Vält
tyäkseen korvausvelvollisuudesta salassa pi
dettävän tiedon saajan on tullut olla vilpittö
mässä mielessä. 

5 §. Kilpailukieltosopimus. Ehdotettu pykä
lä vastaa asialliselta sisällöltään pitkälti voi
massa olevan työsopimuslain 16 a §:ää. 
Säännöksen tarkoituksena on työsopimusten 
kilpailukieltolausekkeiden yhtenäistäminen 
ja työnantajan ja työntekijän etujen tasapuo
lisempi huomioon ottaminen. Tämän luvun 
kilpailevaa toimintaa koskeva 3 § liittyy eh
dotettuun säännökseen. 

Kuten voimassa oleva työsopimuslaki, 
myös ehdotettu laki rajoittaisi ainoastaan työ
tä ja muuta toimintaa, joka hyvän tavan vas
taisena kilpailutekona ilmeisesti vahingoittaa 
työnantajaa. Lähtökohtana olisi, että jos toi
minta ei ole kiellettyä työsuhteen aikana, ei 
se ole sitä sen päättymisen jälkeenkään. 
Työntekijällä olisi entiseen työnantajaansa 
nähden työsuhteeseen perustuvia velvolli
suuksia työsuhteen päättymisen jälkeen vain 
siinä tapauksessa, että asiasta on erikseen so
vittu. 

Kilpailukieltosopimuksen tekemisen ylei
sistä edellytyksistä on säännökset ehdotetun 
pykälän 1 ja 2 momenteissa. Ehdotetussa 1 
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momentissa säädettäisiin, että kilpailukielto
sopimus voi perustua työnantajan toimintaan 
tai työsuhteeseen liittyvään erityisen paina
vaan syyhyn. Työnantajan toiminta on lisätty 
säännökseen selvyyden vuoksi. Kilpailukiel
tosopimus voidaan tehdä joko työsopimusta 
tehtäessä tai työsuhteen kestäessä. 

Kilpailukieltosopimuksia ei voitaisi tehdä 
tehtävissä, joihin ei liity työnantajan todellis
ta kilpailunrajoitustarvetta. Yleisten edelly
tysten vastaisesti tehty kilpailukieltosopimus 
olisi kokonaisuudessaan mitätön, eikä sen 
yksittäisten ehtojen kohtuullisuutta tai lain
mukaisuutta tarvitsisi tällöin selvittää. 

Pykälässä ei pyritä määrittelemään kil
pailutekoa tai kilpailevaa toimintaa yksi
selitteisesti, vaan työntekijän menettelyn kil
pailukieltosopimuksen vastaisuus ratkaistai
siin tapauskohtaisesti. 

Kilpailukieltosopimuksen tekemisen edel
lytyksenä olisi, että kysymys on erityisen 
painavasta syystä, joka liittyy työnantajan 
toimintaan tai työsuhteeseen. Kuten voimas
sa olevassa laissa, pykälän 2 momentissa 
säädettäisiin, että perusteen erityistä paina
vuutta arvioitaessa olisi otettava huomioon 
muun ohella työnantajan toiminnan laatu ja 
sellainen suojan tarve, joka johtuu liike- tai 
ammattisalaisuuden säilyttämisestä tai työn
antajan työntekijälle järjestämästä erityiskou
lutuksesta samoin kuin työntekijän asema ja 
tehtävät. Arvio olisi tehtävä tapauskohtaisesti 
ja sopimuksen sallittavuus olisi yleensä pe
rusteltua, jos työntekijän työtehtävät liittyvät 
tuotekehitys-, tutkimus tai muuhun vastaa
vaan toimintaan ja työnantajana on sellaista 
tietoa ja osaamista, jota kilpailijoilla ei ole 
yleisesti käytössä. Työnantajana olisi toisaal
ta oltava perusteltu tarve estää tärkeiden tie
tojen ja tietämyksen siirtyminen kilpailevaan 
toimintaan ja toisaalta olisi otettava huomi
oon työntekijän mahdollisuus hankkia toi
meentulonsa ammattitaitoaan vastaavalla 
työllä ja oikeus vapaasti valita työpaikkansa. 
Sopimusten tekeminen olisi sallittavampaa 
sellaisissa työtehtävissä, joissa tiedon nopea 
uudistuminen ja tekniikan kehittyminen ovat 
tuotantotoiminnan olennaisia tekijöitä. Pelk
kä pyrkimys rajoittaa kilpailua ei olisi hyväk
syttävä syy sopimuksen tekemiselle. Työsuh
teesta johtuva erityisen painava syy kilpailu
kieltosopimuksen tekemiselle voisi olla yri-

tyksissä, joissa asiakaskunta sitoutuu yrityk
seen vahvasti esimerkiksi myyntityötä teke
vän työntekijän kautta. Asiakaskunnan säilyt
tämisintressi voi olla peruste kilpailukielto
sopimukselle. Kilpailukieltosopimuksen pe
rusteiden on oltava voimassa myös silloin, 
kun sopimukseen vedotaan. 

Pykälän 2 momentin mukaan liike- ja am
mattisalaisuuden ylläpitäminen voisi olla pe
ruste kilpailukieltosopimukselle. Työn
antajalla on yrityksessä kehitettyjen teknisten 
ratkaisujen lisäksi yleensä perusteltu tarve 
estää esimerkiksi tavarantoimittajien ja asi
akkaiden kanssa tehtyjen sopimusten sisällön 
tuleminen kilpailijoiden tietoon työsuhteen 
päättymisen jälkeenkin. Jos työnantaja on 
saanut esimerkiksi patentilla suojan teknisel
le ratkaisulle, ei työnantajana olisi enää sa
maa tarvetta liike- ja ammattisalaisuuden säi
lyttämistä turvaavalle kilpailukieltosopi
mukselle. Kilpailukieltosopimuksella voi
daan turvata myös yrityksen tai yhteisön asi
akkaan liike- ja ammattisalaisuuksien säily
mistä. 

Työnantajan kustantama erityiskoulutus 
voisi niin ikään olla perusteena kilpailukiel
tosopimukselle. Erityisen painavan syyn 
olemassa oloa arvioitaessa voitaisiin ottaa 
huomioon koulutuksen kustannukset ja työn
antajan koulutusta varten antama paikallinen 
vapaa tai stipendi. Jo säännöksen sanamuo
dosta johtuu, että työnantajan tarjoama ta
vanomainen ammatillinen jatko- tai täyden
nyskoulutus tai perehdyttämiskoulutus eivät 
voisi olla sopimuksen perusteina. Koulutus, 
jonka työntekijä on itse hankkinut ja kustan
tanut, vaikka se olisi tapahtunut työsuhteen 
kestäessä ja koskisi työsuhteeseen liittyviä 
asioita, ei yleensä voisi olla peruste kilpailu
kieltosopimuksen tekemiseen, ellei työnanta
ja ole esimerkiksi antanut paikallista vapaata 
koulutuksen tai siihen liittyvän opiskelun 
ajaksi. 

Pykälän 2 momentin mukaan työntekijän 
asema ja tehtävät olisi otettava huomioon. 
Kilpailukieltosopimus voisi olla perusteltu, 
jos työntekijä on sellaisessa asemassa, että 
hän saa haltuunsa kilpailullisesti tärkeää tai 
suojattavaa tietoa, taikka hänelle karttuu vas
taavanlaista tietotaitoa ja muuta teknistä 
osaamista. Tiedon ja taidon tulee olla laadul
taan sellaista, että sen salassa pitäminen on 
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elinkeino- ja kilpailulainsäädäntö huomioon 
ottaen hyväksyttävää. 

Pykälän 3 momentissa säädettäisiin siitä, 
miten kilpailukieltosopimus saa rajoittaa 
työntekijän oikeuksia. Sopimuksella voitai
siin rajoittaa työntekijän oikeuksia tehdä uusi 
työsopimus tai harjoittaa ammattiaan enin
tään kuuden kuukauden ajan. 

Säännöksestä on jätetty pois voimassa ole
van lain erilliset maininnat elinkeinosta ja 
muusta toiminnasta. Tarkoituksena ei olisi 
muuttaa voimassa olevassa laissa säädettyjä 
rajoituksia ja kilpailunrajoitusaikojen enim
mäisajat koskisivat kaikkea kilpailevaa toi
mintaa. 

Voimassa olevaa lakia vastaavasti pykäläs
sä ei säädettäisi työnantajalle velvollisuutta 
maksaa kilpailunrajoitusajalta korvausta 
työntekijälle. Jos työntekijä saa kohtuullisen 
korvauksen kilpailukieltosopimuksesta ai
heutuvasta sidonnaisuudesta, rajoitusaika 
voitaisiin sopia enintään vuoden pituiseksi. 
Tämäkin säännös vastaa sisällöllisesti voi
massa olevaa lakia. Jos työnantaja jättäisi so
vitun korvauksen maksamatta, työntekijällä 
voisi olla oikeus purkaa kilpailukieltosopi
mus sopimusrikkomuksen vuoksi. Sopimus
rikkomuksen merkittävyyttä olisi arvioitava 
tapauskohtaisesti ottaen huomioon muun 
ohella, onko korvaus ollut maksettava erik
seen vai esimerkiksi työntekijän kuukausi
palkan osana. 

Pykälän 3 momentissa säädettäisiin voi
massa olevaa lakia vastaavasti sopimussakos
ta, jonka enimmäismäärä saisi vastata työn
tekijän työsuhteen päättymistä edeltäneen 
kuuden kuukauden palkkaa. Sopimussakko 
voisi olla muunkin taloudellisen edun mene
tys, jonka enimmäismäärä on säännöksellä 
rajoitettu. Sopimussakon kohtuullinen määrä 
on arvioitava tapauskohtaisesti. Kilpailukiel
tosopimuksen rikkomisen normaali seuraa
mus on vahingonkorvaus. Tätä koskeva voi
massa olevan lain viittaussäännös on jätetty 
tarpeettomana pois ehdotetusta säännöksestä. 
Sopimussakon määrän rajoitus koskisi vain 
niitä tapauksia, joissa sopimussakosta on so
vittu. Jos tällaista sopimusta ei ole, määräy
tyisi sopimuksen rikkomisesta työntekijän 
maksettavaksi tuleva korvaus työsopimuslain 
vahingonkorvausta koskevien säännösten 
mukaisesti. Vahingonkorvauksen määrää ei 

ole rajoitettu, mutta se riippuu työntekijän 
tuottamuksen asteesta. 

Pykälän 4 momentin ensimmäisessä virk
keessä säädettäisiin voimassa olevaa lakia 
vastaavasti, että kilpailukieltosopimus ei sido 
työntekijää, jos työsuhde on päättynyt työn
antajasta johtuvasta syystä. Päteväkään kil
pailukieltosopimus ei siten sitoisi työnteki
jää, jos työsuhde päättyy työnantajasta johtu
vasta syystä. Säännös tarkoittaisi tilanteita, 
joissa työnantaja irtisanoo työntekijän ilman 
lakiehdotuksen 7 luvun 2 §:ssä säädettyjä 
työntekijän henkilöön liittyviä irtisanoruis
perusteita tai irtisanoo työtekijän saman lu
vun 3 §:ssä säädettyjen taloudellisten ja tuo
tannollisten irtisanomisperusteiden nojalla. 
Samoin olisi työnantajasta johtuvana syynä 
pidettävä työntekijän tekemää työsopimuk
sen irtisanomista tai purkamista, joka johtuu 
työnantajan olennaisesta sopimusrikkomuk
sesta. Jos työntekijä irtisanotaan hänen hen
kilöönsä liittyvällä irtisanomisperusteella, 
pysyisi kilpailukieltosopimus työntekijää vel
voittavana. Samoin sopimus sitoisi luonnolli
sesti, jos työntekijä irtisanoo sopimuksen 
työnantajasta riippumattomasta syystä. 

Pykälän 4 momentin toisessa virkkeessä 
säädettäisiin, että kilpailukieltosopimuksen 
keston rajoittamista ja sopimussakon enim
mäismäärää koskevat rajoitukset eivät koske 
työntekijöitä, joiden tehtäviensä ja asemansa 
perusteella katsotaan tekevän yrityksen, yh
teisön tai säätiön tai sen itsenäisen osan joh
tamistyötä tai olevan tällaiseen johtamisteh
tävään välittömästi rinnastettavassa itse
näisessä asemassa. 

Yritysten, yhteisöjen ja säätiöiden organi
saatiot ovat erilaisia. Tämän vuoksi säännök
sessä tarkoitetun soveltamisalan kytkeminen 
henkilön muodolliseen asemaan välittömästi 
toimitusjohtajan alaisena ei enää vastaa työ
elämän tarpeita. Ehdotetussa säännöksessä 
henkilöllinen soveltamisalarajaus vastaisi 
työaikalain 2 §:n 1 momentin 1 kohtaa. Eh
dotettu säännös ei laajentaisi sitä joukkoa, 
joka jää työaikalain soveltamisalamääritel
män ulkopuolelle. 

Säännöksessä tarkoitetuilla johtavassa 
asemassa olevilla työntekijöillä voi olla yri
tyksen kannalta niin merkittävää tietoa hal
lussaan, että pykälän 3 momentissa ehdotetut 
rajoitukset eivät aina olisi riittäviä. Säännök-
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sen tulkinnassa tulisi sen henkilöllisen sovel
tamisalarajauksen puitteissa kiinnittää huo
miota työntekijän asemaan ja työnantajan 
suojan tarpeeseen. Rajatapauksissa tulkinnan 
tulisi aina perustua kokonaisharkintaan. 

Myös pykälän 4 momentin toisessa virk
keessä tarkoitettujen työntekijöiden kilpailu
kieltosopimusten olisi täytettävä 1 ja 2 mo
mentissa säädettäväksi ehdotetut kilpailukiel
tosopimusten tekemistä koskevat yleiset 
edellytykset. Vaikka heidän kilpailukieltoso
pimuksiinsa ei sovellettaisi 3 momentin mu
kaisia rajoituksia, voitaisiin kilpailukieltoso
pimusten kestoa ja sopimussakkoa koskevia 
kohtuuttomia sopimusehtoja sovitella oikeus
toimilain perusteella. 

Pykälän 5 momentissa olisi voimassa ole
vaa lakia vastaava säännös lain vastaisesti 
tehdyn sopimuksen mitättömyydestä. Sopi
mus, joka olisi tehty ilman erityisen painavaa 
syytä, on mitätön. Jos sopimus on muuten 
pätevä, mutta se on tehty yli kuudeksi kuu
kaudeksi ilman erityisiä syitä, se olisi pätevä 
vain kuuden kuukauden pituisena ja yli vuo
deksi tehty sopimus vain vuoden pituisena. 
Sopimussakkolauseke sitoisi vain kuuden 
kuukauden palkan määrään asti. Pykälässä 
säädettäisiin myös voimassa olevaa lakia 
vastaavasti oikeustoimilain soveltamisesta 
kilpailukieltosopimuksen pätevyyden arvi
oinnissa ja sovittelussa. Kilpailukieltosopi
muksen kohtuullisuutta olisi arvioitava oike
ustoimilain perusteella eli on otettava huo
mioon, mitä oikeustoimilain 36 ja 38 §:ssä 
säädetään. Sitoumuksen kohtuuttomuutta ar
vioitaessa olisi otettava huomioon ne edut ja 
rasitukset, jotka sopimuksen kummallekin 
osapuolelle aiheutuvat. Työnantajan kannalta 
on otettava huomioon se suojan tarve, joka 
hänellä esimerkiksi liike- ja ammattisalai
suuksien turvaamisen kannalta on. Työnteki
jän kannalta on otettava huomioon, ettei hä
nen toimintavapauttaan ja mahdollisuuksiaan 
rajoiteta enemmän kuin on tarpeen. Rajoitus
ta ei siis ole ulotettava pitemmälle, kuin se 
kilpailunäkökohdan huomioon ottaen on ai
heellista. Huomioon on myös otettava sen 
vastikkeen määrä, jonka työntekijä on saanut 
korvauksena samoin kuin se, millaiset mah
dollisuudet hänellä on siirtyä muualle. Sopi
mussakon kohtuullisuus on ratkaistava oike
ustoimilain 36 §:n mukaan. 

4luku. Perhevapaat 

Työsopimuslakikomitea valmisteli vuonna 
1998 esityksen perhevapaita koskevaksi lain
säädännöksi. Komiteanmietinnön pohjalta 
annettiin hallituksen esitys laiksi työsopimus
lain muuttamisesta (HE 3711998 vp). Uudet 
perhevapaita koskevat työsopimuslain 2 a lu
vun säännökset tulivat voimaan osin 1 päivä
nä kesäkuuta 1998 ja osin 1 päivänä lokakuu
ta 1998. 

Voimassa olevan lain 2 a luvun säännökset 
ehdotetaan sijoitettaviksi sellaisenaan uuden 
työsopimuslain 4 lukuun. Säännösten sisältö 
on selvitetty yleisperustelujen lainsäädännön 
nykytila -jaksossa 2.1. 

Säännökset vastaavat neuvoston direktiiviä, 
jolla on toimeenpantu Eurooppatason työ
markkinajärjestöjen välinen vanhempainlo
maa koskeva sopimus. Säännökset täyttävät 
myös neuvoston vuonna 1992 antaman ras
kaussuojeludirektiivin vaatimukset. 

5luku. Lomauttaminen 

1 §. Lomauttamisen määritelmä. Luvussa 
säädettäisiin kokoavasti 1omauttamisen edel
lytyksistä sekä 1omauttamiseen liittyvistä 
menettelytavoista. Lisäksi siinä säädettäisiin 
työnantajan ja työntekijän asemasta lomau
tuksen aikana sekä työsuhteen päättämisestä 
lomautuksen perusteella sen kestäessä. 

Lomauttamisen käsite ehdotetaan määritel
täväksi luvun 1 §:ssä. Lomauttamisella tar
koitettaisiin työnantajan aloitteesta tapah
tuvaa työnteon ja palkanmaksun väliaikaista 
keskeyttämistä työsuhteen pysyessä muutoin 
voimassa. Lomauttamisen tarpeen tulisi joh
tua taloudellisista tai tuotannollisista syistä ja 
se voisi perustua työnantajan yksipuoliseen 
päätökseen tai, milloin 1omauttamisen perus
teesta ja toteuttamistavasta on työnantajan ja 
työntekijän tai työntekijöiden välillä yksimie
lisyys, sopimukseen. 

Lomauttamisen tulisi silloinkin, kun siitä 
sovitaan, perustua työnantajan aloitteeseen. 
Jos työnteon ja palkanmaksun keskeyttämi
sestä sovittaisiin työntekijän aloitteesta ja 
hänen tarpeestaan lähtien, kysymyksessä ei 
olisi tässä luvussa tarkoitettu lomauttaminen, 
vaikka osapuolten asema työsopimukseen 
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liittyvien päävelvoitteiden osalta olisikin sa
mankaltainen. Työntekijän aloitteesta sovitun 
työnteon ja palkanmaksun keskeyttämisen 
vaikutukset esimerkiksi vuosiloman ansain
taan tai työttömyysturvaetuuksiin määräytyi
sivät asianomaisten lakien säännösten mu
kaan. 

Pykälän 1 momentin mukaan työnantaja 
saisi 2 §:ssä säädettyjen perusteiden täyttyes
sä lomauttaa työntekijän joko määräajaksi tai 
toistaiseksi ja Iomauttaminen voitaisiin to
teuttaa joko keskeyttämällä työnteko koko
naan tai lyhentämällä työntekijän lain tai so
pimuksen mukaista säännöllistä viikoittaista 
tai vuorokautista työaikaa. 

Lomautuksen tarkoituksena olisi antaa yri
tykselle tai muulle työnantajayhteisölle mah
dollisuus sopeuttaa toimintansa olemassa 
oleviin toimintaedellytyksiin. Vaikka työnan
taja voisi edelleen lomauttaa työntekijän tois
taiseksi, lomautus olisi aina väliaikainen toi
menpide. Määräajaksi tai toistaiseksi voi
massa olevaksi tarkoitettu työajan lyhentä
minen olisi sallittua toteuttaa tämän luvun 
2 §:ssä säädettyjen lomautusperusteiden täyt
tyessä, kun taas työsopimuksen osa
aikaistaminen eli työaikaehdon muuttaminen 
pysyvästi edellyttäisi 7 luvun 11 §:ssä sääde
tyllä tavalla irtisanomisperusteen olemassa 
oloa. 

Pykälän 1 momentissa säädettäisiin lisäksi 
nimenomaisesti, että työnantaja saisi lomaut
taa työntekijän ainoastaan siinä määrin kuin 
se on Iomauttamisen perusteen kannalta vält
tämätöntä. Lomautuksen toteuttamistavan ja 
lomautuksen keston sekä työajan lyhennyk
sen määrän tulisi siten olla oikeassa suhtees
sa työnantajan toimintaedellytysten muuttu
misesta johtuvaan tarpeeseen. 

Lomautus merkitsee sitä, että työntekijällä 
ei ole työntekovelvoitetta eikä työnantajana 
vastaavasti palkanmaksuvelvollisuutta. Muut 
sopijapuolten työsopimuksesta johtuvat vel
vollisuudet sen sijaan säilyisivät lomautuksen 
aikana. Työntekijän työsopimukseen ja 3 lu
vun 1 §:ään perustuva lojaliteettivelvollisuus 
olisi lomautuksen aikana voimassa kuitenkin 
jossain määrin eri muodossa tai vahvuisena. 
Tämä johtuisi muun muassa pykälän 2 mo
mentista, jossa säädettäisiin työntekijän oi
keudesta ottaa lomautuksen ajaksi työtä toi
selta työnantajalta. 

Uutta työsopimusta tehdessään työntekijän 
olisi kuitenkin otettava huomioon aikaisem
man työsuhteen ensisijaisuus. Lomautuksen 
päättyessä työntekijällä olisi velvollisuus pa
lata varsinaisen työnantajansa palvelukseen 
tämän luvun 6 §:ssä tarkoitetulla tavalla. 
Tehdessään uuden työsopimuksen lomautuk
sen ajaksi työntekijän olisi lisäksi huolehdit
tava siitä, ettei hän tee työnantajansa toimin
nan kannalta lakiehdotuksen 3 luvun 3 §:ssä 
tarkoitettua kilpailevaa työsopimusta. Lo
mautuksen ajaksi tehtävän työsopimuksen 
sallittavuutta arvioitaessa olisi kuitenkin otet
tava huomioon perustuslaissa turvattu oikeus 
ammatin ja elinkeinon harjoittamiseen ja 
toimeentulon hankkimiseen. Tämä tarkoit
taisi sitä, että työntekijällä olisi oikeus tehdä 
työsopimus ammattiaan vastaavasta työstä 
lomautuksen ajaksi. Salassapitovelvollisuus 
säilyy lomautuksen ajan. 

Pykälän 2 momentissa viitattaisiin vielä 13 
luvun 5 §:n säännökseen, jossa säädettäisiin 
työntekijän oikeudesta käyttää palkkaetuna 
annettua asuntoa lomautuksen aikana. 

2 §. Lomauttamisen perusteet. Pykälän 1 
momentissa säädettäisiin työnantajan oikeu
desta lomauttaa toistaiseksi voimassa olevas
sa sopimussuhteessa oleva työntekijä ja 3 
momentissa perusteista, joiden täyttyessä 
työnantaja voisi lomauttaa myös määräaikai
sessa työsuhteessa olevan työntekijän. Pykä
län 2 momentissa säädettäisiin edellytyksistä, 
joiden vallitessa työnantaja ja työntekijä voi
sivat sopia lomautuksesta ja sen toteut
tamistavasta. Pykälän 4 momentissa olisi vie
lä säännös työehtosopimuksen perusteella va
litun luottamusmiehen ja lakiehdotuksen 13 
luvun 3 §:ssä tarkoitetun luottamusvaltuu
tetun erityisestä lomautussuojasta. 

Pykälän 1 momentin 1 kohdan mukaan 
työnantaja saisi lomauttaa työntekijän, jos 
hänellä on lakiehdotuksen 7 luvun 3 §:ssä 
tarkoitettu taloudellinen tai tuotannollinen 
peruste työsopimuksen irtisanomiseen. Työn
tekijä voitaisiin siten lomauttaa, kun tarjolla 
oleva työ on taloudellisista, tuotannollisista 
tai työnantajan toiminnan uudelleenjärjeste
lyistä johtuvista syistä vähentynyt olennai
sesti ja pysyvästi, eikä työntekijä ole sijoitet
tavissa tai kohtuudella koulutettavissa toisiin 
tehtäviin. Voimassa olevasta laista poiketen 
työntekijää ei sitä vastoin saisi lomauttaa 7 
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luvun 2 §:ssä tarkoitetun työntekijän henki
löön liittyvän irtisanomisperusteen eikä 8 lu
vun 1 §:n 1 momentissa tarkoitetun purka
misperusteen täyttyessä. Lomauttamisen 
käyttö eräänlaisena kurinpitotoimena ei siten 
olisi enää mahdollista, ellei siitä sovittaisi 
työehtosopimuksella (komiteanmietintö 
1969:A25, s. 62). 

Momentin 2 kohdan mukaan työnantaja 
voisi yksipuolisin päätöksin lomauttaa työn
tekijän myös silloin, kun tarjolla oleva työ tai 
työnantajan edellytykset tarjota työtä ovat 
vähentyneet tilapäisesti eikä työnantaja voi 
kohtuudella järjestää työntekijälle muuta so
pivaa työtä tai työnantajan tarpeita vastaavaa 
koulutusta. Lomauttamisen edellytykset vas
taisivat tältä osin vakiintunutta oikeuskäytän
töä (esimerkiksi KKO 1997:21). 

Työntekijän 1omauttaminen 2 kohdan mu
kaan olisi sallittua vain työn tai työn tarjoa
ruisedellytysten vähentyessä tilapäisesti. 
Työn tai työn tarjoaruisedellytysten katsottai
siin 1omauttamisen perusteena vähentyneen 
tilapäisesti, jos niiden voidaan arvioida kestä
vän enintään 90 päivää. Työn tilapäisen vä
henemisen rajaksi säädetyllä 90 päivällä ei 
otettaisi kantaa 7 luvun 3 §:ssä säädettyyn ta
loudellisen ja tuotannollisen irtisanomis
perusteen edellytyksenä olevaan työn vähen
tymisen pysyvyyteen, vaan se osoittaisi, että 
2 kohdan mukaan työntekijä saataisiin lo
mauttaa määräajaksi tai arvioiduksi 90 päi
vää lyhyemmäksi ajaksi. 

Toistaiseksi voimassa olevassa työsuhtees
sa olevan työntekijän 1omauttaminen toistai
seksi, selvästi yli 90 päiväksi edellyttäisi si
ten 1 kohdassa tarkoitetun lomautusperusteen 
olemassaoloa. Määräaikainen, enintään 90 
päivän ajaksi toteutettava lomautus olisi puo
lestaan sallittu 1 momentin 2 kohdassa tar
koitetun perusteen täyttyessä. Jos työnanta
jana olisi tarve lomauttaa työntekijä vielä 90 
päivää jatkuneen lomautuksen jälkeen, lo
mautusta voitaisiin työnantajan päätöksin 
jatkaa lyhyehköksi määräajaksi 2 kohdassa 
tarkoitettujen perusteiden edelleen täyttyessä. 
Lomautuksen jatkamisesta voitaisiin myös 
sopia pykälän 2 momentin mukaisin edelly
tyksin. Jos jo etukäteen tiedetään lomautus
tarpeen jatkuvan jossain määrin yli 90 päi
vää, työntekijä voitaisiin lomauttaa täksi tie
dossa olevaksi ajaksi. Edellä tarkoitettu 90 

päivän sääntö olisi eräänlainen joustava mitta 
määräaikaiselle 1omauttamiselle erotukseksi 
momentin 1 kohdassa tarkoitetulle pitkäai
kaiselle lomautukselle toistaiseksi, joka edel
lyttäisi irtisanomisperustetta. 

Momentin 1 ja 2 kohdassa tarkoitetuin 
edellytyksin lomautus voitaisiin toteuttaa 
myös lyhentämällä työntekijän säännöllistä 
työaikaa. Työaikaa saataisiin lyhentää ai
noastaan siinä määrin, kuin se olisi välttämä
töntä työn vähentymisen vuoksi. Tällöin 
huomioon olisi otettava sekä työajan lyhen
tämisen määrä että sen kesto. Momentin 1 
kohdassa tarkoitettujen perusteiden täyttyes
sä työajan lyhennys voitaisiin toteuttaa myös 
toistaiseksi. Pysyvästä työajan lyhentämises
tä säädettäisiin kuitenkin ?luvun 11 §:ssä. 

Lomauttamisen edellytyksenä olisi sekä 1 
momentin 1 että 2 kohdan mukaan se, että 
työntekijälle ei voida lomautuksen sijasta tar
jota muuta työtä tai järjestää hänelle koulu
tusta. Lomauttaessaan työntekijän momentin 
1 kohdan nojalla työnantajan olisi selvitettä
vä, olisiko työntekijälle tarjottavissa muuta 
työtä tai koulutusta 7 luvun 4 §:ssä tarkoite
tulla tavalla. Lomautettaessa työntekijä mää
räajaksi momentin 2 kohdan nojalla muun 
työn tarjoaruisvelvollisuuden ja koulutuksen 
järjestäruisvelvollisuuden sisältö ei olisi ai
van niin laaja kuin 7 luvun 4 §:ssä säädetään 
irtisanomisperusteesta. Velvollisuuden sisäl
töä olisi arvioitava kussakin lomautustilan
teessa erikseen ottaen huomioon muun muas
sa työnantajan toiminnasta johtuvat tarpeet 
sekä hänen toimintaedellytyksensä ylipäänsä. 
Muun työn tarjoaruisvelvollisuus ja koulu
tuksen järjestäruisvelvollisuus koskisivat 
työajan lyhennyksin toteutettavaa lomautusta 
ainakin periaatteessa samalla tavoin kuin ko
koaikaistakin työn keskeyttämistä. 

Pykälän 2 momentissa säädettäisiin edelly
tyksistä, joiden täyttyessä työnantaja ja työn
tekijä saisivat sopia 1omauttamisesta ja sen 
toteuttamistavasta työpaikalla. Sopia voitai
siin myös 4 §:ssä säädettyä lyhyemmästä lo
mautusilmoitusajasta. Lomauttamisesta voi
taisiin sopia vain työsuhteen kestäessä tilan
nekohtaisesti eikä yleisesti esimerkiksi työ
sopimusta solmittaessa. Työnantajan ja työn
tekijän välisin sopimuksin työntekijä voitai
siin lomauttaa vain määräajaksi ja vain sil
loin, kun se on tarpeen työnantajan toimin-
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nan tai taloudellisen tilan vuoksi. 
Lomautusperusteen täyttyminen edellyttäi

si, että joko työpaikalla yleisesti tai työn
antajan ja yksittäisen työntekijän välillä on 
yksimielisyys lomaotuksen tarpeesta ja toi
saalta siitä, kuinka pitkäaikaista lomaotusta 
työnantajan toimintaedellytysten turvaami
nen edellyttää. Lomaotuksen keston osalta 
työnantajan ja työntekijän sopimusvapautta 
ei ole rajoitettu 1 momentin 2 kohdassa tar
koitetulla tavalla. 

Määräaikaisessa työsuhteessa olevan työn
tekijän Iomauttaminen työnantajan päätöksin 
olisi mahdollista ainoastaan 3 momentissa 
säädetyin edellytyksin. Lomaotusoikeuden 
rajoittaminen johtuu määräaikaisiin työsopi
muksiin liittyvistä erityispiirteistä. Tehdes
sään työsopimuksen määräaikaisena sopija
puolet sitoutuvat täyttämään sopimuksesta 
johtuvat velvoitteensa koko sovitun määrä
ajan. Työnantajalla on siten velvollisuus tar
jota työtä ja maksaa palkkaa koko sopimus
kauden, ellei sopimus ole irtisanomisehtonsa 
perusteella, laissa säädetyin purkamis
perustein tai lakiehdotuksen 7 luvun 7 ja 
8 §:ssä säädetyin erityisperustein päätettävis
sä ennen sopimuskauden päättymistä. 

Lomaotuspäätöksiä tehdessään työnantajan 
tulisi ottaa huomioon 2 luvun 2 §:n 3 mo
mentissa säädetty tasapuolisen kohtelun vaa
timus. Toistaiseksi voimassa olevissa työsuh
teissa ja määräaikaisissa työsuhteissa olevia 
olisi kohdeltava lomaotuspäätöksiä tehtäessä 
samalla tavoin, ellei sopimuksen määräaikai
suuden perusteesta johtuisi muuta. Tässä tar
koituksessa ehdotetaan säädettäväksi, että 
työnantaja saisi lomauttaa määräaikaisessa 
työsuhteessa olevan työntekijän silloin, kun 
tämä tekee työtä vakituisen työntekijän sijai
sena ja työnantajana olisi oikeus lomauttaa 
vakituinen työntekijä, jos hän olisi työssä. 
Vakituisen työntekijän lakiin tai työehtoso
pimusmääräykseen perustuvaa erityistä suo
jaa, esimerkiksi hänen asemaansa lomautus
järjestyksessä, ei tällöin otettaisi huomioon. 
Määräaikaisin sopimuksin palkatolla sijaisel
la ei siten olisi parempaa lomaotussuojaa 
kuin sillä toistaiseksi voimassa olevassa työ
suhteessa olevalla työntekijällä, jonka sijai
sena hän on. 

Jos määräaikaisessa sopimussuhteessa ole
va työntekijä lomautetaan, työntekijällä olisi 

oikeus purkaa sopimus lakiehdotuksen 8 lu
vun 1 §:n 2 momentin mukaan. Lomaotuksen 
kestäessä työntekijällä olisi myös oikeus irti
sanoa sopimus tämän luvun 7 §:ssä sääde
tyllä tavalla. 

Työehtosopimuksen perusteella valitun 
luottamusmiehen ja 13 luvun 3 §:ssä tarkoite
tun luottamusvaltuutetun lomaotussuojasta 
säädettäisiin 4 momentissa. Lomautus olisi 
mahdo1lista vain 7 luvun 10 §:n 2 momentis
sa säädetyillä perusteilla. Perusperiaatteena 
on, että luottamusmies ja luottamusvaltuutet
tu lomaotettaisiin viimeisinä, edellyttäen, että 
he ammattitaitonsa ja kokemuksensa puolesta 
kykenevät selviytymään jäljellä olevista teh
tävistä. 

3 §. Ennakkoselvitys ja työntekijän kuule
minen. Pykälän 1 momentissa säädettäisiin 
työnantajan velvollisuudesta antaa työnteki
jälle ennakkoselvitys lomautuksesta. Säännös 
vastaa perusteiltaan voimassa olevan työso
pimuslain 30 a §:ssä säädettyä lomaotuksen 
ennakkoilmoitusta. Ennakkoselvityksen an
tamisvelvollisuuden tarkoituksena olisi var
mistaa, että työntekijä saa mahdollisimman 
aikaisessa vaiheessa tiedon tulevasta lomau
tuksesta. Ennakkoselvitys olisi annettava vii
pymättä lomaotuksen tarpeen tultua työn
antajan tietoon. Se voitaisiin antaa suullisesti 
tai kirja1lisesti. Siinä olisi oltava tieto lomao
tuksen perusteista sekä sen arvioidusta laa
juudesta, toteuttamistavasta, aikaruisajan
kohdasta ja kestosta. Ennakkoselvityksestä 
tulisi siten käydä ilmi työnantajan arvio 
muun muassa siitä, keskeytettäisiinkö työn
teko kokonaan vai lyhennettäisiinkö työaikaa 
sekä olisiko Iomautus yhdenjaksoineo vai 
koostuisika se useista erillisistä ajan jaksoista. 

Ennakkoselvitys olisi annettava yleensä 
työntekijälle henkilökohtaisesti. Jos lomautus 
kohdistuisi useampaan kuin yhteen työnteki
jään, selvityksen antaminen jokaiselle työn
tekijälle erikseen ei olisi aina tarkoituksen
mukaista. Tämän vuoksi selvitys voitaisiin 
näissä tilanteissa antaa työntekijän sijasta 
työntekijöiden edustajalle tai työntekijöille 
yhteisesti. 

Pykälän 2 momentin mukaan työnantajan 
olisi varattava työntekijöille tai heidän edus
tajilleen tilaisuus tulla kuulluksi annetusta 
selvityksestä. Säännöksellä luotaisiin työnte
kijöille oikeus lausua mielipiteensä suunnit-
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teilla olevasta lomautuksesta myös sellaisissa 
yrityksissä, jotka eivät kuulu yhteistoiminta
lain piiriin. Kuuleminen olisi toteutettava en
nakkoselvityksen antamisen jälkeen mutta 
ennen lomautusilmoituksen antamista siten, 
että työnantaja voisi ottaa huomioon työnte
kijöiden näkemykset ennen lopullista lomau
tuksesta päättämistä. 

Pykälän 1 ja 2 momentin rikkomisesta ei 
olisi itsenäistä sanktiota. Ennakkoselvityksen 
antamista ja siihen liittyvää työntekijän kuu
lemista vastaavista velvoitteista on säädetty 
myös muualla lainsäädännössä. Koska ei ole 
tarkoituksenmukaista, että työnantajan olisi 
noudatettava samanlaisia velvoitteita kahden 
tai useamman lain perusteella, 3 momentissa 
säädettäisiin, että ennakkoselvitystä ei tarvit
sisi esittää, jos työnantajan on muun lain, so
pimuksen tai muun häntä sitovan määräyksen 
perusteella esitettävä vastaava selvitys tai 
neuvoteltava 1omauttamisesta työntekijöiden 
tai heidän edustajansa kanssa. Tällaisia sään
nöksiä ja määräyksiä on ennen kaikkea yh
teistoimintalaissa sekä eräissä työehtosopi
muksissa. Käytännössä edellä selostettu tar
koittaisi sitä, että ehdotetun pykälän 1 ja 2 
momenttia sovellettaisiin pääsääntöisesti sel
laisissa yrityksissä, joissa työsuhteessa ole
van henkilöstön määrä ei ole säännöllisesti 
vähintään 30. 

4 §. Lomautusilmoitus. Pykälän 1 momen
tin mukaan työnantajan olisi ilmoitettava lo
mauttamisesta työntekijälle voimassa olevan 
työsopimuslain 30 b §:ää vastaavasti viimeis
tään 14 päivää ennen lomautuksen alkamista. 
Lomautusilmoitus olisi toimitettava työnteki
jälle ensisijaisesti henkilökohtaisesti. Lomau
tusilmoitus olisi tarkoituksenmukaista antaa 
yleensä kirjallisesti, mutta myös suullinen 
ilmoitus olisi pätevä. 

Ilmoituksen toimittaminen henkilökohtai
sesti ei ole aina mahdollista. Jos ilmoitusta ei 
voitaisi antaa henkilökohtaisesti, sen saisi 
toimittaa kirjeitse tai sähköisesti. Ilmoitus 
olisi tällöinkin toimitettava työntekijälle niin 
hyvissä ajoin, että se tulee työntekijän tietoon 
viimeistään 14 päivää ennen lomautuksen al
kamista. Ilmoituksen toimittamisella sähköi
sesti tarkoitettaisiin muun muassa telekopion 
tai sähköpostin käyttämistä. Lomautusilmoi
tuksen kirjeitse tai sähköisesti toimittamiseen 
ei liittyisi lakiehdotuksen 9 luvun 4 §:n mu-

kaista ilmoituksen tiedoksi tulemista koske
vaa viikon olettamasääntöä, vaan ilmoituk
seen vetoavan osapuolen olisi näytettävä to
teen lomautusilmoituksen tiedoksi tulemisen 
ajankohta. Voimassa olevasta työsopimus
laista poiketen lomautusilmoitus olisi lähtö
kohtaisesti aina toimitettava Iomautettavalie 
työntekijälle itselleen, eikä sitä olisi mah
dollista toimittaa työntekijän sijasta työn
tekijän edustajalle ilman työntekijän suos
tumusta. 

Lomautusilmoituksessa olisi mainittava 
voimassa olevaa työsopimuslakia vastaavasti 
lomautuksen peruste ja sen alkamisaika ja 
kesto tai arvioitu kesto. Määräaikaisen lo
mautuksen kesto olisi ilmoitettava täsmälli
sesti. Toistaiseksi voimassa olevasta lomau
tuksesta olisi sen sijaan ilmoitettava sen arvi
oitu kesto. Arvio ei sitoisi työnantajaa, eikä 
arvion osoittautuminen virheelliseksi edellyt
täisi uuden lomautusilmoituksen antamista. 

Lomautusilmoituksen tarkoituksena olisi 
antaa työntekijälle mahdollisuus varautua 
työnteon ja palkanmaksun keskeytymiseen. 
Tällaista tarvetta ei ole, jos työntekijän työn
teko ja palkanmaksu on jo keskeytynyt 
muusta syystä, esimerkiksi perhevapaan, 
opintovapaan tai asevelvollisuuden suoritta
misen vuoksi. Tämän vuoksi pykälän 2 mo
menttiin ehdotetaan otettavaksi säännös, jon
ka mukaan ilmoitusvelvollisuutta ei ole, jos 
työnantajana ei ole koko lomautusaikaan 
kohdistuvaa velvollisuutta maksaa työnteki
jälle palkkaa muun työstä poissaolon vuoksi. 
Toisaalta lomautusilmoituksen antamiselle 
myös näissä tapauksissa ei olisi estettä. Jos 
työntekijä ilmoittaisi lomautuksen kuluessa 
palaavansa työhön ennakoitua aikaisemmin 
jo ennen lomautuksen päättymistä, työnanta
jan olisi kuitenkin annettava hänelle lomau
tusilmoitus. 

Lomautusilmoitus olisi pykälän 3 momen
tin mukaan annettava voimassa olevan työ
sopimuslain 30 b §:ää vastaavasti tiedoksi 
myös lomautettavien työntekijöiden edusta
jalle. Työntekijöiden edustajille muodostuisi 
näin kokonaiskuva lomautusten laajuudesta. 
Tämän lisäksi työnantajan olisi voimassa 
olevaa työsopimuslakia vastaavasti ilmoitet
tava lomautuksesta työvoimaviranomaiselle, 
jos lomautus kohdistuisi vähintään 10 työn
tekijään. Ilmoituksen tarkoituksena olisi, että 
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työvoimaviranomaisilla olisi mahdollisuus 
varautua jo ennalta laajoihin lomautuksiin ja 
suunnitella, mihin koulutus- tai muihin toi
menpiteisiin lomautusten johdosta olisi tar
peellista ryhtyä. Jos työnantajana on vastaava 
ilmoitusvelvollisuus jonkin muun lain perus
teella, ilmoitusta työvoimaviranomaiselle ei 
tarvitsisi kuitenkaan tehdä. Vastaavanlaisesta 
ilmoitusvelvollisuudesta säädetään esimer
kiksi yhteistoimintalain 7 b §:ssä. 

5 §. Todistus lomauttamisesta. Työnanta
jana ei olisi tämän luvun 4 §:n mukaan vel
vollisuutta antaa lomaotusilmoitusta kirjalli
sesti. Työntekijä tarvitsee kuitenkin yleensä 
lomautuksesta kirjallisen todistuksen muun 
muassa työttömyyspäivärahan hakemista var
ten. Tämän vuoksi pykälään ehdotetaan otet
tavaksi säännös, jonka mukaan työnantajana 
olisi voimassa olevan työsopimuslain 
30 b §:n 2 momenttia vastaavasti velvollisuus 
antaa lomautuksesta kirjallinen todistus, jos 
työntekijä sellaista pyytää. Todistuksesta oli
si käytävä ilmi vastaavat seikat kuin lomao
tusilmoituksesta eli ainakin lomaotuksen syy, 
alkamisaika sekä sen kesto tai arvioitu kesto. 
Työnantajana ei olisi velvollisuutta antaa 
erillistä todistusta lomauttamisesta, jos lo
mautusilmoitus on annettu kirjallisesti ja 
edellä mainitut seikat käyvät siitä ilmi. 

6 §. Työhönpaluu lomautuksen jälkeen. 
Toistaiseksi lomaotetulla työntekijällä ei ole 
lomaotuksen alkaessa tarkkaa tietoa lomao
tuksen päättymisajankohdasta. Hänellä ei ta
vallisesti ole mahdollisuutta arvioida lomao
tuksen päättymisajankohtaa myöskään lo
mautuksen kestäessä. Koska on välttämätön
tä, että työntekijälle jää kohtuullinen aika va
rautua lomaotuksen päättymiseen, ehdotetaan 
pykälän 1 momenttiin otettavaksi voimassa 
olevan työsopimuslain 30 §:n 3 momenttia 
vastaavasti säännös, jonka mukaan työnanta
jan olisi ilmoitettava toistaiseksi lomautetulle 
työntekijälle työn alkamisesta vähintään seit
semän päivää aikaisemmin. Ilmoitusajan pi
tuudesta voitaisiin sopia toisin työnantajan ja 
työntekijän kesken. 

Lomaotettu työntekijä saisi tämän luvun 
1 §:n 2 momentin mukaan ottaa 1omauttami
sen ajaksi muuta työtä. Toistaiseksi Iomautet
tu työntekijä olisi kuitenkin edellä selostetun 
mukaisesti velvollinen palaamaan varsinai
sen työnantajansa työhön seitsemän päivän 

kuluttua sitä koskevasta ilmoituksesta. Koska 
lakiehdotuksen 6 luvun 3 §:n mukaan lyhyin 
työntekijän noudatettava irtisanomisaika olisi 
14 päivää, työntekijällä ei olisi kyseisen 
säännöksen perusteella oikeutta päättää lo
mautuksen aikana alkanutta työsuhdettaan 
siihen mennessä, kun hän olisi velvollinen 
palaamaan varsinaisen työnantajansa työhön, 
ellei asiasta ole sovittu toisen työnantajan 
kanssa. 

Tämän vuoksi pykälän 2 momenttiin ehdo
tetaan otettavaksi säännös, jonka mukaan 
työntekijällä olisi oikeus irtisanoa lomaotuk
sen ajaksi toisen työnantajan kanssa teke
mänsä työsopimus viiden päivän irtisanomis
aikaa noudattaen. Erityisen irtisanomisajan 
ehdotetaan olevan kaksi päivää lyhyempi 
kuin työhön palaamista koskeva ilmoitusaika 
sen vuoksi, että työntekijällä ei aina ole mah
dollisuutta ilmoittaa toiselle työnantajalle 
työsopimuksen irtisanomisesta heti saatuaan 
tiedon velvollisuudestaan palata varsinaisen 
työnantajansa työhön. Koska työntekijän tar
ve päättää työsopimuksensa nopeasti voi tul
la esille yhtä lailla määräaikaisten kuin tois
taiseksi voimassa olevien työsopimusten 
kohdalla, irtisanomisoikeus koskisi myös 
määräaikaisia työsopimuksia. 

Erityinen irtisanomisoikeus edistäisi työn
tekijän mahdollisuuksia ottaa lomaotuksen 
ajaksi muuta työtä ilman, että hän joutuisi 
rikkomaan velvollisuuksiaan kumpaakaan 
työnantajaa kohtaan. Toisaalta työntekijän ir
tisanomisoikeus voisi joissain tilanteissa ai
heuttaa merkittävää haittaa toiselle työnanta
jalle, jos tämä ei ole ollut tietoinen työn
tekijän lomautuksesta eikä siten ole osannut 
varautua työsopimuksen nopeaan päättymi
seen. Tämän vuoksi on suositeltavaa, että 
työntekijä kertoisi lomautuksesta työhönoton 
yhteydessä. 

7 §. Lomautetun työntekijän työsuhteen 
päättyminen. Pykälän 1 momentin mukaan 
tässä luvussa tarkoitetulla tavalla lomaotetul
la työntekijällä olisi oikeus lomaotuksen kes
täessä irtisanoa työsopimuksensa päättymään 
heti. Lomaotetun työntekijän oikeus irtisanoa 
työsopimuksensa olisi riippumaton siitä, on
ko työsopimus voimassa toistaiseksi vai mää
räaikainen. 

Pykälän 1 momentin mukaan työntekijällä 
ei kuitenkaan olisi juuri mainittua irtisano-
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ruisoikeutta lomautuksen päättymistä edeltä
vän seitsemän päivän aikana, jos hän olisi 
saanut joko lomautuksen alkaessa tai sen ai
kana tiedon lomautuksen täsmällisestä päät
tymisajankohdasta. Lomautuksen viimeisen 
seitsemän päivän aikanakin työntekijä voisi 
tietenkin sanoa irti toistaiseksi voimassa ole
van työsopimuksensa noudattaen työsuhtees
sa muutoin sovellettavaa irtisanomisaikaa. 
Sitä vastoin määräaikainen työsopimus sitoisi 
näissä tapauksissa lomautettua työntekijää 
määräajan päättymiseen saakka. 

Tämän luvun 4 §:n 1 momentin mukaan 
lomautusilmoitusaika olisi 14 päivää, joka 
olisi usein lyhyempi kuin työsopimuksen irti
sanomisaika. Myös työehtosopimuskäytän
nössä on lomautusilmoitusaika yleisesti so
vittu irtisanomisaikaa lyhyemmäksi. Lomau
tuksen ajalta työnantaja ei ole velvollinen 
maksamaan palkkaa. Jotta työntekijä ei jäisi 
ilman irtisanomisajan palkkaa työnantajan ir
tisanoessa työsopimuksen lomautuksen kes
täessä, ehdotetaan 2 momentissa voimassa 
olevan lain tavoin, että työnantajana olisi 
velvollisuus maksaa työntekijälle irtisano
misajan palkka irtisanoessaan työsopimuksen 
lomautuksen kestäessä. Jos työsuhteessa 
noudatettava lomautusilmoitusaika olisi 14 
päivää pitempi, olisi työnantajana kuitenkin 
pykälän mukaan oikeus vähentää irtisano
misajan palkasta 14 päivän palkka. 

Vuonna 1996 työsopimuslain 42 §:ään li
sättiin uusi 3 momentti (1 06/1996). Tämän 
mukaan lomautuksen kestettyä yhdenjaksoi
sesti yli 200 päivää työntekijä voi - toisin 
kuin aikaisemmin - irtisanoa työsopimuk
sensa päättymään lomautuksen jatkuessa me
nettämättä oikeuttaan irtisanomisajan paik
kaansa. Vastaava säännös ehdotetaan otetta
vaksi pykälän 3 momenttiin. Lomautuksen 
yhdenjaksoisuutta olisi arvioitava hallituksen 
esityksessä (HE 203/1995 vp, s. 5-6) kuva
tulla tavalla. Siten esimerkiksi vuosiloma tai 
tämän säännöksen kiertämiseksi tarjottu ly
hytaikainen työ eivät vaikuttaisi lomautuksen 
keston yhdenjaksoisuuteen. 

Voimassa olevan työsopimuslain 42 §:n 3 
momentin mukaan työnantajana on oikeus 
tarjota yli 200 päivää lomautettuna olleelle, 
työsopimuksensa irtisanoneelle työntekijälle 
työtä irtisanomisaikaa vastaavaksi ajaksi vii
kon kuluessa siitä, kun työntekijä on toimit-

tanut irtisanomisen työnantajan tietoon, ell
eivät työntekijä ja työnantaja sovi toisin. Tar
jottavaa työtä ei laissa ole määritelty tai 
rajoitettu millään tavalla. Irtisanomisajan pal
kan menettämisen uhalla työntekijän on kui
tenkin otettava vastaan työnantajan näin tar
joama työ. Lain juuri kuvattu säännös ei ole 
käytännössä osoittautunut aivan tyydyttäväk
si. Se ehdotetaankin jätettäväksi pois säädet
tävästä työsopimuslaista. Työsopimus päät
tyisi näin ollen lomautetun työntekijän irtisa
nomana heti ja työntekijällä olisi oikeus saa
da korvauksena irtisanomisajan palkkansa 
pykälän 2 momentissa säädettävin tavoin. 

6luku. Yleiset säännökset työsopimuk
sen päättäruisestä 

1 §. Määräaikaiset sopimukset. Pykälässä 
säädettäisiin määräaikaisten työsopimusten 
päättymisestä voimassa olevaa lakia vastaa
vasti. Määräaikainen työsopimus päättyisi 
ilman irtisanomista määräajan päättyessä tai 
sovitun työn valmistuessa. Säännös koskisi 
sekä kalenteriaikaan sidottuja määräaikaisia 
sopimuksia että muutoin 1 luvun 3 §:ssä sää
detyin tavoin määräaikaisena pidettäviä so
pimuksia. 

Joissain tapauksissa työntekijän on vaikea 
arvioida määräaikaisen työsopimuksen päät
tymisajankohtaa. Näin voi olla, jos työsopi
muksen kesto riippuu esimerkiksi määrätyn 
työn tai työkokonaisuuden valmistumisesta. 
Jos työsopimuksen päättymisen ajankohta on 
ainoastaan työnantajan tiedossa, työnantajan 
olisi voimassa olevan työsopimuslain 36 §:n 
2 momenttia vastaavasti ilmoitettava työnte
kijälle määräaikaisen työsopimuksen päätty
misen ajankohta. Työnantajan olisi täytettävä 
ilmoitusvelvollisuutensa viipymättä päätty
misajankohdan tultua hänen tietoonsa. Ilmoi
tusvelvollisuuden laiminlyönti ei estäisi työ
sopimuksen päättymistä. Työnantajan velvol
lisuus korvata työntekijälle laiminlyönnistä 
aiheutunut vahinko määräytyisi 12 luvun 
1 §:n 1 momentissa säädettävällä tavalla. 

Määräaikainen sopimus lakkaisi 1 momen
tissa säädetyin tavoin ilman irtisanomisaikaa, 
jos muusta ei ole sovittu. Sopimusoikeudessa 
noudatettavan sopimusvapauden periaatteen 
mukaisesti työsopimuskumppanit voisivat 
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kuitenkin sopia määräaikaiseen sopimukseen 
liitettävästä irtisanomisehdosta siten, että 
työsopimus päättyisi sovitun määräajan ku
luttua, ellei sopimusta sitä ennen puolin tai 
toisin irtisanota. Työsopimuksen irtisanoes
saan työnantajan tulisi tietenkin noudattaa 
tämän luvun irtisanomisaikoja, 7 luvussa 
työnantajalle säädettyjä irtisanomisperusteita 
ja 9 luvun työsopimuksen päättäruismenette
lyä koskevia säännöksiä. 

Hyvin pitkiksi ajoiksi tehdyt määräaikaiset 
sopimukset voivat rajoittaa kohtuuttomasti 
sopijapuolten toimintamahdollisuuksia. Tä
män vuoksi on katsottu tarpeelliseksi ottaa 
lakiin edelleen säännös, jonka mukaan viittä 
vuotta pitemmäksi määräajaksi tehty työso
pimus olisi viiden vuoden kuluttua sopimuk
sen tekemisestä irtisanottavissa samoin pe
rustein ja menettelytavoin kuin toistaiseksi 
voimassa oleva työsopimus. Määräaikaisesta 
sopimuksesta tulisi viiden vuoden kuluttua 
irtisanomisenvarainen sopimuksen kuitenkin 
muutoin pysyessä määräaikaisena. Irtisano
ruisoikeus olisi voimassa olevasta laista poi
keten sekä työntekijällä että työnantajalla, 
jonka kuitenkin tulisi noudattaa muun muas
sa 7 luvussa säädettyjä irtisanomisperusteita. 

Vaikka määräaikainen sopimus sitoo sopi
japuolia sovitun sopimuskauden loppuun, la
kiehdotuksen 7 luvussa säädetyissä erityista
pauksissa myös määräaikainen työsopimus 
on irtisanottavissa. Työntekijällä on oikeus 
irtisanoa työsopimus sen kestoajasta riippu
matta liikkeen luovutuksen yhteydessä 7 lu
vun 5 §:n 2 momentissa tarkoitetulla tavalla. 
Saneerausmenettelyn sekä työnantajan kon
kurssin ja kuoleman johdosta myös määräai
kainen työsopimus voidaan irtisanoa 7 luvun 
7 ja 8 §:ssä säädettyä irtisanomisaikaa nou
dattaen. 

2 §. Yleiset säännökset irtisanomisajoista. 
Pykälän 1 momentissa olisi yleissäännös 
toistaiseksi voimassa olevan työsopimuksen 
päättämisestä. Toistaiseksi voimassa olevaksi 
alunperin tehty tai sittemmin - esimerkiksi 
tämän luvun 5 §:n perusteella - toistaiseksi 
voimassa olevaksi muuttunut työsopimus 
päätettäisiin voimassa olevan lain mukaisesti 
toisen sopijapuolen tietoon saatettavalla irti
sanomisella. 

Pykälän 2 momentissa säädettäisiin yleisis
tä irtisanomisajoista. Irtisanomisaika voitai-

siin voimassa olevan lain mukaisesti sopia 
enintään kuudeksi kuukaudeksi. Kuuden 
kuukauden irtisanomisaikaa olisi noudatetta
va, vaikka työsuhteessa olisi sovittu nouda
tettavaksi kuutta kuukautta pitempää irtisano
misaikaa. Niin ikään voimassa olevan lain 
mukaisesti työnantajan noudatettava irtisa
nomisaika saataisiin sopia työntekijän irtisa
nomisaikaa pitemmäksi. Jos taas työnantajan 
noudatettavaksi sovittu irtisanomisaika olisi 
työntekijän irtisanomisaikaa lyhyempi, työn
tekijä saisi noudattaa työnantajan noudatetta
vaksi sovittua irtisanomisaikaa. 

Voimassa olevan työsopimuslain 38 §:n 5 
momenttia vastaavasti ehdotetaan pykälän 3 
momentissa säädettäväksi, että jos työsopi
mus sopimuksen mukaan saataisiin irtisanoa 
ilman irtisanomisaikaa, työsuhde päättyisi 
sen työpäivän tai työvuoron päättyessä, jonka 
aikana irtisanomisilmoitus on toimitettu toi
selle sopijapuolelle. 

3 §. Yleiset irtisanomisajat. Pykälässä sää
dettäisiin työsuhteissa sovellettavista ylei
sistä irtisanomisajoista. Sekä 1 momentissa 
työnantajan noudatettavaksi säädetyt irti
sanoruisajat että 2 momentissa työntekijän 
noudatettavaksi säädetyt irtisanomisajat oli
sivat voimassa olevaa lakia vastaavasti toisin 
sovittavissa. Irtisanomisajoista voitaisiin so
pia tämän luvun 2 §:ssä säädetyissä rajoissa 
sekä työsopimuksella että työehtosopimuk
sella. 

Keskusjärjestöjen välisillä irtisanomis-
suojasopimuksilla on sovittu irtisanoruis
ajoista vuodesta 1966 lähtien. Teollisuudessa 
noudatetaan keskusjärjestöjen välisten irtisa
nomissuojaa ja lomautusta koskevien yleis
sopimusten määräyksiä. Keskusjärjestösopi
muksista on kuitenkin irtautunut aloja, joilla 
lyhytaikaiset työsuhteet ovat tyypillisiä, ku
ten rakennus-, sähköasennus- ja peltiala. 
Näillä aloilla irtisanomisajoista on sovittu 
liittokohtaisilla työehtosopimuksilla. Myös 
palvelualoilla irtisanomisajoista on sovittu 
alakohtaisin sopimuksin. Keskusjärjestötason 
sopimuksessa sovitut irtisanomisajat vastaa
vat voimassa olevan työsopimuslain 38 §:n 
irtisanomisaikoja, kun taas alakohtaisissa so
pimuksissa on sovittu myös tätä lyhyemmistä 
irtisanomisajoista. 

Työsopimuslain irtisanomisaikoja muutet
tiin edellisen kerran vuonna 1995 (HE 
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203/1995 vp ), jolloin irtisanomisaikojen por
rastusta lisättiin säätämällä erityinen irti
sanomisaika enintään vuoden kestäneitä työ
suhteita varten. Uudistuksen tavoitteena oli 
lisätä työmarkkinoiden joustavuutta. Lyhen
tämällä lyhyissä työsuhteissa noudatettavia 
irtisanomisaikoja pyrittiin alentamaan työllis
tämiskynnystä sekä lisäämään toistaiseksi 
voimassa olevien työsopimusten hou
kuttelevuutta määräaikaisiin sopimussuhtei
siin nähden. Edellä mainitut tavoitteet ovat 
myös tämän yleisiä irtisanomisaikoja koske
van säännösehdotuksen taustalla. 

Pykälän 1 momentissa ehdotetaan työnan
tajan noudatettavat irtisanomisajat porrastet
taviksi edelleen keskeytyksettä jatkuneen 
työsuhteen keston mukaan. Säännöksen so
veltamisen helpottamiseksi portaiden määrää 
ehdotetaan vähennettäväksi kuudesta viiteen. 
Muutosehdotus aiheuttaa samalla tarpeen 
muuttaa työsuhteen keston mukaan määräy
tyvien portaiden tasoa. 

Alle vuoden jatkuneissa työsuhteissa sovel
lettavaa irtisanomisaikaa ehdotetaan lyhen
nettäväksi yhdestä kuukaudesta 14 päivään. 
Yli vuoden mutta enintään neljä vuotta jat
kuneissa työsuhteissa olisi noudatettava kuu
kauden irtisanomisaikaa ja yli neljä mutta 
enintään kahdeksan vuotta jatkuneissa työ
suhteissa kahden kuukauden irtisanomis
aikaa. Neljän kuukauden pituista irtisanomis
aikaa olisi noudatettava yli kahdeksan vuotta 
jatkuneissa työsuhteissa, kun voimassa ole
van lain mukaan sitä olisi noudatettava vasta 
yhdeksän vuotta jatkunutta työsuhdetta pää
tettäessä. Pisin irtisanomisaika olisi voimassa 
olevaa lakia vastaavasti kuusi kuukautta, 
mutta sitä sovellettaisiin jo työsuhteen jatkut
tua yli 12 vuotta, kun se voimassa olevan lain 
mukaan tulee sovellettavaksi vasta 15 vuotta 
jatkuneissa työsuhteissa. 

Pykälän 2 momentissa ehdotetaan työnteki
jän noudatettavien irtisanomisaikojen portai
den vähentämistä kolmesta kahteen. Myös ir
tisanomisaikoja ehdotetaan lyhennettäviksi. 
Lyhyintä, 14 päivän irtisanomisaikaa olisi 
noudatettava, jos työsuhde on jatkunut enin
tään viisi vuotta. Voimassa olevan lain mu
kaan 14 päivän irtisanomisajan noudattami
nen on rajoitettu enintään vuoden jatku
neisiin työsuhteisiin. Lisäksi pisintä työnteki
jän noudatettavaa irtisanomisaikaa ehdote-

taan lyhennettäväksi kahdesta kuukaudesta 
yhteen kuukauteen, jota olisi noudatettava yli 
viisi vuotta jatkuneissa työsuhteissa. 

4 §. Irtisanomisajan noudattamatta jättä
minen. Pykälässä säädettäisiin voimassa ole
vaa lakia vastaavasti irtisanomisajan noudat
tamatta jättämisen seurauksista. Pykälän 1 
momentin mukaan työnantajan, joka on päät
tänyt työsopimuksen noudattamatta työsuh
teessa sovellettavaa lain tai sopimuksen mu
kaista irtisanomisaikaa, olisi maksettava 
työntekijälle korvauksena täysi palkka irti
sanomisaikaa vastaavalta ajalta. 

Työnantajan olisi korvattava noudattamatta 
jätettyä irtisanomisaikaa vastaavalta ajalta 
työntekijän täysi palkka. Työntekijälle olisi 
siten korvattava se ansionmenetys, joka hä
nelle on aiheutunut, kun hän ei ole saanut 
tehdä työtä irtisanomisaikana. Työntekijän 
työsopimuksen tai työehtosopimuksen mu
kaisen peruspalkan ja työnteosta maksetta
vien erityisten lisien lisäksi hänelle olisi 
maksettava myös vuosilomalaissa säädetty 
lomakorvaus (KKO 1986:124). 

Pykälän 2 momentissa säädettäisiin työnte
kijän korvausvelvollisuudesta tapauksissa, 
joissa hän on eronnut työstä irtisanomisaikaa 
noudattamatta. Pykälän 1 momenttia vastaa
vasti työntekijä olisi velvollinen suorittamaan 
työnantajalle kertakaikkisena korvauksena ir
tisanomisajan palkkaa vastaavan määrän. 
Työntekijää ei voitaisi määrätä tämän kor
vauksen lisäksi maksamaan työnantajalle 
muuta korvausta, vaikka irtisanomisajan 
noudattamatta jättäminen olisi aiheuttanut 
työnantajalle suurtakin taloudellista vahinkoa 
(KKO 1997: 19). Toisaalta irtisanomisajan 
noudattamatta jättämisestä aiheutunutta työn
tekijän korvausvelvollisuutta ei ole mahdol
lista kohtuullistaa vahingonkorvauslain 4 lu
vun 1 §:ssä säädetyllä tavalla. 

Työnantaja voisi kuitata 2 momentissa tar
koitetun korvauksen työntekijän lopputilistä 
noudattaen ehdotetun 2 luvun 17 §:n sään
nöksiä kuittausoikeuden rajoituksista. 

Pykälän 3 momentissa säädettäisiin lasku
säännöstä, jonka mukaan korvaus määräytyy 
tapauksissa, joissa työnantaja tai työntekijä 
on noudattanut sopimussuhteessa sovelletta
vaa irtisanomisaikaa lyhyempää irtisanomis
aikaa. Jos irtisanomisajan noudattaminen on 
laiminlyöty vain osittain, korvausvelvollisuus 
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rajoittuisi noudattamatta jääneen irtisanomis
ajan osan palkkaa vastaavaksi. 

Jos työnantaja tai työntekijä laiminlyö 
noudattaa sopimussuhteessa sovellettavaa ir
tisanomisaikaa, työsuhde päättyy päättämis
ilmoituksessa tarkoitettuna ajankohtana. 
Työnantajan ja työntekijän velvollisuus tä
män jälkeen korvata noudattamatta jätetyn ir
tisanomisajan palkka ei siirtäisi työsuhteen 
päättymispäivää (KKO 1993:88). 

5 §. Sopimussuhteen hiljainen pidennys. 
Voimassa olevan työsopimuslain 39 §:ää 
vastaavasti pykälässä ehdotetaan säädettä
väksi, että jos työnantaja sallii työntekijän 
jatkaa työtä sopimuskauden tai irtisanomis
ajan päättymisen jälkeen, sopimussuhdetta 
katsottaisiin jatketun toistaiseksi. 

Säännös tulisi sovellettavaksi ensinnäkin 
silloin, kun työnantaja sallii työntekijän jat
kaa työntekoa sovitun työsopimuskauden 
päättymisen tai sovitun työn tai työkohteen 
valmistumisen jälkeen. Samoin säädettäisiin 
nimenomaisesti työsuhteen jatkumisesta tois
taiseksi silloin, kun työnantaja sallii työn
tekijän jatkaa työntekoa irtisanomisajan päät
tymisen jälkeen. Sopimussuhteen hiljainen 
pidennys edellyttäisi, että työnteko jatkuu 
työnantajan suostumuksella tai ainakin niin, 
että työnantaja tietoisena työnteon jatkami
sesta ei puutu asiaan. 

Määräaikainen sopimus muuttuisi sopi
mussuhteen hiljaisen pidennyksen myötä 
toistaiseksi voimassa olevaksi. Jos työnteko 
sen sijaan jatkuisi työnantajan ja työntekijän 
sopimuksen tai yhteisen käsityksen mukaan 
rajoittuen vain seuraavaan työkohteeseen, 
sopimusta katsottaisiin jatketun uudella mää
räaikaisella sopimuksella. Jos sopijapuolet 
ovat erimielisiä siitä, jatkettiinko sopimusta 
uudella määräaikaisella sopimuksella vai sal
liko työnantaja jatkaa työntekoa pykälässä 
tarkoitetulla tavalla, työsuhteen kestoa kos
kevassa riidassa näyttövelvollisuus on sillä, 
joka vetoaa sovitun uudesta määräaikaisesta 
sopimuksesta. 

6 §. Työntekijän takaisin ottaminen. Jos 
työntekijän irtisanomisen perusteena ovat ol
leet työntekijästä riippumattomat taloudelli
set tai tuotannolliset syyt, irtisanotun työn
tekijän ottamiselle takaisin entisiin tai sa
mankaltaisiin tehtäviin taloudellisen ja tuo
tannollisen tilanteen parannuttua ei olisi irti-

sanomisen perusteeseen liittyvää estettä. Irti
sanotun työntekijän kannalta on usein tärke
ää, että hänelle tarjotaan mahdollisuus palata 
entiseen työhönsä. Se on yleensä tarkoituk
senmukaista myös työnantajan kannalta, jos 
työsuhteen päättymisestä ei ole kulunut ko
vin pitkää aikaa, koska irtisanottu työntekijä 
tuntee jo ennalta työpaikan ja tarjolla olevan 
työn. Näistä syistä pykälän 1 momenttiin eh
dotetaan otettavaksi säännös, jonka mukaan 
työnantajalla olisi velvollisuus tarjota työtä 
lakiehdotuksen 7 luvun 3 tai 7 §:ssä sääde
tyillä perusteilla irtisanomalleen työntekijäl
le, jos hän tarvitsee työntekijöitä yhdeksän 
kuukauden kuluessa työsuhteen päättymises
tä samoihin tai samankaltaisiin tehtäviin, mi
tä irtisanottu työntekijä on tehnyt. Vastaa
vankaltaisesta oikeuskirjallisuudessa ta
kaisinottovelvollisuudeksi kutsutusta velvol
lisuudesta säädetään voimassa olevan työso
pimuslain 42 a §:ssä. 

Velvollisuus koskisi siten tilanteita, joissa 
työntekijän työsopimus on irtisanottu lakieh
dotuksen 7 luvun 3 tai 7 §: ssä säädetyillä pe
rusteilla. Velvollisuutta ottaa irtisanottu työn
tekijä takaisin ei olisi, jos työsuhteen päätty
misen syynä on ollut työsopimuksen purka
minen, työntekijän suorittama irtisanominen 
tai määräaikaisen työsopimuksen päättymi
nen. Lakiehdotuksen 7 luvun 3 §:ssä säädet
täisiin taloudellisista ja tuotannollisista irti
sanomisperusteista ja 7 §: ssä irtisanomisesta 
saneerausmenettelyn yhteydessä. Koska 
kummassakaan tilanteessa irtisanominen ei 
ole johtunut työntekijästä, velvollisuutta tar
jota uutta työtä ensisijaisesti irtisanotulle 
työntekijälle voitaisiin pitää sekä työnantajan 
että työntekijän kannalta kohtuullisena. Sen 
sijaan velvollisuutta ottaa työntekijä takaisin 
ei olisi, jos työntekijä on irtisanottu lakiehdo
tuksen 7 luvun 2 §:n mukaisilla työntekijän 
henkilöön liittyvillä perusteilla. Työnantajan 
kuoleman perusteella suoritettavan irtisano
misen perusteisiin voisi niin ikään liittyä 
henkilökohtaisia piirteitä, joten myöskään la
kiehdotuksen 7 luvun 8 §:n 2 momentin pe
rusteella irtisanotut työntekijät eivät kuuluisi 
takaisinottovelvollisuuden piiriin. Takaisin
ottovelvollisuuden ulkopuolelle jäisivät myös 
työnantajan konkurssia koskevan 7 luvun 
8 §:n 1 momentin perusteella irtisanotut 
työntekijät. Vaikka lakiehdotuksen 7 luvun 9 
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ja 1 0 §: ää ei erikseen mainitakaan esillä ole
vassa pykälässä, koskisi takaisinottovelvolli
suus luonnollisesti myös taloudellisista ja 
tuotannollisista syistä irtisanottuja raskaana 
tai perhevapaalla olevia työntekijöitä, luot
tamusmiehiä ja luottamusvaltuutettu ja. 

Velvollisuus ottaa työntekijä takaisin tar
koittaisi irtisanotun työntekijän etuoikeutta 
tarjolla olevaan työhön suhteessa muihin 
työnhakijoihin. Irtisanottu työntekijä syrjäyt
täisi pätevämmänkin ulkopuolisen työnhaki
jan. Irtisanottu työntekijä ei sen sijaan syr
jäyttäisi sellaisia työntekijöitä, joiden työ
suhde on vielä voimassa. Lomautetuilla työn
tekijöillä ja lisätyötä haluavilla osa-aikaisilla 
työntekijöillä olisi siten ensisijainen oikeus 
tarjolla olevaan työhön. 

Työnantajana ei olisi velvollisuutta tarjota 
irtisanotulle työntekijälle työtä entisin työ
suhteen ehdoin, vaan riittävää olisi, että tarjo
tut ehdot täyttävät lakien ja työehtosopimus
ten vähimmäisvaatimukset. Lakiehdotukses
sa ei säädettäisi takaisinottovelvollisuuden 
piiriin kuuluvien työntekijöiden keskinäisestä 
etusijajärjestyksestä. Työnantajana olisi kui
tenkin velvollisuus noudattaa lakiehdotuksen 
2 luvun 2 §:n 3 momentin mukaista tasapuo
lisen kohtelun vaatimusta. 

Työnantaja täyttäisi velvollisuutensa tie
dustelemalla paikallisesta työvoimatoimistos
ta, onko irtisanottuja työntekijöitä hakemassa 
työtä sen välityksellä. Paikallisella työvoima
toimistolla tarkoitettaisiin sen paikkakunnan 
työvoimatoimistoa, jonka alueella työtä on 
tarjolla. Jos työnhakija on halukas ottamaan 
työtä vastaan kotipaikkakuntaansa laajem
malla alueella, hänellä on mahdollisuus il
moittautua työnhakijaksi esimerkiksi koko 
valtakunnan alueella. Tällainen työnhakija 
näkyy kaikkien työvoimatoimistojen työn
hakijoita koskevissa rekistereissä. Työnanta
jan tiedusteluvelvollisuuden rajoittamista 
työntekopaikkakunnan työvoimatoimistoon 
voitaisiin pitää tästä syystä riittävänä työnte
kijän kotipaikkakunnasta riippumatta. V el
vollisuus ottaa takaisin työntekijä koskisi 
myös sellaista työntekijää, joka ei ole tiedus
teluhetkellä työtön, jos hän on siitä huoli
matta työnhakijana työvoimatoimistossa. 
Tämä johtuu siitä, että irtisanottu työntekijä 
saattaa olla esimerkiksi määräaikaisessa tai 
ammattitaitoaan vastaamattomassa työssä. 

Takaisinottovelvollisuus kestäisi yhdeksän 
kuukautta. Koska työnantajana olisi esillä 
olevasta pykälästä riippumatta velvollisuus 
tarjota työtä irtisanotulle työntekijälle työ
suhteen ollessa vielä voimassa, takaisinotto
velvollisuuden kestoaika laskettaisiin voi
massa olevaa työsopimuslakia vastaavasti 
vasta irtisanotun työntekijän työsuhteen päät
tymisestä eikä esimerkiksi työsopimuksen ir
tisanomisesta. 

Velvollisuus tarjota työtä koskisi samoja 
tai samankaltaisia tehtäviä kuin ne, joita irti
sanottu työntekijä on aikaisemmin tehnyt. 
Työtä voitaisiin yleensä pitää samankaltaise
na, jos se muistuttaa työntekijän aikaisempia 
työtehtäviä ja työntekijällä on sellainen am
mattitaito, koulutus ja aikaisempi työkoke
mus, että hänenlaisensa työntekijän voitaisiin 
olettaa tulevan valituksi kyseiseen työhön, 
jos muita työnhakijoita ei olisi. Tehtävä
nimikkeillä ei sinänsä olisi ratkaisevaa mer
kitystä arviota tehtäessä. 

Samankaltaisuuden arvioinnissa otettaisiin 
huomioon myös mahdollinen tarjolla olevan 
työn poikkeuksellinen luonne. Esimerkiksi 
työharjoittelupaikan tarjoaminen opiskelijalle 
ei yleensä kuuluisi pykälän piiriin. Tällainen 
työ jäisi takaisinottovelvollisuuden ulkopuo
lelle usein jo sillä perusteella, että sitä ei teh
dä työsuhteessa. Jos työharjoittelu tehdään 
työsuhteessa, takaisinottovelvollisuutta kos
kevassa arvioinnissa kiinnitettäisiin erityi
sesti huomiota työharjoittelun pakollisuuteen 
osana tutkintoa ja harjoittelijan työpanoksen 
merkitykseen työnantajan kannalta. Näillä 
perusteilla takaisinottovelvollisuuden ulko
puolelle jäisivät ammatillisesta koulutuksesta 
annetun lain 16 §: ssä ja ammatillisesta koulu
tuksesta annetun asetuksen (811/1998) 
5 §:ssä säädetty toisen asteen ammatilliseen 
koulutukseen liittyvä työharif,;Helu, muu tut
kintotavoitteinen pakollinen työharjoittelu 
sekä perusopetuslain ja sen nojalla annetussa 
asetuksessa tarkoitettu työelämään tutustut
taminen. Edellytyksenä olisi kuitenkin, ettei 
harjoittelijoita vastoin työharjoittelun tarkoi
tusta käytetä korvaamaan irtisanottuja työn
tekijöitä. 

Lakiehdotuksen 1luvun 10 §:n 2 momentin 
mukaan työnantajan luovuttaessa liikkeensä 
vain luovutushetkellä voimassa olevista työ
suhteista johtuvat oikeudet ja velvollisuudet 
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siirtyvät uudelle omistajalle. Koska velvolli
suus tarjota työtä irtisanotulle työntekijälle 
koskee työsuhteen päättymisen jälkeistä ai
kaa, takaisinottovelvollisuus ei siirtyisi mai
nitun säännöksen perusteella silloin, kun irti
sanotun työntekijän työsuhde on päättynyt jo 
ennen luovutushetkeä. Ei voida kuitenkaan 
pitää tarkoituksenmukaisena, että tällaiset ti
lanteet jäisivät takaisinottovelvollisuuden ul
kopuolelle. Tämän vuoksi ehdotetaan pykä
län 2 momenttiin otettavaksi erityissäännös, 
jonka mukaan pykälän 1 momentissa säädet
ty velvollisuus koskee vastaavasti myös liik
keen luovutuksensaajaa silloin, kun luovutta
ja on irtisanonut työntekijän työsopimuksen 
päättymään ennen luovutushetkeä. 

7 §. Työtodistus. Voimassa olevan työso
pimuslain 47 §:ää vastaavasti työntekijällä 
olisi työsuhteen päättyessä oikeus saada 
pyynnöstään työnantajalta kirjallinen todistus 
työsuhteen kestosta ja työtehtävien laadusta. 
Työntekijän nimenomaisesta pyynnöstä to
distuksessa olisi lisäksi mainittava työ
suhteen päättymisen syy sekä arvio työn
tekijän työtaidosta ja käytöksestä. Työtodis
tuksesta ei saisi ilmetä muuta kuin mitä sen 
sanamuodosta käy ilmi. Säännösehdotus vas
taa sisällöllisesti voimassa olevaa lakia. 

Työtodistusta pyydetään yleensä työsuh
teen päättymisen yhteydessä. Joskus työn
tekijän tarve saada työtodistus syntyy kuiten
kin vasta myöhemmin. Voimassa olevaa la
kia vastaavasti 2 momentissa säädettäisiin, 
että työnantajana olisi velvollisuus antaa 
työntekijälle työtodistus, jos sitä pyydetään 
10 vuoden kuluessa työsuhteen päättymises
tä. Työnantajan tulisi siten säilyttää vähin
tään 10 vuoden ajan tiedot palveluksessaan 
olleiden työntekijöiden työsuhteiden kesto
ajasta sekä siitä, minkälaisia työtehtäviä 
työntekijät tekivät. Nämä asiat ovat yleensä 
selvitettävissä joko työntekijän kanssa tehdyn 
työsopimuksen taikka 2 luvun 4 §:ssä sääde
tyn työsuhteen ehtojen tiedottamisvelvolli
suuden täyttämiseksi annetun asiakirjan pe
rusteella. 

Työntekijän työtaitoa ja käytöstä koskevat 
tiedot eivät sitä vastoin näy edellä mainituista 
asiakirjoista. Vaikka työsuhteen aikana työn
tekijöistä kerätään monenlaisia työsuhteen 
hoitamisen kannalta tarpeellisia tietoja, työn
tekijän työtaidosta ja käytöksestä annettavan 

luotettavan todistuksen kirjoittaminen edel
lyttää yleensä todistuksen Iaatijan ja kyseisen 
työntekijän henkilökohtaista kanssakäymistä 
työsuhteen aikana. Tämän vuoksi aikaa, jon
ka kuluessa työnantajana olisi velvollisuus 
antaa työntekijälle todistus hänen työtaidos
taan ja käytöksestään, ehdotetaan lyhennettä
väksi viiteen vuoteen. 

Työntekijöistä työsuhteen aikana kerätyn 
tietoaineiston säilyttämisvelvollisuuden ly
hentäminen on perusteltua myös henkilö
tietolaissa (523/1999) omaksuttujen tieto
suojaperiaatteiden vuoksi. Niiden mukaan 
työnantaja voi kerätä ainoastaan työsuhde
asiain hoitamisen kannalta tarpeellisia tietoja 
ja tietoja saa säilyttää ainoastaan sen ajan, 
joka on tietojen käyttötarkoitus huomioon ot
taen tarpeellista. Pykälässä ehdotettu viiden 
vuoden määräaika työntekijän työtaidosta ja 
käytöksestä annettavan työtodistuksen vaa
timiselle on linjassa myös henkilötietolain 
12 §:n kanssa. Sen mukaan tarvetta pykälässä 
sallittujen arkaluonteisten tietojen säilytyk
seen on arvioitava vähintään viiden vuoden 
välein. Työntekijää koskevat arkaluonteiset 
tiedot on poistettava rekisteristä välittömästi, 
kun niiden käsittelyyn ei ole mainitussa py
kälässä säädettyä perustetta. 

Pykälän 3 momentissa säädettäisiin työnte
kijän oikeudesta saada työtodistus vielä 10 
vuoden kuluttuakin työsuhteen päättymisestä. 
Työnantajana olisi kuitenkin velvollisuus an
taa työtodistus vain, jos siitä ei aiheudu työn
antajalle kohtuutonta hankaluutta. Lisäksi 
työntekijällä olisi oikeus saada todistus vain 
työsuhteen kestosta ja työtehtävien laadusta. 

Jos työntekijä 10 vuoden jälkeen työsuh
teen päättymisestä pyytää työnantajalta uutta 
työtodistusta kadonneen tai turmeltuneen 
työtodistuksen tilalle, työnantajana olisi vel
vollisuus antaa uusi todistus vain, jos siitä ei 
aiheudu hänelle kohtuutonta hankaluutta. Jos 
työnantajana on jäljennös tai talienne alkupe
räisestä työtodistuksesta, uusi todistus voi
daan antaa hankaluuksitta. Jos alkuperäisestä 
työtodistuksesta ei ole jäljennöstä tai muuta 
tallennetta, tai jos työnantaja on 10 vuoden 
kuluttua työsuhteen päättymisestä hävittänyt 
muutkin työsuhdetta koskevat tiedot, uutta 
todistusta ei välttämättä ole enää kirjoitetta
vissa. 
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71uku. Työsopimuksen irtisanomispe
rusteet 

1 §. Yleissäännös irtisanomisperusteista. 
~ykäl~ssä säädettäisiin sekä työntekijästä 
JOhtuvista, hänen henkilöönsä liittyvistä että 
~aloud~lli~ista, tuotannollisista tai työnanta
Jan t01mmtaedellytysten muuttumisesta ai
heutuvista irtisanomisperusteista yleislausek
keella. Pykälän mukaan työnantaja saisi irti
sanoa toistaiseksi voimassa olevan työsopi
muksen vain, jos siihen on asiallinen ja pai
nava syy. Työsopimuksen irtisanomisperus
tetta olisi tarkasteltava kokonaisarviolla ot
tamalla huomioon kaikki asiaan vaikuttavat 
seikat. Kokonaisarvion merkitys korostuisi 
erityisesti vaikeissa rajatapauksissa. 

Yleissäännöksellä ei muutettaisi irtisano
ruisperusteiden riittävyyden harkintaan vai
kuttavia kriteereitä eikä tulkintaperiaatteita. 
Jos kysymys olisi yksinomaan työntekijän 
henkilöstä johtuvasta irtisanomisperusteesta, 
tulisi perusteen asiallisuutta ja painavuutta 
arvioida lähinnä tämän luvun 2 §:n perusteel
la. Työnantajan toimintaedellytysten muuttu
misesta aiheutuvia irtisanomisperusteita ar
vioitaisiin puolestaan lähinnä luvun 3 ja 4 §:n 
perusteella. Tällaisen irtisanomisperusteen 
harkintaan ei liittyisi kohtuusarviointia, kuten 
luvun 2 §:n nojalla tehtävään arviointiin. 
E!äissä tapauksissa individuaali- ja kollektii
vtperusteet saattavat liittyä yhteen sillä taval
la, että perusteita tuli harkita kokonaisuutena. 

Voimassa olevassa laissa irtisanomisperus
teelta edellytetään erityisen painavaa syytä. 
Ty~sopimuksen purkaminen on puolestaan 
sallittua, kun tärkeä syy sitä vaatii. Työsopi
muksen päättäruiskynnystä ilmaisevat "erityi
sen pain<~:va syy" ja "tärkeä syy" eivät ole ol
leet ter~unologisesti onnistuneita. Erityisesti 
purk~mtsperusteelta edellytettävän sopi
musnkkomuksen vakavuus ja sopimustasa
painoa harjuttavan olosuhteiden muutoksen 
olennaisuus eivät näy riittävällä tavalla käy
tetyssä ilmaisussa "tärkeä syy". Irtisanoruis
ja purkamisperusteelle asetettavia vaatimuk
sia ilmaisevia tennejä ehdotetaan muutetta
viksi siten, että irtisanomisperusteen tulisi ol
la "asiallinen ja painava" ja purkamisperus
teen vakavuusasteeltaan painavampi eli "erit
täin painava". Ehdotetut muutokset ovat pel
kästään kielellisiä. Niillä ei pyritä muutta-

maan oikeuskäytännössä vakiintuneita irtisa
n?misen ja purkamisen vähimmäisvaatimuk
sta. 

Irtisanomisperusteet yksilöitäisiin tämän 
luvun 2-10 §:ssä, joissa säädettäisiin työn
tekijän henkilöön liittyvistä irtisanomis
perusteista, taloudellisista ja tuotannollisista 
irtisanomisperusteista, irtisanomisesta liik
keen luovutuksen, saneerausmenettelyn sekä 
työnantajan konkurssin ja kuoleman yhtey
dessä. Lisäksi tässä luvussa olisivat erityis
säännökset raskaana ja perhevapaalla olevan 
sekä luottamusmiehen ja luottamusvaltuute
tun irtisanomissuojasta. Luvun 2 ja 3 §: ssä 
säädettäisiin esimerkein kielletyistä ja salli
tuista irtisanomisperusteista. 

Irtisanomisperustetta koskeva yleissäännös 
olisi otettava huomioon harkittaessa irtisa
nomisperusteen asiallisuutta ja painavuutta 
kussakin yksittäistapauksessa. Koska irtisa
nomistapaukset eroavat toisistaan eri aloilla 
työpaikoilla ja yksittäisissä sopimussuhteissa: 
asiallisen ja painavan syyn sisältö ei ole mää
riteltävissä tarkasti. Irtisanomisperusteen asi
allisuuden ja painavuuden arviointiin vaikut
tavat myös eri tekijät riippuen siitä, onko ky
symyksessä työntekijästä johtuva vai talou
dellinen tai tuotannollinen syy. Käytetystä 
perusteesta riippumatta irtisanomisperusteel
ta vaadittava asiallisuus ja painavuus tarkoit
taisi yleisellä tasolla muun muassa sitä, että 
peruste ei saisi olla syrjivä. Asiallisuus ja 
pain~vuus tarkoittaisi myös sitä, että irtisa
no~tsperuste e.i saisi olla ristiriidassa työ
sopt~mkse~ta JOhtuvan työnantajan lojali
teetttvelvOitteen kanssa. Tämä käy kollektii
visten irtisanomisperusteiden osalta ilmi tä
~än .lu~un 4 §:ssä tarkoitetusta työn tar
JOamts- Ja koulutusvelvollisuudesta. 

2 §. Työntekijän henkilöön liittyvät irtisa
nomisperusteet. Pykälässä säädettäisiin työn
tekijän henkilöön liittyvistä irtisanomisperus
teista sekä niiden asiallisuuden ja painavuu
den arvioimisesta. Säännökset muodostaisi
vat kokonaisuuden, jonka perusteella irti
sanomisperusteen riittävyys olisi arvioitava 
kussaki~ yksittäistapauksessa. Pykälän 1 
momentissa säädettäisiin sallituista irtisano
ruisperusteista ja perusteiden arviointiin liit
tyvästä kokonaisharkinnasta. Pykälän 2 mo
m~ntissa olisi voimassa olevan työsopimus
lam 37 §:n 2 momenttia vastaavasti esi-
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merkkiluettelo kielletyistä irtisanomisperus
teista. Pykälän 3 momentissa säädettäisiin 
työnantajan velvollisuudesta varoittaa työn
tekijää ennen irtisanomista ja 4 momentissa 
työnantajan velvollisuudesta selvittää, olisiko 
irtisanominen vältettävissä sijoittamalla työn
tekijä uusiin tehtäviin. Pykälän 5 momentissa 
säädettäisiin puolestaan tapauksista, joissa 3 
ja 4 momentin säännöksiä ei tarvitsisi sovel
taa. 

Työntekijästä johtuvana tai hänen henki
löönsä liittyvänä asiallisena ja painavana irti
sanoruisperusteena voitaisiin pitää sellaisten 
työsopimuksesta tai laista johtuvien velvoit
teiden vakavaa rikkomista tai laiminlyöntiä, 
jotka vaikuttavat olennaisesti työnantajan ja 
työntekijän väliseen työsuhteeseen. Työso
pimuksen irtisanominen olisi sallittua myös, 
jos työntekijän henkilöön liittyvät työnte
koedellytykset ovat muuttuneet niin olennai
sesti, ettei työntekijä tämän vuoksi enää ky
kene selviytymään työtehtävistään eikä hä
nelle 4 momentissa tarkoitetulla tavalla voi
taisi tarjota muita tehtäviä. 

Irtisanomisperusteena voisi olla työsopi
muksesta johtuvien velvoitteiden vakava 
laiminlyönti tai rikkominen. Se voisi ilmetä 
joko yleisenä sopimuksesta työntekijälle joh
tuvien velvoitteiden vastaisena menettelynä 
tai työsopimuksessa sovitun erityisvelvoit
teen laiminlyöntinä tai rikkomisena. Kum
massakin tapauksessa edellytettäisiin, että 
sopimuksen vastainen toiminta tai laimin
lyönti vaikuttaa niin vakavalla tavalla sopija
puolten keskinäiseen asemaan sopimus
suhteessa, että sopimussuhteen jatkamiselle 
ei ole edellytyksiä. 

Tavallisin irtisanomisperusteena arvioitava 
työsopimuksen vastainen menettely on työn
tekijän työvelvoitteen laiminlyönti, joka voi 
ilmetä muun muassa yksittäisen, työntekijän 
työntekovelvoitteen piiriin kuuluvan tehtävän 
täyttämättä jättämisenä, työtehtävien puut
teellisena hoitona, Iuvattornana työstä poissa
olona taikka jatkuvana tai usein toistuvana 
myöhästelynä. Työsopimuksen irtisanoruis
perusteena voisi olla myös työntekijän ilmei
nen huolimattomuus työssä, työnantajan di
rektio-oikeuden rajoissa antamien määräys
ten noudattamatta jättäminen ja epäasian
mukainen käyttäytyminen. Niin ikään perus
teeton työstä kieltäytyminen sekä työntekijän 
4 209269S 

epärehellisyys ja siitä aiheutuva luottamus
pula voisivat olla irtisanomisen perusteena. 
Työsopimuksen irtisanominen työsopimus
velvoitteiden rikkomisen tai laiminlyönnin 
perusteella olisi sallittua ainoastaan silloin, 
kun menettely kohdistuu kyseisen työsuhteen 
kannalta olennaisena pidettäviin velvolli
suuksiin. 

Työsopimuksesta ja työsopimuslaista joh
tuvat velvoitteet nivoutuvat yleensä yhteen. 
Rikkoessaan tämän lain 3 luvussa säädettä
väksi ehdotettuja velvollisuuksiaan työn
tekijä rikkoo samalla myös sopimusvelvoit
teitaan. Irtisanomisperusteen riittävyyden 
harkinnassa jouduttaisiin yleensä arvioimaan, 
aiheuttaako esimerkiksi työntekijän lojali
teettivelvoitteisiin kuuluvien liikesalaisuuden 
paljastaminen, kilpailevan toiminnan kiellon 
tai työturvallisuusvelvoitteen rikkominen sel
laisen luottamuspulan, että edellytyksiä työ
suhteen jatkamiselle ei enää ole. 

Työsopimuksen irtisanomiseen oikeuttava
na perusteena voisi olla myös työntekijän 
muussa laissa säädettyjen velvoitteiden rik
kominen tai laiminlyönti, jos sillä olisi vaka
va vaikutus työsuhteeseen. Jos työntekijä on 
työ- tai vapaa-aikana syyllistynyt sellaiseen 
rikokseen, jonka vuoksi hänen ja työnantajan 
välinen luottamussuhde horjuu vakavalla ta
valla, työnantajana olisi peruste irtisanoa työ
sopimus. Perusteen asiallisuuden ja paina
vuuden arvioinnissa merkitystä olisi muun 
muassa rikoksen laadulla, vakavuudella ja 
siitä tuomittavana rangaistuksella sekä toi
saalta työntekijän työtehtävien laadulla ja 
hänen asemailaan työnantajan organisaatios
sa. 

Työntekijän työntekoedellytysten muuttu
minen työsuhteen kestäessä siinä määrin, että 
hän ei enää kykene suoriutumaan työtehtä
vistään, voisi olla asiallinen ja painava syy 
työsopimuksen irtisanomiseen, jos pykälän 4 
momentista ei johdu muuta. Työntekijän 
työntekoedellytykset voivat heikentyä tai hä
vitä hänen fyysisessä, psyykkisessä tai sosi
aalisessa työ- ja toimintakyvyssään tapahtu
neiden muutosten vuoksi. Koska työntekijän 
sairaudesta, vammasta tai tapaturmasta joh
tuvaa työkyvyn heikentymistä irtisanoruis
perusteena arvioitaisiin 2 momentin 1 koh
dan mukaan, pykälän 1 momentissa tarkoite
tulla työntekijän henkilöön liittyvillä työnte-
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koedellytysten olennaisella muuttumisella 
viitattaisiin muista syistä kuin työntekijän 
alentuneesta terveydentilasta johtuviin työn
teon rajoituksiin. 

Työntekijän edellytykset tehdä työtä voivat 
puuttua hänen riskipiirissään olevan olosuh
teiden muutoksen vuoksi. Esimerkiksi pitkä
aikainen vapausrangaistus voisi estää työn
teon säännöksessä tarkoitetulla tavalla. Niin 
ikään autonkuljettajalle tuomittu ajokielto 
voisi, kiellon kestosta kuitenkin riippuen, 
merkitä työntekijän työntekoedellytysten 
olennaista muuttumista. Irtisanomisperusteen 
täyttyminen edellyttäisi tällöin sitä, että työn
tekijälle ei kohtuudella voida tarjota muuta 
työtä ajokiellon ajaksi. 

Jos työntekijän työntekoedellytysten heik
kenemisen syynä taas ovat sellaiset työn
antajan toimenpiteistä johtuneet työtehtävien 
tai työolojen muutokset, joiden vuoksi työn
tekijä ei enää kykene täyttämään sopimus
suhteesta johtuvia velvoitteitaan, irtisano
ruisperustetta olisi arvioitava tämän luvun 
3 §: ssä säädettäväksi ehdotetulla tavalla. 

Työntekijän henkilöön liittyvän irtisano
misperusteen asiallisuutta ja painavuutta ar
vioitaessa olisi otettava huomioon työnanta
jan ja työntekijän olosuhteet kokonaisuu
dessaan. Tämä tarkoittaisi sitä, että voimassa 
olevan oikeuden tapaan irtisanomisperusteen 
riittävyyttä olisi arvioitava kaikkien tapauk
sessa ilmenevien seikkojen kokonaisharkin
nalla. Yksilöperusteisessa irtisanomisessa ar
vioinnissa vaikuttavia seikkoja voisivat olla 
esimerkiksi työntekijän rikkeen laatu ja va
kavuus, työntekijän asema ja hänen suhtautu
misensa tekoonsa tai käyttäytymiseensä, työn 
luonne, työn teettämiseen liittyvät erityispiir
teet ja työnantajan asema. 

Pykälän 2 momentissa säädettäisiin kielle
tyistä irtisanomisperusteista. Momentin 1 
kohdan mukaan asiallisena ja painavana irti
sanoruisperusteena ei voitaisi pitää työn
tekijän sairautta, vammaa tai tapaturmaa, ell
ei hänen työkykynsä ole näiden vuoksi vä
hentynyt olennaisesti ja niin pitkäaikaisesti, 
ettei työnantajalta voida kohtuudella edellyt
tää sopimussuhteen jatkamista. 

Työntekijän työkyky on useiden eri teki
jöiden summa. Siihen vaikuttavat muun mu
assa fyysinen ja psyykkinen suorituskyky se
kä muut henkilökohtaiset ominaisuudet, ku-

ten persoonallisuus sekä koulutukseen ja 
työkokemukseen perustuvat tiedot ja taidot. 
Työntekijän alentunut terveydentila on siten 
vain yksi työkykyyn vaikuttava tekijä. 

Työkykyä arvioidaan puolestaan aina työ
tehtävien asettamia vaatimuksia vasten. 
Työntekijän sairauden vaikutuksia on siten 
arvioitava siltä osin kuin ne ovat yhteydessä 
työntekijän työtehtävistä selviytymiseen. 
Säännöksessä tarkoitettu työkyvyn olennai
nen heikkeneminen edellyttäisi sitä, että 
työntekijä ei sairauden, vamman tai tapatur
man vuoksi pysty olennaisilta osin täyttä
mään työsopimuksesta johtuvia velvoittei
taan. Yleisesti ottaen vaikeakaan sairaus ei 
siten oikeuta päättämään työntekijän työso
pimusta niin kauan kun hän kykenee suoriu
tumaan velvollisuuksistaan. 

Lisäksi edellytettäisiin, että sairauden, 
vamman tai tapaturman aiheuttama työkyvyn 
alentuminen on niin pitkäaikainen, että sopi
mussuhteen jatkamisen edellytyksiä ei ole. 
Voimassa olevan työsopimuslain 37 §:n 2 
momentin 1 kohdassa irtisanomisperusteelta 
edellytetään, että sairaudesta aiheutunut työ
kyvyn olennainen alentuminen on pysyvää. 
Oikeuskäytännössä työkyvyn alentumisen 
pysyvyydeltä ei ole edellytetty lopullisuutta 
vaan pitkäaikaisuutta. Pysyvyys-kriteeriä ar
vioitaessa on otettu huomioon sairauden kes
to ennen irtisanomisen toimittamista ja toi
saalta myös lääketieteellinen ennuste sairau
den tulevasta kestosta ja työntekijän pa
ranemis- ja kuntoutumismahdollisuuksista. 
Oikeuskäytännössä työkyvyn pysyvänä hei
kentymisenä on pidetty lähes vuoden kestä
nyttä työkyvyttömyyttä (esimerkiksi TT 
1984: 56). Ehdotetuna uudella sanamuodolla 
ei pyritä tältä osin muuttamaan vakiintunutta 
oikeus käytäntöä. 

Arvioidessaan oikeutta irtisanoa työsopi
mus työntekijän sairauden perusteella työn
antajan olisi selvitettävä työntekijän edelly
tykset selvitä työstä sairaudesta huolimatta. 
Arvioinnissa olisi annettava merkitystä toi
saalta heikentyneen työkyvyn taustalla ole
van sairauden tuonteelle ja ennusteelle sai
rauden kehityksestä. Toisaalta huomiota olisi 
kiinnitettävä työntekijän edellytyksiin selvitä 
omista tai työpaikalla tarjolla olevista muista 
työtehtävistä koulutuksensa, tietojensa, am
mattitaitonsa ja kokemuksensa perusteella. 
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Irtisanomisperusteen täyttymiseen vaikuttai
sivat myös työpaikan yleiset olosuhteet, 
mahdollisuus sopeuttaa työntekijän työ
tehtävät tai työolot hänen työkykyään vas
taaviksi sekä työnantajan mahdollisuudet töi
den uudelleenjärjestelyyn ja muun työn tar
joamiseen. 

Momentin 2 kohdan mukaan asiallisena ja 
painavan perusteena ei pidettäisi työntekijän 
osallistumista työehtosopimuslain mukaiseen 
tai työntekijäyhdistyksen toimeenpanemaan 
työtaistelutoimenpiteeseen. 

Voimassa olevan työsopimuslain 37 §:n 2 
momentin 2 kohdassa on ehdoton kielto irti
sanoa työsopimusta työntekijän lakkoon tai 
muuhun työtaistelutoimenpiteeseen osallistu
misen perusteella. Toisaalta työsopimuksen 
purkamisperustetta koskevan 43 §:n 4 mo
mentin mukaan osallistuminen työriitojen 
sovittelusta annetun lain ( 420/1962), työeh
tosopimuslain tai työehtosopimuksen vastai
seen työtaistelutoimenpiteeseen voi olla työ
sopimuksen purkamisperuste, jos toimenpi
dettä on pidettävä niin olennaisena työsopi
mukseen kohdistuvana rikkomuksena, että 
toiselta sopijapuolelta ei kohtuuden mukaan 
voida edellyttää sopimussuhteen jatkamista. 
Irtisanomisperustetta ja purkamisperustetta 
koskevat säännökset ovat tältä osin keske
nään ristiriitaisia. 

Ehdotetun säännöksen mukaan työntekijän 
työsopimusta ei saisi irtisanoa sellaiseen työ
taistelutoimenpiteeseen osallistumisen vuok
si, joka on työehtosopimuslain mukaan sal
littu. Työehtosopimuslain 8 §:n mukaan työ
taistelutoimenpide on laillinen silloin, kun se 
ei kohdistu sopijapuolia sitovaan voimassa 
olevaan työehtosopimukseen kokonaisuudes
saan tai johonkin sen yksittäiseen määräyk
seen. Ehdotettu säännös koskisi lakon ohella 
myös kaikkia muita sellaisia työtaistelutoi
menpiteitä, joilla ei pyritä vaikuttamaan 
omaan työehtosopimukseen. 

Työehtosopimuskauden aikana toimeen
pannut muut kuin myötätunto- tai poliittiset 
työtaistelutoimenpiteet ovat yleensä työehto
sopimuslain 8 §:n vastaisia. Järjestäytyneessä 
työmarkkinakentässä vastuun laittomasta 
työtaistelutoimenpiteestä kantaa sen toimeen
pannut työntekijöiden rekisteröity yhdistys 
tai yhdistykset, jotka voidaan tuomita maksa
maan työehtosopimuslain vastaisesta työtais-

telusta hyvityssakkoa työehtosopimuslain 
9 §:n nojalla. 

Kuten edellä todettiin, voimassa olevan 
lain mukaan kollektiivisesti päätetyn ja toteu
tetun laittoman työstä kieltäytymisen seu
raukset voivat tulla arvioitaviksi myös yksit
täisissä työsuhteissa irtisanomis- ja purka
misperusteen täyttymistä harkittaessa. Oike
uskäytännössä laittomaan työtaistelutoimen
piteeseen osallistumisen vaikutusta työsuh
teen jatkaruisedellytyksiin on arvioitu sillä 
perusteella, kuinka suuret taloudelliset ja 
muut tosiasialliset vaikutukset työtaistelulla 
on ollut työnantajan toiminnalle (KKO 1981 
II 165, KKO 16.12.1983 n:o 1961 ja KKO 
21.12.1982 n:o 3523). Toisaalta työsopimuk
sen päättämisperusteen painavuoden arvioin
tiin on vaikuttanut myös se, onko työtaistelu
toimenpiteen toimeenpanijana ollut työn
tekijöiden yhdistys. Työtuomioistuimen tuo
mioissa TT 1978:27 ja TT 1981:145 purka
misperusteen katsottiin jääneen täyttymättä 
sillä perusteella, ettei kyseisissä tapauksissa 
ollut kohtuullista saattaa työntekijää niin an
karaan vastuuseen mahdollisista kollektiivi
sista virheistä, mitä työsopimuksen purkami
nen tarkoitti. 

Momentin 2 kohdassa ehdotetaankin sää
dettäväksi nimenomaisesti, että työsopimusta 
ei saisi irtisanoa sellaiseen työtaistelutoimen
piteeseen osallistumisen vuoksi, jonka toi
meenpanijana on työntekijöiden yhdistys. 
Toimiessaan järjestön päätöksen mukaisesti 
työntekijöiden ei siten katsottaisi syyllistyvän 
sellaiseen olennaiseen sopimusrikkomuk
seen, jonka perusteella työnantajalta ei voisi 
edellyttää sopimussuhteen jatkamista. Yhdis
tyksen päätöksin toimeenpannosta työehto
sopimuslain vastaisesta työtaistelutoimen
piteestä vastuun kantaisi siten ainoastaan 
työntekijöiden yhdistys. 

Ehdotetun 2 kohdan mukaan työtaistelu
toimenpiteeseen osallistuminen voisi olla 
asiallinen ja painava syy työsopimuksen irti
sanomiseen ainoastaan silloin, kun työtaiste
lutoimenpiteeseen on työehtosopimuksen 
voimassa ollessa ryhdytty työehtoihin vaikut
tamiseksi ilman työntekijäjärjestön päätöstä 
tai myötävaikutusta. Tällöin perusteen riittä
vyyttä tulisi arvioida ottaen huomioon 1 
momentissa säädetyt irtisanomisen edellytyk
set. Arvioinnissa olisi otettava huomioon 
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muun muassa työtaistelun kesto, mahdollinen 
toistuvuus ja työnantajalle aiheutuneen va
hingon määrä sekä työnantajan menettely 
työtaistelutoimenpiteen yhtenä mahdollisena 
syynä. Huomioon tulisi ottaa myös lakiehdo
tuksen 2 luvun 2 §:ssä säädetty syrjintäkielto 
ja tasapuolisen kohtelun vaatimus. Irtisano
ruispäätös ei saisi olla syrjivä. 

Momentin 3 kohdan mukaan työsopimusta 
ei saisi irtisanoa työntekijän poliittisten, us
konnollisten tai hänen muiden mielipitei
densä vuoksi eikä myöskään sillä perusteella, 
että työntekijä on osallistunut yhteiskunnalli
seen tai yhdistystoimintaan. Irtisanomiskielto 
liittyisi lakiehdotuksen 2 luvun 2 §:n syrjin
täkieltoon ja työntekijöiden tasapuolisen koh
telun vaatimukseen. Säännöstä tukisi myös 
13 luvun 1 §, jonka mukaan työnantaja ja 
työntekijä eivät saisi estää toisiaan eikä työn
tekijä toista työntekijää kuulumasta tai liit
tymästä luvalliseen yhdistykseen tai toimi
masta siinä. 

Säännös vastaisi voimassa olevan lain 
37 §:n 2 momentin 3 kohtaa ja sillä suojattai
siin muun muassa työntekijän mielipiteen ja 
järjestäytymisen vapautta sinänsä. Jos näiden 
vapauksien "käyttäminen" johtaisi esimerkik
si työntekovelvollisuuden laiminlyönteihin 
tai muihin työsopimuslaista johtuvien vel
voitteiden loukkauksiin, rikkomukset voisi
vat oikeuttaa irtisanomiseen, vaikka ne olisi
vatkin seurausta kansalaisvapauksien käyttä
misestä. 

Säännöksen merkitys korostuu tapauksissa, 
joissa työnantajan toiminta liittyy kiinteästi 
esimerkiksi yhteiskunnallisten asioiden hoi
toon ja joissa myös työntekijöiden voidaan 
edellyttää toimivan työnantajan ideologian 
mukaisesti. Esimerkkinä voidaan mainita po
liittisen tai uskonnollisen lehden toimittaja, 
jonka vakaumus muuttuu työsuhteen kestäes
sä. Työntekijän työsopimuksen irtisanominen 
hänen mielipiteidensä vuoksi olisi tuolloin 
sallittua, jos hänen aatteelliset mielipiteensä 
ovat siinä määrin ristiriidassa työnantajana 
olevan aatteellisen yhdistyksen toimintatapo
jen ja säännöissä ilmaistujen periaatteiden 
kanssa, että työsuhteen jatkaruisedellytyksiä 
ei olisi työntekijän ja työnantajan välisen va
kavan luottamuspulan vuoksi. Luottamus
pulan vakavuutta arvioitaessa huomiota olisi 
kiinnitettävä työntekijän asemaan ja tehtäviin 

(KKO 1977 II 112). 
Työsopimuksen irtisanominen ei saa olla 

syrjivä. Jos irtisanomisen perusteena on muu 
kuin työntekijän mielipiteitä koskeva 2 luvun 
2 §:ssä säädettäväksi ehdotettu kielletty syr
jintäperuste, irtisanomisperusteen riittävyyttä 
olisi arvioitava tämän luvun 1 §:n yleissään
nön mukaan. 

Momentin 4 kohdan asiallisena ja painava
na syynä irtisanomiseen ei pidettäisi työn
tekijän turvautumista hänen käytettävissään 
oleviin oikeusturvakeinoihin. Säännös on uu
si. Se perustuu perustuslain 21 §:n sään
nökseen sekä ILO:n yleissopimukseen n:o 
158, joka koskee työnantajan toimesta tapah
tuvaa palvelussuhteen päättämistä. Sopimuk
sen mukaan työsopimuksen päättäminen ei 
saa perustua siihen, että työntekijä on tehnyt 
valituksen tai osallistunut oikeudenkäyntiin 
työnantajaansa vastaan tämän väitetyn lain
vastaisen menettelyn johdosta. Myöskään 
työntekijän kääntyminen toimivaltaisen hal
lintoviranomaisen, kuten työsuojeluviran
omaisen tai tasa-arvovaltuutetun toimiston 
puoleen ei oikeuttaisi päättämään työntekijän 
työsuhdetta. Säännös on voimassa olevan oi
keustilan mukainen. 

Pykälän 3 momentin mukaan työntekijää, 
joka on laiminlyönyt työsuhteesta johtuvien 
velvollisuuksien täyttämisen tai rikkonut nii
tä, ei saisi irtisanoa ennen kuin hänelle on va
roituksena annettu mahdollisuus korjata me
nettelynsä. Säännöstä olisi sovellettava yh
dessä 5 momentin kanssa. Tämän mukaan 
mainittua velvollisuutta ei olisi, jos irtisano
misen perusteena on niin vakava työsuhtee
seen liittyvä rikkomus, että työnantajalta ei 
voida kohtuudella edellyttää sopimussuhteen 
jatkamista. 

Voimassa olevan työsopimuslain 43 §:n 
mukaan työsopimus voidaan purkaa, kun 
työntekijä tahallaan tai huolimattomuudesta 
jättää työvelvoitteensa täyttämättä ja varoi
tuksesta huolimatta jatkaa laiminlyöntiään, 
jos purkamisen yleisten edellytysten katso
taan samalla täyttyvän. Oikeuskäytännössä 
on myös irtisanomisperusteen arvioinnissa 
kiinnitetty huomiota siihen, onko työntekijää 
varoitettu työsopimuksen vastaisesta menet
telystä. Näin on ollut erityisesti tapauksissa, 
joissa työpaikalla on vakiintuneesti sovellettu 
varoituskäytäntöä. 
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Pykälän 3 momentin säännöksen tarkoituk
sena ei ole luoda määrämuotoihin sidottua 
varoitusmenettelyä kaikkia Irtisanomista
pauksia varten. Varoituksen antamisen mer
kitys on siinä, että työntekijä saa tiedon siitä, 
kuinka vakavana rikkomuksena työnantaja 
pitää hänen menettelyään. Varoitus on en
nakkomuistutus siitä, millä tavoin työnantaja 
tulee reagoimaan varoituksessa tarkoitetun 
sopimusrikkomuksen tai laiminlyönnin tois
tuessa. Varoituksen tarkoituksena on antaa 
työntekijälle mahdollisuus korjata menet
telynsä ja osoittaa siten, että edellytykset so
pimussuhteen jatkamiselle ovat olemassa. Jos 
työntekijän rikkomus on niin vakava, että 
hänen olisi ilman varoitustakin tullut ymmär
tää menettelynsä moitittavuus, varoituksen 
antaminen ei olisi irtisanomisen edellytykse
nä. 

Työnantajan soveltaman varoituskäytännön 
olisi oltava johdonmukaista. Jos työpaikalla 
annetaan ensimmäisestä epäasianmukaisesta 
käyttäytymisestä tai muusta sopimusrikko
muksesta suullinen huomautus, toisesta kir
jallinen varoitus ja vasta sen jälkeen ryhdy
tään työsopimuksen päättämiseen, käytäntöä 
olisi sovellettava kaikkiin työntekijöihin sa
moilla edellytyksillä. Tämä johtuisi jo 2 lu
vun 2 §:ssä säädetystä työnantajan velvolli
suudesta kohdella työntekijöitä tasapuolises
ti. 

Työnantajan on vedottava irtisanomispe
rusteeseen kohtuullisen ajan kuluessa siitä, 
kun peruste tuli hänen tietoonsa. Jos työnte
kijälle on sopimusrikkomuksen johdosta an
nettu varoitus, saman tai samantyyppisen 
rikkomuksen toistuessa irtisanomisperustee
na voidaan vedota aiemmin annettuun varoi
tukseen, ellei varoituksen antamisesta ole ku
lunut niin pitkää aikaa, että sen olisi katsotta
va menettäneen merkityksensä. Aiemmin an
netun varoituksen merkityksen lakkaamiselle 
ei voida esittää säädettäväksi täsmällistä 
määräaikaa, koska työntekijälle annettavaa 
varoitusta koskeva säännös on tarkoitettu ko
konaisharkintaa edellyttäväksi joustavaksi 
normiksi. 

Työnantajan olisi aina ennen työntekijästä 
johtuvasta syystä tapahtuvaa työsopimuksen 
irtisanomista kuultava työntekijää irtisanomi
sen perusteena olevista seikoista. Samassa 
yhteydessä työnantajan olisi myös selvitettä-

vä, olisiko irtisanominen vältettävissä siirtä
mällä työntekijä sellaisiin toisiin tehtäviin, 
joista työntekijä voisi ammattitaitonsa ja ko
kemuksensa huomioon ottaen selviytyä. 

Muun työn tarjoaruisvelvollisuus tulisi ky
symykseen silloin, kun työntekijä ei enää ky
kene selviytymään työtehtävistään hänen 
työntekoedellytyksissään tapahtuneiden muu
tosten vuoksi. Tällöin työnantajan olisi selvi
tettävä mahdollisuutensa tarjota työntekijälle 
muita tehtäviä ja toisaalta työntekijän edelly
tykset selvitä tarjolla olevista muista tehtä
vistä. 

Momentissa tarkoitettu työnantajan velvol
lisuus selvittää ja tarjota muuta työtä irti
sanomisen vaihtoehtona tulisi kysymykseen 
myös sellaisissa tapauksissa, joissa työn
tekijän sopimuksesta tai laista johtuvien vel
voitteiden rikkominen tai laiminlyönti on ol
lut niin vähäistä, että sen ei voitaisi katsoa 
vaikuttavan sopimussuhteen jatkamisen edel
lytyksenä olevaan luottamukseen. Esimer
kiksi jos ammattitaidoltaan pätevä työntekijä 
on osoittautunut sopimaHornaksi asiakaspal
velutehtävään, työnantajan olisi mahdolli
suuksien mukaan tarjottava työntekijälle 
muita sellaisia tehtäviä, joihin hän olisi am
mattitaitonsa puolesta kykenevä. 

3 §. Taloudelliset ja tuotannolliset irtisa
nomisperusteet. Pykälässä säädettäisiin työn
antajan velvollisuudesta korvauksen uhalla 
pidättäytyä irtisanomasta työsopimusta ta
loudellisin ja tuotannollisin syin, ellei näitä 
syitä voitaisi pitää tämän luvun 1, 3 ja 4 §:ssä 
tarkoitetulla tavalla asiallisina ja painavina. 
Koska työsopimuslakia on sovellettava lähes 
kaikissa työsuhteissa ja mitä moninaisimmis
sa yrityksissä ja töissä niin yksityisellä kuin 
julkisellakin sektorilla, on juuri lueteltu ja syi
tä sangen vaikea edes luonnehtia lyhyen 
yksityiskohtaisesti. Pykälässä käytettävien 
käsitteiden tulkinnasta ja soveltamisesta on 
kuitenkin verraten runsaasti oikeuskäytäntöä, 
jota voitaisiin, yleisesti ottaen, käyttää 
edelleen tulkinta-apuna. Ilmaisulla 
"olennainen ja pysyvä" on korvattu voimassa 
olevan lain ilmaisu "vähäistä suuremmassa 
määrin ja muutoin kuin tilapäisesti" vain 
kielellisistä syistä tavoittelematta asiallisia 
muutoksia (HE 19/1988 vp). 

Työnantajan tarjottavissa olevan työn tulisi 
olla vähentynyt taloudellisista ja tuotannolli-
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sista tai työnantajan toiminnan uudelleenjär
jestelyistä johtuneista syistä yhtäaikaa sekä 
olennaisesti että pysyvästi. Jos tarjolla oleva 
työ olisi vähentynyt joko vain olennaisesti tai 
vain pysyvästi, työnantaja ei saisi irtisanoa 
työsopimusta, vaan hänen tulisi, ainakin 
yleensä, turvautua muihin vaihtoehtoihin. 
Työnantajan tulisi ensisijaisesti selvittää, 
voisiko hän tarjota työntekijälle tämän luvun 
4 §:n 1 momentissa tarkoitettua muuta työtä 
ja myönteisessä tapauksessa tarjota työnteki
jälle tätä työtä. Jos työnantaja ei luvun 4 §:n 
2 momentissa tarkoitetun koulutuksen jäl
keenkään voisi tarjota muuta työtä, hän voisi 
joko lomauttaa työntekijän 5 luvussa tarkoi
tetuin perustein tai muuttaa työsopimuksen 
osa-aikaiseksi tämän luvun 11 §:n nojalla. 

Pykälän 1 momentin mukaan työnantaja ei 
saisi irtisanoa työsopimusta taloudellisin tai 
tuotanuoliisin syin, vaikka työntekijän työso
pimuksen mukainen työ olisikin vähentynyt 
sekä olennaisesti että pysyvästi, vaan työnan
tajalla olisi luvun 4 §:n mukainen velvolli
suus tarjota työntekijälle muuta työtä samoin 
kuin tämän työn mahdollisesti edellyttämä 
koulutus. Työnantajan työn tarjoamis- ja 
koulutusvelvollisuus olisivat näin ollen osa 
1rt1sanomisperustetta; irtisanomisperusteen 
asiallisuutta ja painavuutta harkittaessa tai 
arvioitaessa jälkikäteen tulisi ottaa huomioon 
sekä tarjolla olevan työn vähentymisen mää
rä ja kestoaika että työnantajan mahdollisuus 
tarjota työntekijälle muuta työtä ja tämän 
työn mahdollisesti edellyttämä koulutus tai 
perehdyttäminen, jos viimeksi mainitut olisi
vat tarpeen. 

Edellä kuvattuja yleisiä irtisanomisperus
teita on noudatettava sellaisenaan myös liik
keen luovutuksen yhteydessä. Liikkeen luo
vutusdirektiivin mukaisesti esityksellä ei 
näissä rajoissa estettäisi irtisanomisia työ
voiman tarpeen muutoksiin johtavista talou
dellisista, teknisistä tai organisatorisista syis
tä. 

Pykälän 2 momentilla korvattaisiin voimas
sa olevan lain 37 a §:n 2 momentti. Viimeksi 
mainitulla säännöksellä, jossa on otettu huo
mioon ennen vuotta 1988 vakiintunut oike
uskäytäntö, on pyritty esimerkein kuvaamaan 
tapauksia, joissa työsopimuksen irti
sanomisen perusteeksi ilmoitettua talou
dellista ja tuotannollista syytä ei voida pitää 

irtisanomisen todellisena syynä. 
Työnantaja ei tietenkään saa irtisanoa työ

sopimusta näennäisin tai tekaistuin perustein. 
Tältä kannalta voimassa olevan lain 37 a §:n 
2 momentin säännös ei ole aivan välttämä
tön. Käytännön kannalta näyttää kuitenkin 
edelleen tarpeelliselta, että laista kävisi jol
lain tavalla ilmi sekin, että vähäisillä tai nä
ennäisillä taloudellisilla ja tuotannollisilla 
syillä ei saa kiertää tämän luvun 2 §:ssä tar
koitettuja irtisanomisperusteita. Tämän vuok
si esitetään edelleen säädettäväksi kahden 
esimerkin avulla, milloin taloudelliseksi ja 
tuotannolliseksi väitettyä irtisanomisperustet
ta ei ainakaan voida pitää asiallisena ja pai
navana. 

Momentin 1 kohdan mukaan asiallista ja 
painavaa taloudellista ja tuotannollista irtisa
nomisperustetta ei katsottaisi olevan, jos 
työnantaja on joko ennen työsopimuksen irti
sanomista tai pian työsopimuksen päättymi
sen jälkeen ottanut uuden työntekijän saman
kaltaisiin tehtäviin, joita irtisanottu on tehnyt, 
vaikka työnantajan toimintaedellytykset eivät 
vastaavana aikana ole muuttuneet. Ehdotus 
vastaa tarkoitukseltaan voimassa olevaa la
kia. 

Momentin 2 kohdassa esitetään säädettä
väksi, että asiallista ja painavaa taloudellista 
ja tuotannollista irtisanomisperustetta ei olisi 
myöskään, jos töiden uudelleenjärjestelystä 
ei ole tosiasiallisesti aiheutunut työn vähen
tymistä. Jos esimerkiksi kone- ja laitehankin
noista tai muista työmenetelmien muutok
sista ei olisi aiheutunut tarjolla olevan työn 
vähentymistä tämän pykälän 1 momentissa 
tarkoitetulla tavalla, mutta muun muassa työn 
sisältö ja vaativuus olisivatkin muuttuneet si
ten, että työntekijät eivät suoriutuisi siitä ai
kaisemmin valmiuksin, tulisi työnantajan 
yleensä kouluttaa työntekijänsä niin, että he 
voisivat jatkaa muuttuneissa töissä. Näillä 
kummallakin 2 momentin säännöksellä on 
samalla pyritty korostamaan luvun 4 §:n mu
kaan määräytyvää työnantajan koulutusvel
voitetta. 

4 §. Työn tarjoamis- ja koulutusvelvolli
suus. Tämän luvun 3 ja 4 §:n säännökset 
muodostavat yhtenäiset säännökset niin kut
sutuista kollektiivisista irtisanomisperusteis
ta. Ne on sijoitettu eri pykäliin vain teknisistä 
syistä. 
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Pykälän 1 momentissa olisi säännös työn
antajan työn tarjoaruisvelvollisuudesta työn
tekijän työn vähentyessä taloudellisista ja 
tuotannollisista tai työnantajan toiminnan 
uudelleenjärjestelyistä johtuvista syistä. Py
kälän 1 momentista käy ensiksikin välillisesti 
ilmi sopimusoikeuteen perustuva yleissääntö. 
Työnantajan on aina tarjottava työntekijälle 
ensisijaisesti hänen työsopimuksensa mukai
sta työtä, jos se on mahdollista. Tältä osin 
työnantajan työn tarjoaruisvelvollisuus ja 
työntekijän velvollisuus ottaa vastaan työn
antajan tarjoamaa työtä rajautuvat työ
sopimuksen ehtojen mukaisesti - tai joissa
kin tapauksissa työsopimuksen ehdoksi 
muuttuneen vakiintuneen käytännön mukai
sesti. Työsopimuskäytäntö vaihtelee käytän
nössä melko olennaisesti esimerkiksi aJoit
tain ja yrityksittäin. Työsopimuksella on voi
tu sopia työntekijän työtehtävistä joko hy
vinkin väljästi tai vastaavasti yksityiskohtai
sesti. Työsopimuksella on voitu myös sopia 
työskentelypaikasta, -paikoista tai -alueesta. 
Ehdotus ei vaikuta työntekijän työsopimuk
seen perustuviin velvollisuuksiin työnanta
jaansa kohtaan. 

Jos työnantajana ei ole tarjota edellä 
3 §:ssä tarkoitetuista syistä työsopimuksen 
mukaista työtä, tulee hänen 1 momentin mu
kaan tarjota työntekijälle tämän työsopi
muksen mukaista työtä vastaavaa työtä, siis 
työtä, joka on jollain tavoin työsopimuksella 
sovitun työn kaltaista työtä. Työelämän mo
ninaisuuden vuoksi on vaikea kuvata yleises
ti, minkälainen työ kulloinkin olisi sovittua 
työtä vastaava työtä; tämä on arvioitavissa tai 
ratkaistavissa vain yksittäistapauksittain. 

Jos työnantajana ei ole tarjota sovittua työ
tä vastaavaakaan työtä, on hänen tarjottava 
työntekijälle sellaista muuta työtä, joka vas
taa työntekijän koulutusta, ammattitaitoa tai 
kokemusta. Tällä tarkoitetaan esimerkiksi 
sellaisiakin töitä, joita työntekijä ei ole aikai
semmin työnantajalleen tehnyt, mutta joista 
hän voisi koulutuksensa, ammattitaitonsa tai 
kokemuksensa perusteella - ja ehkä 2 mo
mentissa tarkoitetun koulutuksen jälkeen -
suoriutua. Milloin näin käytännössä on, voi
daan arvioida vain tapaus tapaukselta. Esi
merkkinä voimassa olevan työsopimuslain 
soveltamisesta voidaan esittää korkeimman 
oikeuden tuomio KKO 1993:145: 

"Lakkauttaessaan lääkäri- ja kuntou
tusaseman johtajan toimen kuntoutusyhtiö oli 
irtisanonut toimen haltijan, jolla oli myös 
lääkintävoimistelijan koulutus. Koska hänen 
sijoittamisensa tällaisiin tehtäviin ei olisi ol
lut työnantajan kannalta kohtuutonta eikä 
työyhteisön kannalta epätarkoituksenmukais
ta, yhtiön katsottiin olleen velvollinen irti
sanomisen sijasta tarjoamaan hänelle lääkin
tävoimistelijan työtä." 

Pykälän 1 momentin mukainen työn tar
joamisvelvollisuus kestäisi työsuhteen päät
tymiseen saakka. Siten esimerkiksi, jos työn
antaja on 1omauttanut tai irtisanonut työn
tekijän edellä 3 §:ssä tarkoitetuilla perusteil
la, hänen on tarjottava työntekijälle edellä 
tarkoitettuja töitä, jos hänelle tulee siihen 
mahdollisuus lomautus- tai irtisanomisajan 
aikana. Työsuhteen päättymisen jälkeen 
työnantajana on ehdotuksen 6 luvun 6 §:ssä 
tarkoitettu takaisinottovelvollisuus. Työn
tekijän työsuhteen ehdot määräytyisivät edel
lä tarkoitetuissa tapauksissa tarjolla olevan 
työn mukaisesti. 

Työnantajan työn tarjoaruisvelvoitetta irti
sanomisperusteen osana ei esitetä sinänsä ra
joitettavaksi alueellisesti. Jos työnantajana 
on toimipisteitä eri puolilla Suomea, hänellä 
olisi velvollisuus tarjota työntekijälle edellä 
tarkoitettuja töitä niistä toimipisteistä, joissa 
töitä olisi. Lakiehdotuksen 13 luvun 7 §:ssä 
ehdotetaan kuitenkin, että valtakunnalliset 
työnantaja- ja työntekijäyhdistykset voisivat 
rajoittaa tältä osin työnantajan työn tar
joamisvelvollisuutta. 

Pykälän 2 momentin mukaan työnantajan 
tulisi joko itse tai muutoin järjestää työnteki
jälle, jolle hän on tarjonnut 1 momentissa 
tarkoitettua työtä, tämän työn edellyttämä 
koulutus tai perehdyttäminen, jos se olisi tar
peen työntekijän suoriutumiseksi hänen vas
taanottamastaan 1 momentissa tarkoitetusta 
työstä. Momentin mukaan työnantajana olisi 
koulutusvelvollisuus, jos koulutusta voitai
siin pitää sekä työnantajan että työntekijän 
kannalta tarkoituksenmukaisena ja kohtuulli
sena. Koulutuksen molemminpuolinen tar
koituksenmukaisuus ja kohtuullisuus olisi ar
vioitava kussakin yksittäisessä tapauksessa 
kokonaisharkinnalla. Esimerkkinä voimassa 
olevan lain soveltamisesta voidaan esittää 
korkeimman oikeuden tuomio KKO 1995:42: 
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"Yhtiö ei ollut näyttänyt, että teollisuus
sähkö- ja elektroniikka-asentajan koulutuk
sen ja yli 10 vuoden työkokemuksen oman
nut työntekijä olisi tarvinnut kylmäkone
asentajan työhön sellaista lisäkoulutusta, jota 
työnantaja ei kohtuudella olisi ollut velvolli
nen järjestämään. Tämän vuoksi irtisano
miseen ei ollut laillista perustetta." 

Koska työnantajan työn tarjoamis- ja kou
lutusvelvoite on otettava huomioon irtisano
misperusteen asiallisuutta ja painavuutta ar
vioitaessa, on työnantajan asiana näyttää to
teen, että hänellä ei ole ollut näitä velvolli
suuksia, kuten juuri mainitusta korkeimman 
oikeuden tuomiostakin selviää. 

Pykälän 3 momentissa säädettäisiin niistä 
edellytyksistä, joiden vallitessa työn tarjoa
misvelvollisuus ulottuisi työnantajayrityksen 
lisäksi myös muuhun yritykseen. Säännös 
vastaa nykyistä oikeuskäytäntöä. 

Työn tarjoamisvelvollisuuden perusedelly
tyksenä olisi aina, että työnantajayritys käyt
tää määräysvaltaa yrityksessä, josta työtä oli
si tarjottava. Esimerkiksi osakeyhtiölain 1 
luvun 3 §:ssä on myös erillisiä säännöksiä 
siitä, milloin osakeyhtiöllä katsotaan olevan 
määräysvalta toisessa yhteisössä. Työn tar
joamisvelvollisuus ei kuitenkaan koskisi vain 
osakeyhtiölaissa säädettyä konsernia, vaan se 
syntyisi vastaavilla perusteilla myös muissa 
yritysryhmissä siihen kuuluvien yritysten tai 
määräysvaltaa käyttävän tahon oikeudellises
ta muodosta riippumatta. 

Se, että työvoimaa vähentävällä yrityksellä 
on määräysvalta toisessa yrityksessä, ei si
nänsä merkitsisi, että työvoimaa vähentävän 
yrityksen työn tarjoamisvelvollisuus ulottuisi 
kyseiseen yritykseen, vaan lisäksi edellytet
täisiin yritysten toimintojen riittävää yhtei
syyttä. Arvioitaessa yritysten toimintojen yh
teisyyttä oikeuskäytännössä on kiinnitetty 
huomiota erityisesti yritysten henkilöstö
asioiden hoidon yhteisyyteen, toimialojen 
samankaltaisuuteen ja liiketoimintojen yhtei
syyteen. 

Henkilöstöasioiden hoidon yhteisyyden 
osalta on tarkasteltu muun muassa sitä, onko 
yrityksillä ollut yhteinen työnjohto, keskitet
ty työhönotto, missä määrin työntekijät ovat 
siirtyneet yrityksestä toiseen yritysryhmän si
sällä ja onko yrityksillä ollut yhteinen palk
kakirjanpito (KKO 1995:93, TT 1995:94, 

KKO 1998:77). 
Samaan yritysryhmään kuuluvien yritysten 

toimialojen samankaltaisuudella on merkitys
tä, koska toimialojen samankaltaisuus johtaa 
usein yhteistoimintaan yritysten välillä ja 
viittaa siihen, että ne saattavat muodostaa 
yhden toiminnallisen kokonaisuuden. Toimi
alojen samankaltaisuutta koskeva kriteeri on 
tärkeä myös käytännön syistä. Työntekijää ei 
usein ole mahdollista sijoittaa toisella toimi
alalla toimivaan yritykseen, koska hänellä ei 
ole kyseiseen alaan liittyvää koulutusta, am
mattitaitoa ja työkokemusta. 

Liiketoimintojen yhteisyyteen on kiinnitet
ty huomiota erityisesti silloin, kun irtisanotun 
työntekijän työtehtävät ovat liittyneet kon
sernin yhteisiin sisäisiin liiketoimintoihin. 
Työn tarjoamisvelvollisuuden toisessa sa
maan konserniin kuuluvassa yrityksessä on 
katsottu oikeuskäytännössä syntyneen esi
merkiksi, kun yhteisiin sisäisiin hallinto
palveluihin liittyviä tehtäviä siirrettiin työn
antajayhtiöstä konsernin muihin yrityksiin 
(KKO 1998:77), vaikka yhtiöillä ei ollutkaan 
keskitettyä työnjohtoa tai työhönottoa. 

Työn tarjoamisvelvollisuuden laajuus työn
antajayrityksen määräysvallassa olevissa yri
tyksissä ratkaistaisiin edellä esitettyjen kri
teerien perusteella toimintojen yhteisyyttä 
koskevan kokonaisarvion perusteella. Henki
löstöasioiden yhteisyys olisi siinä suhteessa 
erityisasemassa, että laaja henkilöstöasioiden 
hoidon yhteisyys voisi muista edellä maini
tuista kriteereistä riippumatta yksinkin saada 
aikaan toiseen yritykseen ulottuvan työn tar
joamisvelvollisuuden. Toisaalta toiseen yri
tykseen ulottuvan työn tarjoamisvelvollisuu
den syntyminen edellyttäisi aina myös jon
kinasteista henkilöstöasioiden hoidon tai 
henkilöstön käytön yhteisyyttä. 

Työn tarjoamis- ja koulutusvelvollisuus 
määräytyisi valtiolla työnantajaviranomaisten 
toimivaltajärjestelyjen mukaisesti. 

5 §. Irtisanomisoikeus liikkeen luovutuksen 
yhteydessä. Säännös koskisi sekä työnantajan 
että työntekijän irtisanomisoikeutta 1 luvun 
10 §:ssä tarkoitetun liikkeen luovutuksen yh
teydessä. Pykälän 1 momentissa säädettäisiin 
luovutuksensaajan irtisanomisoikeudesta ja 2 
momentissa työntekijän oikeudesta irtisanoa 
työsopimus sen kestoajasta riippumatta eri
tyistä irtisanomisaikaa noudattaen. 
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Voimassa olevan työsopimuslain 40 §:n 2 
momentin mukaan luovutuksensaaja voi 
kuukauden kuluessa liikkeen luovutuksesta 
irtisanoa työsopimuksen, jos siihen on luovu
tuksesta johtuva perusteltu syy. Luovutuk
sensaajan irtisanomisoikeutta rajoittaa 37 §:n 
5 momentin säännös raskaana olevan tai per
hevapaita käyttävän työntekijän erityisestä ir
tisanomissuojasta. 

Luovutuksensaajan irtisanomisoikeutta eh
dotetaan muutettavaksi siten, että luovutuk
sensaaja ei saisi irtisanoa työntekijän työ
sopimusta pelkästään 1 luvun 10 §:ssä tarkoi
tetun liikkeen luovutuksen perusteella. Sään
nös vastaa neuvoston liikkeen luovutusdirek
tiivin 4 artiklan 1 kohtaa, jonka mukaan luo
vutus ei sellaisenaan muodosta laillista irti
sanomisperustetta. Liikkeen luovutusdirek
tiivi sen paremmin kuin ehdotettu säännös
kään ei estä irtisanomisia työvoimatarpeen 
muutoksiin johtavista taloudellisista, tekni
sistä tai organisatorisista syistä. 

Liikkeen luovutuksen yhteydessä sekä luo
vuttaja että luovutuksensaaja saisivat irti
sanoa työsopimuksia ainoastaan, jos siihen 
on tämän luvun 2 §:ssä tarkoitettu työnteki
jän henkilöön liittyvä irtisanomisperuste tai 
3 §:ssä tarkoitettu taloudellinen tai tuotannol
linen peruste. 

Jos luovuttaja ennen liikkeen luovutusta ir
tisanoo työsopimuksen ilman laissa säädettyä 
perustetta ja työsuhde ehtii päättyä ennen 
luovutushetkeä, luovuttaja on vastuussa työn
tekijälle perusteettomasta työsuhteen päättä
misestä. Luovutuksensaajalle syntyy kuiten
kin 6 luvun 6 §:ssä säädetty takaisinotto
velvollisuus mainitun pykälän 2 momentissa 
tarkoitetulla tavalla. Jos taas luovuttaja olisi 
irtisanonut työsopimuksen ennen luovutus
hetkeä taloudellisin ja tuotannollisin perus
tein, mutta työsuhde olisi edelleen luovutus
hetkellä voimassa, luovutuksensaajan tulisi 
irtisanomisajan kuluessa selvittää, olisiko 
työntekijälle luvun 4 §:ssä tarkoitetuin tavoin 
tarjottavissa muuta työtä tai järjestettävissä 
koulutusta. 

Pykälän 2 momentissa olevaa työntekijän 
irtisanomisaikaa koskevaa erityissäännöstä 
sovellettaisiin sekä toistaiseksi voimassa ole
vissa että määräaikaisissa työsopimuksissa. 
Momentin mukaan työntekijä saisi muutoin 
sovellettavasta irtisanomisajasta riippumatta 

liikkeen luovutuksen yhteydessä irtisanoa 
työsopimuksen päättymään luovutuspäivästä, 
jos hän on saanut tiedon luovutuksesta työn
antajalta tai liikkeen uudelta haltijalta vii
meistään kuukautta ennen luovutuspäivää. 
Jos työntekijälle on annettu tieto luovutuk
sesta myöhemmin, hän saisi käyttää irti
sanoruisoikeuttaan vielä luovutuspäivän jäl
keen, viimeistään kuitenkin kuukauden kulu
essa saatuaan tiedon luovutuksesta. Säännök
sen mukaan työsuhde päättyisi aikaisintaan 
luovutushetkellä, jolloin työsuhteen toinen 
osapuoli eli työnantaja vaihtuu. 

Pykälän 2 momentin säännös vastaa sisäl
löltään voimassa olevan työsopimuslain 
40 §:n 1 momenttia. 

6 §. Luovutuksensaajan vastuu. Pykälässä 
säädettäisiin työnantajan vastuusta tapauk
sessa, jossa työntekijän työehdot muuttuvat 
liikkeen luovutuksen yhteydessä ja työsopi
mus tämän johdosta irtisanotaan. 

Neuvoston liikkeen luovutusdirektiivin 4 
artiklan 2 kohdassa säädetään, että jos työso
pimus tai työsuhde päätetään sen vuoksi, että 
luovutuksesta seuraa olennainen työehtojen 
muutos työntekijän vahingoksi, työnantajan 
katsotaan olevan vastuussa työsopimuksen 
tai työsuhteen päättämisestä. 

Toisaalta niin direktiivissä kuin lakiehdo
tuksen 1 luvun 10 §:n 2 momentissakin sää
detään, että liikkeen luovutushetkellä voi
massa oleviin työsuhteisiin liittyvät oikeudet 
ja velvollisuudet siirtyvät luovuttajalta luovu
tuksensaajalle. Liikkeen luovutuksen yhtey
dessä työntekijät siirtyvät luovutuksen
saajalle entisin työehdoin. Työsopimuslain 
säännöstä täydentää lisäksi työehtosopi
muslain 5 §, jonka mukaan luovutuksen
saajalle siirtyvät kaikki ne oikeudet ja velvol
lisuudet, jotka luovuttajalla häntä työehtoso
pimuslain nojalla sitovan työehtosopimuksen 
mukaan oli. Luovutuksensaajan velvollisuus 
noudattaa luovuttajaa sitonutta työehtosopi
musta jatkuu työehtosopimuskauden loppuun 
asti. 

Kuten liikkeen luovutusdirektiivin sään
nöksestä käy ilmi, joissain tapauksissa työ
ehdot voivat liikkeen luovutuksen seu
rauksena kuitenkin käytännössä muuttua. Jos 
esimerkiksi luovuttaja ja luovutuksensaaja 
kuuluvat eri lainsäädännön piiriin, luovutuk
sensaaja on velvollinen noudattamaan häntä 
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sitovaa lainsäädäntöä myös niihin työnteki
jöihin, jotka ovat siirtyneet hänen palveluk
seensa liikkeen luovutuksen yhteydessä. Täl
laiset tapaukset ovat käytännössä kuitenkin 
harvinaisia. Käytännössä työteon konk
reettisissa ehdoissa tapahtuvat muutokset 
johtuvat lähinnä luovuttajan ja luovutuk
sensaajan toimintakulttuurin ja -tapojen eroa
vaisuuksista. 

Pykälän mukaan työnantaja vastaisi työso
pimuksen päättämisestä myös silloin, kun 
työntekijä irtisanoo työsopimuksen työsuh
teen ehdoissa tapahtuneen olennaisen muu
toksen vuoksi. Pykälässä tarkoitettua vastuu
ta ei syntyisi, ellei muutoksia voitaisi työn
tekijän työsuhteen ehtojen kokonaisuus huo
mioon ottaen pitää olennaisina. 

Työnantajan vastuun sisältö riippuisi siitä, 
minkälaisten muutosten johdosta työsopimus 
irtisanotaan. Joka tapauksessa on selvää, että 
työsopimuksen ei katsottaisi päättyneen työn
tekijästä johtuvasta syystä, vaikka työntekijä 
itse irtisanoisikin työsopimuksen. Tällä olisi 
merkitystä työntekijän työttömyysturva
etuuksien myöntämisen kannalta (työttö
myysturvalain 9 §:n 1 momentti). Säännös 
saattaa vaikuttaa myös työntekijän oikeuteen 
saada eroraha. 

Ehdotetuna säännöksellä toimeenpantaisiin 
liikkeen luovutusdirektiivin 4 artiklan 2 koh
dan säännös Suomessa. Sen sisältöä tulisi 
tulkita Euroopan yhteisön tuomioistuimen tu
levan oikeuskäytännön mukaan. 

7 §. Irtisanominen saneerausmenettelyn 
yhteydessä. Yrityksen saneerauksesta anne
tun lain säätämisen yhteydessä voimassa ole
vaan työsopimuslakiin lisättiin 41 a §, jossa 
säädetään saneerausmenettelyn kohteena 
olevan työnantajan oikeudesta säännöksessä 
tarkoitetuin edellytyksin irtisanoa sekä tois
taiseksi voimassa oleva että määräaikainen 
työsopimus erityistä irtisanomisaikaa noudat
taen. 

Pykälässä ehdotetaan säädettäväksi sanee
rausmenettelyn yhteydessä sovellettavasta 
erityisestä irtisanomisajasta ja sen käytön 
edellytyksistä voimassa olevaa lakia vastaa
vasti. Työsopimus voitaisiin irtisanoa kahden 
kuukauden irtisanomisaikaa noudattaen sil
loin, kun irtisanomisen perusteena on sellai
nen saneerausmenettelyn aikana suoritettava 
järjestely tai toimenpide, joka on välttämätön 

konkurssin torjumiseksi ja jonka vuoksi työ 
lakkaa tai vähenee tämän luvun 3 §:ssä tar
koitetulla tavalla. Samoin erityinen irti
sanomisaika olisi käytettävissä silloin, kun 
irtisanomisen perusteena on vahvistetun sa
neerausohjelman mukainen toimenpide, jon
ka vuoksi työ lakkaa tai vähenee edellä 
3 §:ssä tarkoitetulla tavalla tai kun perusteena 
on vahvistetussa saneerausohjelmassa tode
tusta taloudellisesta syystä johtuva, ohjelman 
mukainen järjestely, joka edellyttää työvoi
man vähentämistä. 

Säännöksellä olisi merkitystä lähinnä pit
kissä työsuhteissa, joissa muuten sovellettava 
irtisanomisaika on kahta kuukautta pitempi 
sekä määräaikaisissa työsopimuksissa, jotka 
voidaan jäljellä olevan määräajan pituudesta 
riippumatta irtisanoa päättymään kahden 
kuukauden irtisanomisaikaa noudattaen. 
Niissä tapauksissa, joissa työsopimuksissa 
muuten noudatettava irtisanomisaika on kah
ta kuukautta lyhyempi, työsopimus voitaisiin 
irtisanoa tätä irtisanomisaikaa noudattaen. 

Pykälän 2 momentin mukaan työntekijä 
voisi saneerausmenettelyn yhteydessä irtisa
noa työsopimuksen 14 päivän irtisanomis
aikaa noudattaen. Jos työntekijä on irti
sanomishetkellä lomautettuna, hän saisi irti
sanoa työsopimuksen irtisanomisaikaa nou
dattamatta. Sanottua oikeutta hänellä ei kui
tenkaan olisi lomautuksen päättymistä edel
tävän seitsemän päivän aikana. 

8 §. Työnantajan konkurssi ja kuolema. 
V 6imassa olevan työsopimuslain 41 §:n 1 
momenttia vastaavasti pykälässä ehdotetaan 
säädettäväksi, että silloin kun työnantaja ase
tetaan konkurssiin, sekä työnantaja että työn
tekijä saisivat irtisanoa työsopimuksen päät
tymään 14 päivän irtisanomisaikaa noudatta
en. Säännöstä sovellettaisiin voimassa olevaa 
lakia vastaavasti sekä toistaiseksi voimassa 
olevissa että määräaikaisissa työsuhteissa. 

Konkurssiin perustuvaa erityistä irtisano
misoikeutta voitaisiin käyttää vasta konkurs
sin alkamisen jälkeen. Tämän luvun 9 §:ssä 
säädetyn erityissuojan piirissä olevilla työn
tekijöillä ei olisi konkurssin perusteella ta
pahtuvassa irtisanomisessa muita työn
tekijöitä parempaa suojaa. Sitä vastoin tämän 
luvun 10 §:n säännöstä luottamusmiehen ja 
-valtuutetun irtisanomissuojasta olisi sovel
lettava myös konkurssin yhteydessä, jos kon-
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kurssipesän töihin edelleen jäisi työntekijöi
tä. 

Jos konkurssipesä irtisanoo työsopimukset 
konkurssin alettua, mutta työsuhteet eivät 
ehdi päättyä ennen konkurssipesän toimesta 
tapahtuvaa liikkeen luovutusta, konkurssipe
sän suorittamat irtisanomiset jäävät vaikutuk
settomiksi (KKO 1994:35 ja KKO 1996: 10). 

Voimassa olevaa lakia vastaavasti 1 mo
mentissa säädettäisiin myös siitä, että palkan 
konkurssin ajalta maksaisi konkurssipesä. 

Voimassa olevan työsopimuslain 41 §:n 2 
momenttia vastaavasti pykälän 2 momentissa 
säädettäisiin, että työnantajan kuoltua sekä 
kuolinpesän osakkailla että työntekijällä olisi 
oikeus irtisanoa työsopimus 14 päivän irtisa
nomisaikaa noudattaen. Erityinen irtisano
ruisoikeus koskisi myös määräaikaisia työ
suhteita. 

Voimassa olevasta laista poiketen irtisano
ruisoikeuden käyttöä työnantajan kuoleman 
perusteella ehdotetaan rajoitettavaksi työnan
tajan kuoleman jälkeiseen kolmen kuukauden 
aikaan. Tämän jälkeen työsopimus olisi irti
sanottavissa noudattaen 6 luvussa säädettyjä 
irtisanomisaikoja ja tässä luvussa säädettyjä 
muita irtisanomisperusteita. 

9 §. Raskaana tai perhevapaalla olevan 
työnt~kijän irtisanominen. Pykälässä säädet
täisiin raskaana olevan ja perhevapaita käyt
tävän työntekijän erityisestä irtisanomis
suojasta. Säännös toteuttaisi neuvoston ras
kaussuojeludirektiivissä ja vanhempainvapai
ta koskevassa direktiivissä säädetyt vaati
mukset. 

Voimassa olevan työsopimuslain 37 §:n 5 
momenttia vastaavasti pykälän 1 momentissa 
säädettäisiin, että työnantaja ei saisi irtisanoa 
työsopimusta työntekijän raskauden johdosta 
eikä sillä perusteella, että tämä käyttää oi
keuttaan ehdotuksen 4 luvussa säädettyyn 
perhevapaaseen. Työsopimusta ei saisi irtisa
noa ennen 4 luvussa tarkoitetun vapaan alka
mista työnantajan saatua tiedon vapaan käyt
tämisestä tai vapaan aikana vapaan käyttöön 
liittyvällä perusteella. 

Raskaana olevan ja perhevapaita käyttävän 
työntekijän erityissuojaa vahvistaisi vielä 2 
momentin säännös. Jos työnantaja irtisanoo 
raskaana olevan tai perhevapaata käyttävän 
työntekijän työsopimuksen, katsottaisiin irti
sanomisen johtuneen työntekijän raskaudesta 

tai perhevapaan käyttämisestä, ellei työnanta
ja voi osoittaa sen johtuneen muusta seikasta. 

Työnantajan pyynnöstä työntekijän olisi 
esitettävä selvitys raskaudestaan. Raskauden
tilaa koskeva tieto kuuluu terveydentilaa 
koskeviin tietoihin, jotka ovat henkilötieto
lain mukaan arkaluonteisia tietoja. Arkaluon
teisten tietojen käsittely on kiellettyä ilman 
asianomaisen antamaa nimenomaista suostu
musta tai muuta henkilötietolain 12 §: ssä 
säädettyä poikkeusperustetta. Arkaluonteis
ten tietojen käsittely on sallittua, jos se on 
tarpeen oikeusvaateen laatimiseksi, puolusta
miseksi tai ratkaisemiseksi. Jos työntekijä 
häntä raskauden aikana irtisanottaessa vetoaa 
raskauteensa, hänen tulisi työnantajan pyyn
nöstä esittää luotettava selvitys raskauden
tilasta. Pykälän 1 momentin mukainen ras
kaudentilaa koskevan selvityksen esittä
misvelvollisuus koskisi siten ainoastaan tässä 
pykälässä tarkoitettuja irtisanomistapauksia. 

Pykälän 1 momentin säännös ei estäisi irti
sanomasta raskaana olevan tai perhevapaata 
käyttävän työntekijän työsopimusta silloin, 
kun irtisanomiseen on muu, raskaudentilaan 
tai perhevapaan käyttämiseen liittymätön asi
allinen ja painava syy. Jos raskaana olevan 
työntekijän työsopimus irtisanotaan tämän 
luvun 3 §:n perusteella juuri ennen äitiysva
paan alkua, työnantajan on osoitettava, ettei 
irtisanomisen kohdistuminen raskaana ole
vaan ei ole johtunut työntekijän raskaudesta. 

Työsopimuksen irtisanominen luvun 
2 §:ssä säädetyllä työntekijästä johtuvalla tai 
hänen henkilöönsä Iiittyvällä individuaalipe
rusteella olisi mahdollista silloin, kun peruste 
ei millään lailla liity työntekijän raskauteen 
tai perhevapaan käyttöön. Irtisanomisperus
teeseen olisi vedottava kohtuullisen ajan ku
luessa siitä, kun peruste on tullut työnantajan 
tietoon. 

Äitiys-, erityisäitiys-, isyys-, vanhempain
tai hoitovapaalla olevien työntekijöiden eri
tyissuojan suhteesta kollektiiviperusteisiin 
säädettäisiin pykälän 3 momentissa. Momen
tin mukaan työnantaja saisi irtisanoa edellä 
tarkoitetulla vapaalla olevan työntekijän työ
sopimuksen tämän luvun 3 §:ssä säädetyillä 
perusteilla vain, jos työnantajan toiminta 
päättyy kokonaan. Säännös vastaisi oikeus
käytännössä hyväksyttyä tulkintaa, jonka 
mukaan työntekijän työsopimuksen päättä-
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minen tuotannollisilla ja taloudellisilla perus
teilla olisi mahdollista silloin, kun työnantaja 
lopettaa liikkeensä (KKO 1993:25). Irti
sanominen voitaisiin tällöin toimittaa niin, et
tä irtisanomisaika ja työsuhde päättyisivät 
liikkeen lopettaessa toimintansa (KKO 
1995:161). 

Perhevapaata käyttävän työntekijän irtisa
nominen taloudellisella tai tuotannollisella 
perusteella työnantajan toiminnan jatkuessa 
on mahdollista vasta sen jälkeen, kun työnte
kijä palaa vapaaltaan työhön. Jos työnantajan 
toiminnassa tapahtuu työntekijän työstä pois
saolon aikana sellaisia muutoksia, jonka 
vuoksi työntekijälle ei enää vapaan päätyttyä 
ole tarjottavissa hänen omaa työtään eikä 
myöskään 4 luvun 9 §:ssä tarkoitettua muuta 
työtä, työsopimus voitaisiin tämän luvun 
3 §:ssä tarkoitettujen perusteiden täyttyessä 
irtisanoa siten, että irtisanomisaika alkaa ku
lua vapaan päättymisestä. Jos irtisanomis
perusteen täyttyminen on selvää jo silloin, 
kun työntekijä on perhevapaalla, ilmoitus ir
tisanomisesta voitaisiin toimittaa työn
tekijälle jo perhevapaan aikana. Näissäkin 
tapauksissa työntekijän työsuhde päättyisi 
kuitenkin vasta perhevapaan päättymisestä 
lukien alkavan irtisanomisajan kuluttua. 

10 §. Luottamusmiehen ja luottamusvaltuu
tetun irtisanomissuoja. Pykälän mukaan sekä 
työehtosopimuksen perusteella valitulla luot
tamusmiehellä että lakiehdotuksen 13 luvun 
3 §:ssä tarkoitetulla luottamusvaltuutetulla 
olisi samankaltainen korostettu irtisanomis
suoja kuin luottamusmiehillä on voimassa 
olevan työsopimuslain 53 §:n 2 momentin 
mukaan. Luottamusmiesten irtisanomis
suojasta on tosin yleisesti sovittu työehto
sopimuksin. Näitä määräyksiä on noudatet
tava myös yleissitovan työehtosopimuksen 
määräyksinä luottamusmiehen ja -valtuutetun 
työsuhteissa. Siltä varalta, että luottamus
miehen tai -valtuutetun irtisanomissuoja ei 
määräytyisi työehtosopimuksen perusteella, 
on muun muassa Suomea sitovien ILO:n 
yleissopimusten vuoksi tarpeen säätää luot
tamusmiestenkin irtisanomissuojasta myös 
lailla. 

Pykälän 1 momentin mukaan työnantaja 
saisi irtisanoa luottamusmiehen tai -valtuu
tetun työsopimuksen tämän henkilöön liitty
västä asiallisesta ja painavasta syystä vain, 

jos lisäksi niiden työntekijöiden enemmistö, 
joitajompi kumpi mainituista edustaa, on an
tanut siihen suostumuksensa. Muun muassa 
työntekijöiden edustajien vaali- tai valinta
menettelyjen moninaisuuden vuoksi tässä ei 
esitetä säädettäväksi siitä, miten työnantajan 
tulee saada nyt tarkoitettava työntekijöiden 
enemmistön suostumus. Suostumuksen tulee 
kuitenkin olla joko nimenomainen tai ainakin 
muutoin selkeä, kuten oikeuskäytännössä on 
jo aiemmin edellytetty (KKO 1983 II 53). 
Ehdotus vastaa ajatukseltaan voimassa ole
vaa lakia. 

Pykälän 2 momentin mukaan työnantaja 
saisi irtisanoa luottamusmiehen tai -valtuu
tetun työsopimuksen tämän luvun 3 §:ssä 
(työn vähentyminen) tai 7 §:ssä (saneeraus
menettely) taikka 8 §:n 1 momentissa (kon
kurssi) tarkoitetuilla perusteilla vain, jos hei
dän työnsä päättyy kokonaan. Tämän lisäksi 
edellytettäisiin, että luottamusmiestä tai -
valtuutettua ei voida sijoittaa tai kouluttaa 
muuhun työhön tämän luvun 4 §:ssä tarkoite
tuin tavoin. Ehdotettu säännös merkitsee sitä, 
että luottamusmies tai -valtuutettu voidaan 
yleensä "irtisanoa viimeisenä1

., kuten asia il
maistaan käytännössä. 

11 §. Työsuhteen muuttaminen osa
aikaiseksi. Työsuhteen osa-aikaistamista kos
keva säännös lisättiin työsopimuslakiin vuon
na 1988. Tuolloin säännöksen tavoitteena oli 
selventää oikeuskäytännössä hyväksyttyä pe
riaatetta, jonka mukaan työnantajan yksi
puolisesti suorittama osa-aikaistaminen edel
lyttää irtisanomisperusteen täyttymistä sekä 
irtisanomisajan noudattamista ennen kuin 
työaikaa koskevan ehdon muutos voi tulla 
voimaan. 

Voimassa olevan työsopimuslain 39 a §:ää 
vastaavasti ehdotetaan nimenomaisesti sää
dettäväksi, että työnantaja saisi yksipuolisesti 
muuttaa työsuhteen osa-aikaiseksi tämän lu
vun 3 §:ssä tarkoitetulla irtisanomisperusteel
la irtisanomisaikaa noudattaen. Ehdotetuna 
säännöksellä osa-aikaistaminen rajattaisiin 
selkeästi tapauksiin, joissa osa-aikaistamisen 
perusteena on työnantajan toimintaan liittyvä 
taloudellinen tai tuotannollinen syy. 

Säännöstä olisi sovellettava työnantajan 
muuttaessa työsuhteen pysyvästi osa
aikaiseksi. Silloin kun työnantajana on tarve 
väliaikaisesti lyhentää työntekijän vuoro-
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kautista tai viikoittaista työaikaa, sovellet
taisiin 5 luvussa ehdotettuja lomautusta kos
kevia säännöksiä. 

8luku. Työsopimuksen purkaminen 

1 §. Purkamisperuste. Toistaiseksi voimas
sa olevan työsopimuksen päättäminen ilman 
irtisanomisaikaa on sopimuksen poikkeuksel
linen päättämiskeino. Määräaikaisen työsopi
muksen päättäminen kesken sopimuskauden 
on sitä vastoin mahdollista ainoastaan pur
kamalla, ellei sopimusta ole tehty irtisano
misenvaraisena tai kysymys ole lakiehdo
tuksen 6 luvun 1 §:n 3 momentissa tai 7 lu
vun 7 tai 8 §:ssä tarkoitetuista tapauksista. 

Työsopimuksen purkamista koskevista 
edellytyksistä säädettäisiin lakiehdotuksen 8 
luvussa. Luvun 1 §:n 1 momentti koskisi pe
rusteita, joita työnantajan on noudatettava 
purkaessaan työsopimuksen. Pykälän 2 mo
mentissa säädettäisiin vastaavasti edellytyk
sistä, joiden perusteella työntekijä voisi päät
tää sopimussuhteen irtisanomisaikaa noudat
tamatta. Luvun 2 §:ssä säädettäisiin purka
misoikeuden raukeamisesta ja 3 §:ssä työso
pimuksen purkautuneena pitämisestä. Menet
telytavoista, joita olisi noudatettava työsopi
musta purettaessa, säädettäisiin lakiehdo
tuksen 9 luvussa. 

Työsopimuksen purkamisperusteesta sää
dettäisiin ainoastaan yleissäännöksellä. Voi
massa olevan työsopimuslain 43 §: ssä sääde
tyistä purkamisperusteiden esimerkkiluette
loista ehdotetaan luovuttavaksi. Ehdotettu 
menettelytapa johtuu siitä, että lakiehdo
tuksen 7 luvussa ehdotetaan säädettäväksi ir
tisanomisperusteista voimassa olevaa lakia 
täsmällisemmin ja purkamisperusteet taas 
kytkeytyisivät kiinteästi irtisanomisperustei
siin. 

Kun irtisanomisperusteen tulisi lakiehdo
tuksen 7 luvun 1 §:n mukaan olla asiallinen 
ja painava, työsopimuksen purkaminen edel
lyttäisi erittäin painavaa syytä. Päättäruis
perusteita kuvaava terminologia osoittaisi 
näin jo suoraan sen, että purkamisperusteen 
tulee olla irtisanomisperustetta painavampi. 
Ehdotetuilla kielellisillä muutoksilla ja esi
merkkiluetteloiden poistoilla ei ole tarkoitus 
muuttaa purkamisperusteita koskevaa vakiin
tunutta oikeuskäytäntöä. 

Pykälän 1 momentin mukaan työnantaja 
saisi purkaa työsopimuksen, jos työntekijä 
rikkoo tai laiminlyö työsopimuksesta tai lais
ta johtuvia, työsuhteeseen olennaisesti vai
kuttavia velvoitteitaan niin vakavalla tavalla, 
että työnantajalta ei voida kohtuudella edel
lyttää sopimussuhteen jatkamista sovitun 
työkauden loppuun tai edes irtisanomisajan 
pituista aikaa. Vastaavasti pykälän 2 momen
tin mukaan työntekijä saisi purkaa työsopi
muksen päättyväksi heti, jos työnantaja rik
koo tai laiminlyö työsopimuksesta tai laista 
johtuvia, työsuhteessa olennaisesti vaikutta
via velvoitteitaan niin vakavasti, että työn
tekijäitä ei voida kohtuudella edellyttää so
pimussuhteen jatkamista sovitun työkauden 
loppuun tai edes irtisanomisajan pituista ai
kaa. 

Työsopimuksen purkaminen olisi sallittua 
ainoastaan toisen sopijapuolen sopimuksen 
tarkoituksen toteutumisen kannalta vakavan 
sopimusrikkomuksen, laiminlyönnin tai epä
asiallisen käyttäytymisen tai menettelyn joh
dosta. Työsopimusta ei sitä vastoin saisi 
päättää irtisanomisaikaa noudattamatta sopi
japuolen omissa sopimusedellytyksissä ta
pahtuneiden muutosten vuoksi. Työnantaja ei 
siten voisi purkaa sopimusta taloudellisilla 
eikä tuotannollisilla perusteilla eikä työnteki
jä vastaavasti omissa työntekoedellytyksis
sään tapahtuneiden muutosten vuoksi. 

Purkamisperuste täyttyisi silloin, kun sopi
jakumppani on rikkonut tai laiminlyönyt työ
sopimuksesta, työsopimuslaista tai muusta 
työoikeudellisesta laista johtuvia velvoittei
taan tässä pykälässä tarkoitetulla tavalla. 
Myös muun lainsäädännön vakava rikkomi
nen tai lainvastainen menettely voisi olla 
purkamisen perusteena, jos sillä on tässä py
kälässä tarkoitetulla tavalla vakavat vaiku
tukset sopijapuolten asemaan luottamukseen 
perustuvassa työsuhteessa. Sopi japuolen 
moitittava menettely sopimusneuvotteluissa 
ennen sopimuksen syntymistä (esimerkiksi 
harhaanjohtaminen) voisi niin ikään tulla ar
vioitavaksi tämän pykälän mukaan. 

Pykälän 1 momentin mukaan työnantajana 
voisi olla oikeus purkaa työsopimus silloin, 
kun työntekijä välinpitämättömyydellään 
vaarantaa työturvallisuutta työpaikalla, esiin
tyy siellä päihtyneenä tai vastoin kieltoa 
käyttää siellä päihdyttäviä aineita. Purkamis-
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peruste voisi täyttyä myös, jos työntekijä tär
keällä tavalla rikkoo lakiehdotuksen 3 luvun 
3 §:ssä säädettyä kilpailevan toiminnan kiel
toa. 

Joissakin poikkeuksellisissa tapauksissa
muun muassa kussakin työsuhteessa johtu
vista erityispiirteistä riippuen - myös työ
suhteen kannalta epäasianmukainen käyttäy
tyminen vapaa-aikana voisi merkitä purka
misperusteen täyttymistä. Jos työntekijä syyl
listyisi vapaa-aikanaan sellaiseen rikolliseen 
tekoon tai käyttäytymiseen, joka vakavalla 
tavalla heikentäisi osapuolten välistä luotta
musta tai muutoin vaikuttaisi olennaisella ta
valla työntekijän työsopimuksesta johtuvien 
velvoitteiden täyttämiseen, purkamisperuste 
voisi täyttyä. 

Työntekijä voisi 2 momentin mukaan pur
kaa työsopimuksen esimerkiksi, kun työn
antaja tai tämän sijainen törkeästi vaarantaa 
työturvallisuutta työpaikalla tai muutoin 
loukkaa työntekijää. Työntekijällä voisi olla 
oikeus purkaa työsopimus myös silloin, kun 
hänelle ei anneta riittävästi työtä tai kun 
palkkaa ei makseta sopimuksen mukaisesti. 

Purkamisperusteen edellytyksenä olevan 
velvoitteen laiminlyönnin tai rikkomisen va
kavuutta kuvattaisiin säännöksessä niin, että 
työnantajalta tai vastaavasti työntekijäitä ei 
voitaisi vastapuolen menettelyn johdosta 
edellyttää työsuhteen jatkamista edes irtisa
nomisajan pituista aikaa. Purkamisperusteen 
täyttyminen edellyttäisi siten sitä, että sopija
puolen menettely loukkaa toista sopijapuolta 
niin syvästi, että hänen ei kohtuudella voitai
si edellyttää sietävän sopimusloukkausta, 
vaan hänellä olisi oikeus päättää sopimus
suhde välittömin vaikutuksin. 

Pykälän 1 ja 2 momentin säännöksissä ole
villa viittauksilla irtisanomisaikaan osoitet
taisiin, että perusteen tulee olla irtisanomis
perustetta painavampi. Arvioitaessa työn
tekijän oikeutta purkaa työsopimus olisi kui
tenkin otettava huomioon se, että työntekijä 
ei tarvitse perustetta työsopimuksen irtisa
nomiseen. Säännösehdotuksessa olevalla viit
tauksena irtisanomisaikaan ei ole tarkoitus 
porrastaa purkamisperusteen painavuutta sen 
mukaan, miten pitkää irtisanomisaikaa kus
sakin sopimussuhteessa noudatetaan. 

Kuten lakiehdotuksen 7 luvun 2 §:ssä tar
koitetun irtisanomisperusteen riittävyyttä, 

myös purkamisperusteen täyttymistä tulisi 
harkita kokonaisarviolla, jolloin huomioon 
olisi otettava muun muassa kunkin sopimus
suhteen erityispiirteet ja sopijapuolten asema 
kussakin sopimussuhteessa. 

Työsopimuksen raukeaminen on hyvin 
poikkeuksellinen työsuhteen päättymistapa. 
Tällöin työsopimuksen katsotaan päättyneen 
ilman nimenomaista, toisen sopijapuolen ta
holta tullutta päättämisoikeustointa. Työsopi
muksen raukeaminen tulee kysymykseen 
vain silloin, kun edellytykset jatkaa sopimus
suhdetta ovat hävinneet lopullisesti. Oikeus
käytännössä (TT 1984:81) on otettu kantaa 
työsopimuksen raukeamiseen työntekijän sai
rastumisen yhteydessä tapauksessa, jossa 
työntekijälle oli takautuvasti myönnetty täysi 
työkyvyttömyyseläke eläkevakuutusyhtiön 
toteaman pysyvän työkyvyttömyyden vuoksi. 
Työtuomioistuimen tuomiossa katsottiin 
työntekijän työntekovelvollisuuden täyttämi
sen käyneen mahdottomaksi siitä päivästä 
lukien, josta työntekijälle syntyi oikeus työ
kyvyttömyyseläkkeeseen. Työtuomioistuin 
katsoi myönteisen eläkepäätöksen merkin
neen työntekijän työnteon estymistä lopulli
sesti ja työsopimuksen katsottiin rauenneen 
takautuvasti ilman irtisanomista tai muuta 
tahdonilmaisua. 

2 §. Purkamisoikeuden raukeaminen. Pykä
lässä säädettäisiin purkamisoikeuden vanhen
tumisesta. Purkamisoikeus raukeaisi, jos työ
sopimusta ei pureta 14 päivän kuluessa siitä, 
kun sopijapuoli sai tiedon purkamisperusteen 
täyttymisestä. Jos purkamisen toimittaminen 
estyy pätevän syyn vuoksi, sen saisi pykälän 
2 momentin mukaan kuitenkin toimittaa 14 
päivän kuluessa esteen lakkaamisesta. 

Säännöksen mukaan purkamisperusteeseen 
olisi vedottava 14 päivän kuluessa siitä, kun 
peruste tuli työnantajan tai vastaavasti työn
tekijän tietoon. Määräajan laskeminen alkaisi 
siitä, kun työnantaja tai vastaavasti työntekijä 
sai tosiasioihin perustuvan tiedon purkamisen 
perusteena olevista syistä. Määräaika lasket
taisiin purkamisen perusteena olevan teon tai 
laiminlyönnin tapahtumahetkestä, tai jos 
työnantaja saisi tiedon tapahtuneesta vasta 
myöhemmin, tosiasioiden selviämishetkestä. 
Jos perusteena olisi pitemmän aikaa jatkunut 
sopimuksen vastainen toiminta, purkamisoi
keus raukeaisi 14 päivän kuluttua siitä, kun 
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syyn lakkaaminen tuli työnantajan tietoon. 
Purkamisoikeus voisi raueta myös ennen 14 
päivän määräajan umpeen kulumista, jos 
purkamisen peruste menettää merkityksensä 
sitä ennen esimerkiksi loukatun sopijapuolen 
anteeksiannan johdosta. 

Jos julkisyhteisössä työsopimuksen purka
misesta päättää monijäseninen toimielin, 
purkamisoikeus ei raukea, jos esitys purka
misesta on toimitettu toimivaltaiselle toimi
elimene määräajan kuluessa. Toimielimen on 
käsiteltävä asia ilman aiheetonta viivytystä. 

Purkamismenettelylle varatun 14 päivän 
aikana sopimuksen purkamista harkitsevan 
sopijapuolen tulisi varmistua perusteena ole
vien tosiasioiden paikkansapitävyydestä sekä 
arvioida työsopimuksen tai lain vastaisen 
menettelyn vaikutukset työsopimuksen jat
kamisedellytyksiin. Jotta vältettäisiin pikais
tuksessa ja ilman riittävää harkintaa tehdyt 
työsopimukset purkamiset, voimassa olevan 
työsopimuslain 44 §:n 1 momentissa säädet
tyä purkamisoikeuden raukeamisaikaa ehdo
tetaan pidennettäväksi seitsemästä päivästä 
14 päivään. Säätämällä purkamisoikeuden 
raukeamisajaksi 14 päivää pyrittäisiin myös 
yhdenmukaistamaan työsopimuslain määrä
aikoja. 

Pykälän 2 momentissa säädettäisiin purka
misoikeuden raukeamisesta tapauksissa, jois
sa purkaminen estyy pätevän syyn vuoksi. 
Tällöin purkamisen saisi toimittaa vielä 14 
päivän kuluessa esteen lakkaamisesta. Työ
sopimuksen purkaminen 1 momentissa sää
dettyä määräaikaa myöhemmin olisi mahdol
lista ainoastaan, jos purkamisen toimitta
minen on estynyt pakottavasta syystä. Tällai
sena syynä voisi olla sairaus, joka tosiasiassa 
estää työsopimuksen purkamisen. 

Vaikka purkamisperusteeseen ei olisi ve
dottu pykälässä tarkoitetun 14 päivän kulues
sa, peruste ei menettäisi kokonaan merkitys
tään. Työnantaja voisi vedota siihen irtisa
nomisperusteena lakiehdotuksen 9 luvun 
1 §:ssä tarkoitetun kohtuullisen ajan kulues
sa, joka olisi siis pitempi aika kuin purka
misperusteeseen vetoamiselle ehdotettu 14 
päivän aika. 

3 §. Työsopimuksen purkautuneena pitämi
nen. Työsopimuksen purkaminen edellyttäisi 
työntekijän tai vastaavasti työnantajan kuu
lemista purkamisperusteesta. Jos sopija-

kumppani on kuitenkin tavoittamattomissa 
ilmoittamatta pätevää syytä poissaololleen, 
työsopimuksen purkaminen siihen liittyvien 
menettelytapasäännösten noudattamisineen ei 
välttämättä olisi mahdollista. Näitä tilanteita 
varten on katsottu edelleen tarkoituksenmu
kaiseksi säätää työsopimuksen purkautunee
na pitämisestä. 

Pykälän 1 momentissa säädettäisiin työnan
tajan ja 2 momentissa vastaavasti työntekijän 
oikeudesta käsitellä työsopimusta purkautu
neena tapauksissa, joissa toinen sopijapuoli 
on ollut ilman syytä poissa työpaikalta vähin
tään seitsemän päivää ilmoittamatta sinä ai
kana pätevää syytä poissaololleen. Säännös 
vastaa sisällöltään voimassa olevan työsopi
muslain 44 §:n 2 momenttia. 

Työntekijän oltua poissa työstä 1 momen
tissa tarkoitetulla tavalla työnantaja saisi kä
sitellä työsopimusta purkautuneena poissa
olon alkamisesta lukien. Jos työntekijä kui
tenkin myöhemmin osoittaa, että poissaoJolle 
oli pätevä syy ja että siitä ilmoittamista oli 
kohdannut hyväksyttävä este, työsopimuksen 
purkautuminen peruuntuisi. Sopimussuhteen 
katsottaisiin tällöin jatkuneen keskeytyksettä 
koko poissaolon ajan. Purkautumisen pe
ruuntumista koskevaa 3 momentin säännöstä 
sovellettaisiin samalla tavoin myös silloin, 
kun työntekijä on pitänyt sopimusta purkau
tuneena 2 momentissa tarkoitetulla tavalla. 

Oikeuskäytännössä on katsottu, että vaikka 
työntekijän poissaolo johtuu laillisessa perus
teesta, kuten sairaudesta, työnantajana on oi
keus pitää työsopimusta purkaantuneena, ell
ei poissaotosta ilmoitt&mista ollut kohdannut 
pätevä este (KKO 1978 II 109 ja KKO 1979 
II 100.) Jos työnantaja on kuitenkin tiennyt 
työntekijän ilmoituksen puuttumisesta huo
limatta poissaolon johtuneen sairaudesta, hä
nellä ei ole katsottu olleen oikeutta pitää so
pimusta purkautuneena (KKO 1989: 68 ja 
KKO 1990: 135). Ehdotettu ja säännöksiä olisi 
tulkittava vakiintuneen oikeuskäytännön mu
kaisesti. 

Siitä ajankohdasta lukien kun työnantaja 
pitää työsopimusta purkautuneena, hänen oli
si ryhdyttävä välittömästi toimiin, joita työ
sopimuksen päättäminen edellyttää. Työsuh
teen päättyessä työnantajan olisi maksettava 
työntekijälle lopputili ja palautettava työn
tekijän verokortti. 
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9luku. Työsopimuksen päättämisme
nettely 

1 §. Irtisanomisperusteeseen vetoaminen. 
P~k~lässä säädettäisiin, että työnantajan on 
totmttettava työsopimuksen irtisanominen 
työntekijän henkilöön liittyvällä irtisanoruis
perusteella kohtuullisen ajan kuluessa siitä, 
kun työnantaja sai perusteesta tiedon. Sään
nös vastaa voimassa olevan lain 37 §:n 3 
momenttia. Säännöksessä ei olisi täsmällistä 
määräaikaa. Kohtuullinen aika olisi arvioita
':a.tapauskohtaisesti. Vaikka työnantajana tu
llSl olla vähintään muutaman viikon harkinta
aika arvioida sitä, onko irtisanomiselle ole
massa riittävät perusteet, työntekijän kannal
ta ei olisi kohtuullista vedota kuukausia ai
emmin työnantajan tietoon tulleisiin seikkoi
hin. Jos perusteena on yksittäinen teko tai 
laiminlyönti, laskettaisiin kohtuullinen aika 
sen tulemisesta työnantajan tietoon. Jos taas 
irtisanomisperuste muodostuu useasta seikas
ta tai perusteena oleva syy on jatkuva, lasket
t~~siin ~oht~mllinen ~ika siitä, kun peruste 
vumekst tuh työnantaJan tietoon. 

2 §. Työntekijän ja työnantajan kuulemi
nen. Pykälässä säädettäisiin voimassa olevan 
työsopimuslain 47 b §:n 1 ja 2 momenttia 
vastaavasti työnantajan velvollisuudesta 
kuulla. työntekijää työsopimuksen päättämi
sen sytstä ennen työsopimuksen irtisanomista 
työntekijän henkilöön liittyvällä perusteella 
sekä. ennen ~uin työsopimus puretaan joko 
koemkana tat muuten päättyväksi heti. Sään
nös e?ellyttäisi kuulemismahdollisuutta, jolla 
tarkmtetaan työntekijän oikeutta saada tiedot 
perusteista ja oikeutta esittää asiassa oma 
kantansa. Säännös ei sen sijaan sisältäisi 
n~uyotteluvelvoitetta työnantajalle. Riittävää 
ohst, että työnantaja varaisi työntekijälle to
siasiallisen mahdollisuuden tulla kuulluksi. 

Kuuleruisvelvoitteen laiminlyönti sinänsä 
ei ole sanktioitu. Toisaalta työnantajan kuu
leruisvelvoitteen laiminlyönti voitaisiin ottaa 
huomioon 12 luvun 2 §:ssä tarkoitettua kor
vausta määrättäessä. 

Työntekijällä olisi oikeus käyttää kuule
ruistilaisuudessa avustajaa, joka voisi olla 
esimerkiksi luottamusmies, yhdysmies, luot
tamusvaltuutettu, ammattiliiton asiamies, la
k~mies tai työtoveri. Työntekijällä on yleisten 
Oikeusperiaatteiden mukaisesti myös oikeus 

valtuuttaa toinen käyttämään oikeuksia puo
lestaan. Kuulemiselle ei säädettäisi mitään 
täsmällistä määräaikaa. Työntekijällä tulisi 
olla kohtuullinen valmistautumisaika ennen 
kuulemista, jotta hänellä olisi mahdollisuus 
esittää_ p_erusteltu näkemyksensä asiassa ja 
ha!lkk.ta ttselleen halutessaan avustaja taikka 
astamtes. 

Pykälän 2 momentissa säädettäisiin voi
massa .olevaa lakia vastaavasti työntekijän 
velvolltsuudesta kuulla työnantajaa kun 
työntek~jä purkaa työsopimuksen yleisellä 
purkamtsperusteella. Työntekijän velvoitteen 
kannalta riittäisi, että hän ilmoittaa jollekin 
~yöna~tajan edustajalle varaavansa työnanta
Jalle ttlatsuuden tulla kuulluksi ennen työso
pimuksen purkamista. 

3 §. Työnantajan selvitysvelvollisuus. Py
kälän 1_ momentissa säädettäisiin työnantajan 
velvolltsuudesta ennen työsopimuksen irtisa
n<?mist~ taloudellisin tai tuotannonisin perus
tem tat saneerausmenettelyn yhteydessä sel
vi~tää irtisanottavalle työntekijälle irtisano
mlsen perusteet ja vaihtoehdot niin hyvissä 
ajoin kuin mahdollista. Jos työsopimus irti
sanotaan työnantajan konkurssin tai kuole
man perusteella, konkurssi- tai kuolinpesän 
olisi esitettävä selvitys irtisanomisen perus
t~esta työntekijöille niin pian kuin mahdol
hsta. Ehdotetut säännökset vastaavat sisällöl
tään voiJ?assa olevan lain 47 b §:n 3 ja 4 
momenttta. Säännöksen tarkoituksena olisi, 
e~~ä kyseisissä tapauksissa työntekijä saisi 
mm hyvissä ajoin kuin mahdollista tiedon 
e~essä. olevas~a työ~uhteen päättymisestä ja 
suhen JOhtaneista syistä. Myös tässä pykäläs
s~ t~koitetuissa tapauksissa työntekijällä oli
SI otkeus käyttää avustajaa. 

Pykälän 2 momentissa säädettäisiin voi
massa olevan lain 47 b §:n 3 momentin toi
sen virkkeen säännöstä vastaavasti, että irti
san<?misen _kohdistuessa useaan työntekijään 
selvitys voidaan antaa työntekijöiden edusta
jalle tai, jollei tällaista ole valittu, työnteki
jöille yhteisesti. Selvitys voitaisiin antaa 
myös työntekijöiden edustajalle ja työnteki
jöille_ yht~i~~sti. Työntekijöiden edustajalla 
tarkmtettatsnn luottamusmiestä tai -valtuu
tettua. Ellei työntekijöiden edustajaa ole va
~itt~; r~ittäisi yhteis~n. tiedotustilaisuuden jär
Jestammen. Se tuhsi pykälän 1 momentti 
huomioon ottaen järjestää niin hyvissä ajoin 
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kuin mahdollista. 
Voimassa olevan lain 47 b §:n 4 momentin 

säännöstä vastaavasti pykälän 3 momentissa 
säädettäisiin, että selvitysvelvollisuutta ei 
olisi, jos työnantajana on lain säännöksen, 
sopimuksen tai muun häntä sitovan määräyk
sen mukaan velvollisuus neuvotella irti
sanomisen perusteesta työntekijöiden tai hei
dän edustajiensa kanssa. Säännöksen tarkoi
tuksena olisi pyrkiä välttämään tarpeetonta 
päällekkäistä tiedottamista. Säännöksellä vii
tattaisiin erilaisiin yhteistoimintaa koskevista 
laeista ja sopimuksista johtuviin neuvottelu
velvoitteisiin. 

4 §. Työsopimuksen päättämisilmoituksen 
toimittaminen. Työsopimuksen päättämisil
moituksen on tultava toisen sopimusosa
puolen tietoon ollakseen pätevä. Yleensä 
päättämisilmoitus sitoo irtisanomisen toimit
tanutta siitä lähtien, kun toinen sopijapuoli 
on saanut ilmoituksesta tiedon. Työ
tuomioistuin on tuomiossaan TT 1991:29 ot
taen huomioon oikeustoimilain säännökset 
katsonut, että irtisanominen voitiin poik
keuksellisesti peruuttaa välittömästi sen jäl
keen, kun työnantajan tietoon oli tullut, ettei 
yhdysmiehen irtisanomiselle ollut yhdys
miessopimuksessa edellytettyä teknisten toi
mihenkilöiden enemmistön suostumusta. 

Pykälän 1 momentin ensimmäisessä virk
keessä säädettäisiin voimassa olevan lain 
47 c §:n 1 momentin ensimmäistä virkettä 
vastaavasti, että työsopimuksen päättämis
ilmoitus olisi toimitettava työnantajalle tai 
tämän edustajalle tai työntekijälle henkilö
kohtaisesti. Ilmoituksen määrämuodosta ei 
säädettäisi, mutta näyttövelvollisuus olisi 
päättämisen toimittajalla. 

Henkilökohtainen ilmoitus ei ole aina 
mahdollinen ja tämän vuoksi 1 momentin 
toisessa virkkeessä ehdotetaan säädettäväksi, 
että ilmoitus voidaan toimittaa kirjeitse tai 
sähköisesti. Tällaisen ilmoituksen katsottai
siin tulleen vastaanottajan tietoon viimeistään 
seitsemäntenä päivänä sen jälkeen, kun il
moitus on lähetetty. 

Voimassa olevaan lakiin verrattuna sään
nöksessä olisi uutta, että postin ohella voitai
siin käyttää sähköisiä viestimiä. Tällä tarkoi
tettaisiin telekopiota ja telepalvelua, kuten 
sähköistä lomaketta ja sähköpostia sekä muu
ta luotettavaa, sähköiseen tekniikkaan perus-

tuvaa menetelmää. Irtisanomista ei saisi toi
mittaa matkapuhelimeen tekstiviestinä, koska 
viesti saatetaan poistaa teleoperaattorin sa
nomanvälityskeskuksesta esimerkiksi vas
taanottajan lomamatkan aikana ennen kuin 
vastaanottaja on ehtinyt sen lukea. 

Jos ilmoitus toimitetaan sähköpostilla taik
ka muutoin niin, että ilmoituksen toimittaja 
jättää ilmoituksen esimerkiksi postin tai tele
operaattorin toimesta vastaanottajalle toimi
tettavaksi, ilmoitus katsotaan vastaanotetuksi 
seitsemäntenä päivänä sen jälkeen, kun se on 
lähetetty. Kirjettä käytettäessä määräaika 
laskettaisiin siitä, kun ilmoitus on annettu 
postin kuljetettavaksi. Sähköisesti lähetetyis
tä ilmoituksista lähetystiedot tallentuvat au
tomaattisen tietojenkäsittelyn ja teleliiken
teen järjestelmiin. 

Päättämisilmoitukseen vetoavalla on näyt
tövelvollisuus ilmoituksen lähettämisestä ja 
tämän vuoksi kirjeitse lähetettäessä ilmoitus 
olisi suotavaa toimittaa kirjattuna. Epäsel
vyyksien välttämiseksi sähköinen ilmoitus 
tulisi tehdä siten, että lähettäjä voi esittää 
näytön siitä, minkälaisen ilmoituksen hän on 
lähettänyt. Viestin lähettäjän henkilöllisyys 
tulee voida todentaa luotettavasti ja varmen
teiden avulla tulee voida kiistattomasti var
mistua tietoverkossa suoritettujen toimien si
sällöstä ja suorittamisajankohdasta. 

Korkein oikeus on tuomiossaan KKO 
1995:48 katsonut, että ratkaiseva ajankohta 
tiedoksisaannin kannalta on se, jolloin työn
tekijä oli tosiasiallisesti vastaanottanut ilmoi
tuksen ennen laissa säädetyn määräajan päät
tymistä. 

Pykälän 2 momentin säännös vastaa asialli
sesti voimassa olevan lain 47 c §:n 4 mo
menttia. Siinä säädettäväksi ehdotettu pitem
pi tiedoksiantoaika ei koskisi muita kuin 
säännöksessä mainittuja poissaoloja. Ehdote
tun säännöksen tarkoituksena olisi estää 
mahdolliset oikeudenmenetykset Vaikka 
työntekijä olisikin säännöksessä tarkoitetulla 
vapaalla, henkilökohtaisesti toimitetun päät
tämisilmoituksen katsottaisiin tulleen hänen 
tietoonsa heti. 

Pykälän 3 momentissa olisi erityissäännös 
kirjeitse tai sähköisesti toimitettavasta päät
tämisilmoituksesta, kun työsuhde puretaan 
joko koeajalla tai yleisen purkamista koske
van säännöksen perusteella. Säännöstä tarvi-
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taan, koska kyseisissä tapauksissa päättämis
perusteen käyttäminen olisi sidottu määrä
aikaan. Säännösehdotus vastaa asialliselta si
sällöltään voimassa olevan lain 47 c §:n 2 
momenttia. 

5 §. Päättämisperusteiden ilmoittaminen 
työntekijälle. Pykälässä säädettäisiin, että 
työnantajan on työntekijän pyynnöstä viivy
tyksettä ilmoitettava tälle kirjallisesti työ
sopimuksen päättymispäivämäärä sekä ne 
hänen tiedossaan olevat irtisanomisen tai 
purkamisen perusteena olevat tosiasiat, joi
den perusteella työsopimus on päätetty. 
Säännösehdotuksen tarkoituksena on, että to
delliset päättämisperusteet, niin kollektiiviset 
kuin individuaalisetkin, esitettäisiin jo päät
tämistilanteessa, eikä vasta myöhemmin esi
merkiksi mahdollisen oikeudenkäynnin aika
na. Tämän vuoksi säännösehdotuksessa on 
tarkennettu lain sanamuotoa siten, että työn
tekijälle olisi ilmoitettava työnantajan tiedos
sa olevat syyt, eikä vain päättämisen perus
teiden pääkohdat, kuten voimassa olevan lain 
47 d §:n sanamuoto kuuluu. 

10 luku. Työsopimuksen pätemättömyys 
ja kohtuuttomat ehdot 

1 §. Oikeustoimilain mukainen pätemättö
myys. Työsopimus on varallisuusoikeudelli
nen sopimus, johon sovelletaan oikeustoimi
lakia. Oikeustointen pätemättömyysperus
teista säädetään oikeustoimilain 3 luvussa. 
Pätemättömyysperusteita ovat muun muassa 
pakko, petollinen viettely, kiskominen ja er
hekirjoitus. Jos sopimus todetaan pätemättö
mäksi, sopimuksella perustettujen velvoittei
den täytäntöönpanoa ei voida vaatia. Jos so
pimussuoritukset on jo kokonaan tai osittain 
tehty, sopimuksen pätemättömyys saa nor
maalisti aikaan niiden palautusvelvollisuu
den. Tavallisesti mahdollisuus pätemättö
myyden voimaan saattamiseen on vain sillä 
osapuolella, jonka suojaksi peruste on säädet
ty. 

Edellä selostetut oikeusvaikutukset eivät 
kaikilta osin sovellu luontevasti työsopimuk
seen. Työntekijän työsuoritusta ei ole mah
dollista palauttaa. Ei ole myöskään perustel
tua, että työntekijällä olisi velvollisuus pa
lauttaa työnantajan maksama palkka silloin, 
kun sopimuksen pätemättömyys johtuu työn-

antajan menettelystä. Tämän vuoksi pykälään 
ehdotetaan otettavaksi säännös, jonka mu
kaan työntekijällä olisi pätemättömyyden 
voimaan saattamisen sijasta oikeus irtisanoa 
työsopimus päättymään heti. 

Työsopimuksen irtisanominen päättymään 
heti eroaa sopimuksen pätemättömäksi totea
misesta siten, että irtisanomiseen päättyneen 
työsopimuksen kummallakaan osapuolella ei 
ole velvollisuutta palauttaa jo tehtyjä sopi
mussuorituksia. Vastaavankaltainen säännös 
on voimassa olevan työsopimuslain 48 §:ssä. 
Voimassa olevasta säännöksestä poiketen ir
tisanomisoikeutta voitaisiin kuitenkin käyttää 
myös silloin, kun työ ei ole vielä alkanut. 
Työntekijällä ei olisi irtisanomisoikeutta, jos 
pätemättömyysperuste on menettänyt merki
tyksensä. Pätemättömyysperuste menettää 
merkityksensä esimerkiksi, jos työntekijä 
hyväksyy pätemättömäksi tietämänsä työso
pimuksen tai ei vetoa pätemättömyyteen koh
tuullisen ajan kuluessa siitä, kun sopimuksen 
pätemättömyys on tullut hänen tietoonsa tai 
sopimuksen pätemättömäksi tekevät erityis
olosuhteet ovat lakanneet vaikuttamasta. 

Ehdotetun pykälän perusteella työnantajalla 
ei olisi samanlaista oikeutta kuin työntekijäl
lä irtisanoa työsopimus päättymään heti pä
temättömyyden voimaan saattamisen sijasta 
silloinkaan, kun hän on loukattu osapuoli. 
Työnantajalla saattaisi kuitenkin olla oikeus 
irtisanoa työsopimus lakiehdotuksen 7 luvun 
2 §:n perusteella tai purkaa se 8 luvun 1 §:n 
nojalla. Työnantajan oikeudesta vedota va
jaavaltaisuudesta johtuvaan työsopimuksen 
pätemättömyyteen säädettäisiin tämän luvun 
4 §:ssä. 

2 §.Kohtuuttomat ehdot. Pykälässä säädet
täisiin, että työsopimuksen ehtoa voidaan so
vitella tai se voidaan muutoin jättää ottamatta 
huomioon, jos sen soveltaminen olisi hyvän 
tavan vastaista tai muutoin kohtuutonta. Py
kälä vastaa yleisiä sopimusoikeudellisia peri
aatteita. Yleissäännös mahdollisuudesta sovi
tella kohtuuttomia sopimusehtoja tai jättää ne 
ottamatta huomioon on oikeustoimilain 
36 §:ssä. 

Kohtuuttomien sopimusehtojen sovittelusta 
säädetään voimassa olevan työsopimuslain 
48 §:n 3 momentissa. Ehdotettu säännös olisi 
soveltamisalaltaan voimassa olevaa säännös
tä laajempi siinä suhteessa, että sitä sovellet-
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ta1snn myös palkkaa koskevaan sopimus
ehtoon. Kohtuullisen palkan määritteleminen 
esillä olevan pykälän perusteella edellyttäisi 
kuitenkin, että työsopimuksessa on palkkaa 
koskeva sopimusehto. Jos palkasta ei ole so
vittu lainkaan eikä kohtuullinen vähimmäis
palkka määräytyisi myöskään lakiehdotuksen 
2 luvun 7 §:ssä säädettävän yleissitovan työ
ehtosopimuksen perusteella, sovellettaisiin 
lakiehdotuksen 2 luvun 10 §:ää, jonka mu
kaan työntekijälle olisi maksettava tekemäs
tään työstä tavanomainen ja kohtuullinen 
palkka. 

Sopimusehto voi olla kohtuuton työsopi
muksen tekemisestä lähtien tai se voi muut
tua jomman kumman osapuolen kannalta 
kohtuuttomaksi olosuhteiden muuttumisen 
johdosta. Jos sopimuksen jääminen voimaan 
muilta osin muuttumattomana yksittäisen so
pimusehdon kohtuullistamisen jälkeen ei oli
si kohtuullista, sopimusta voitaisiin oi
keustoimilain 36 §:n 2 momentin perusteella 
sovitella muiltakin osin tai se voitaisiin mää
rätä raukeamaan. 

3 §. Mitättömän ehdon vaikutukset. Pykä
lässä säädettäisiin, että vaikka työsopimuk
sen ehto on työntekijän suojaksi annetun 
säännöksen vastaisena mitätön, työsopimus 
on muilta osin voimassa. Mitättömän sopi
musehdon sijasta noudatettaisiin säännöstä, 
jonka kanssa sopimusehto on ristiriidassa. 
Pykälä vastaa voimassa olevan työsopimus
lain 50 §:ää. 

4 §. Vajaavaltaisuuteen perustuva pätemät
tömyys. Lakiehdotuksen 1 luvun 6 §:ssä sää
dettäisiin vajaavaltaisen työsopimuksesta. 
Vajaavaltaisella olisi vajaavaltaisuudestaan 
huolimatta usein oikeus tehdä itse työsopi
mus, eikä vajaavaltaisuus olisi siten auto
maattisesti työsopimuksen pätemättömyys
peruste. 

Vaikka vajaavaltaisen tekemä työsopimus 
olisi hänen työsopimuksen tekemistä koske
van oikeustoimikelpoisuutensa puutteen 
vuoksi pätemätön, ei olisi toisaalta kohtuul
lista, että työnantaja voisi aina vedota työ
sopimuksen pätemättömyyteen vajaavaltai
sen työsuorituksesta riippumatta. Tämän 
vuoksi esillä olevaan pykälään ehdotetaan 
otettavaksi säännös, jonka mukaan työnanta
ja ei saisi vedota työntekijän vajaavaltaisuu
desta johtuvaan sopimuksen pätemättömyy-

teen niin kauan kun vajaavaltainen täyttää 
sopimusvelvoitteensa. Ehdotettu pykälä vas
taa voimassa olevan työsopimuslain 49 §:ää. 

Jos vajaavaltainen ei kykene vajaavalt~i
suuden vuoksi suoriutumaan sopimusvelvOit
teistaan asianmukaisesti, työnantajana olisi 
oikeus vedota sopimuksen pätemättömyy
teen. Tällainen tilanne voisi syntyä myös va
jaavaltaisen omasta menettelystä riippumat~a, 
jos esimerkiksi nuorten työntekijöiden suoje
lua koskeva lainsäädäntö estäisi vajaavaltai
sen työskentelyn. Vaikka työnantaja vetoaisi 
työsopimuksen pätemättömyyteen, ennen pä
temättömyyttä tapahtuneita suorituksia ei p~
lautettaisi puolin eikä toisin, vaan työsopi
mus päättyisi tosiasiallisesti välittömästi pä
temättömyyden toteamisesta. 

11 luku. Kansainvälisluonteiset työsopi
mukset 

1 §. Työsopimukseen sovellettava laki. 
EY:n jäsenvaltiot ovat tehneet sopimusvel
voitteisiin sovellettavaa lakia koskevan yleis
sopimuksen (SopS 30/1999, Rooman yleis
sopimus). Yleissopimuksessa vahvistetaan 
kansainvälisluonteisiin sopimuksiin liittyviin 
sopimusvelvoitteisiin sovellettavaa lakia 
koskevat yhdenmukaiset säännöt. Rooman 
yleissopimuksen määräykset ovat sellaise
naan sovellettavia, eikä niistä voida poiketa 
kansallisella lainsäädännöllä. Yleissopimus 
tuli Suomen osalta voimaan 1 päivänä huhti
kuuta 1999. 

Yleisenä periaatteena Rooman yleissopi
muksessa on, että sopimukseen sovelletaan 
sen valtion lakia, josta osapuolet ovat sopi
neet. Yleissopimuksen 3 artiklan mukaan so
pimusehdon sopimukseen sovellettavasta 
laista eli niin sanotun lakiviittauksen on olta
va nimenomainen tai sen on muutoin käytävä 
riittävän selvästi ilmi sopimusehdoista tai 
olosuhteista. Osapuolet voivat määrätä valit
semaosa lain sovellettavaksi koko sopimuk
seen tai vain osaan siitä. 

Lakiviittausten käyttömahdollisuuksia työ
sopimuksissa rajoittaa kuitenkin varsin mer
kittävästi yleissopimuksen 6 artiklan 1 koh
dan määräys, jonka mukaan lakiviittauksena 
ei saa vähentää niitä työntekijän oikeuksia, 
jotka tällä olisi sen maan pakottavien sään
nösten mukaan, joita sovellettaisiin lakiviit-
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tauksen puuttuessa. Kyseinen maarays tar
koittaa sitä, että lakiviittauksella ei voida syr
jäyttää ilman lakiviittaosta sovellettavan lain 
pakottavia säännöksiä. 

Jos lakiviittauksesta ei ole sovittu, työso
pimukseen on yleissopimuksen 6 artiklan 2 
kohdan mukaan sovellettava sen valtion la
kia, jossa työntekijä tavallisesti työskentelee 
sopimusvelvoitteidensa täyttämiseksi, vaikka 
hänet on väliaikaisesti lähetetty toiseen valti
oon. Jos työntekijä ei tavallisesti työskentele 
ainoastaan yhdessä valtiossa, työsopimuk
seen sovelletaan sen toimipaikan sijainti
valtion lakia, johon hänet on otettu työhön. 
Jos kuitenkin kaikista olosuhteista ilmenee, 
että työsopimus liittyy läheisemmin johonkin 
toiseen valtioon, on sovellettava tämän toisen 
valtion lakia. 

Rooman yleissopimuksen sisältöä on selos
tettu yksityiskohtaisemmin hallituksen esi
tyksessä Itävallan, Suomen ja Ruotsin liitty
misestä sopimusvelvoitteisiin sovellettavaa 
lakia koskevaan yleissopimukseen sekä sen 
tulkintaa Euroopan yhteisöjen tuomiois
tuimessa koskevaan ensimmäiseen ja toiseen 
pöytäkirjaan tehdyn yleissopimuksen eräiden 
määräysten hyväksymisestä sekä eräiksi sii
hen liittyviksi laeiksi (HE 103/1998 vp ). 

Rooman yleissopimus on saatettu Suomes
sa voimaan erillisellä lailla (398/1999). Kos
ka on kuitenkin tarkoituksenmukaista, että 
myös työsopimuslaissa olisi selvyyden vuok
si säännökset kansainvälisluonteisiin työso
pimuksiin sovellettavasta laista, ehdotetaan 
edellä selostetut keskeiset Rooman yleisso
pimuksen työsopimuksia koskevat määräyk
set toistettavaksi pykälässä sellaisenaan. 

2 §. Yleiset lainvalintasäännöt. Pykälässä 
säädettäisiin, että kansainvälisluonteisiin työ
sopimuksiin sovelletaan tämän luvun 1 §:ssä 
säädetyn lisäksi Rooman yleissopimusta. Py
kälä täydentäisi 1 §:ää ja olisi luonteeltaan 
informatiivinen. Koska 1 §:ssä ainoastaan 
toistettaisiin Rooman yleissopimuksen kes
keiset työsopimuksia koskevat määräykset, 
kansainvälisluonteisiin työsopimuksiin sovel
lettaisiin kaikilta osin Rooman yleissopimuk
sen määräyksiä. 

3 §.Lähetetyt työntekijät. Suomeen lähetet
tyjen työntekijöiden työsuhteiden vähim
mäisehdoista ja työoloista ei ehdoteta otetta
vaksi aineellisia säännöksiä työsopimus-

lakiin, vaan pykälässä viitattaisiin lähetetyis
tä työntekijöistä annettuun lakiin. 

Lähetettyjä työntekijöitä koskevalla direk
tiivillä sovitetaan yhteen sellaisten työn
tekijöiden vähimmäissuojaa koskevien jäsen
valtioiden pakottavien säännösten ala, joita 
työnantajien on tilapäisessä työskentely
valtiossa eli isäntävaltiossa noudatettava lä
hettäessään työntekijöitä palvelujen tar
joaruisvapauden puitteissa tuohon jäsen
valtioon. Säädös ei koske jäsenvaltioiden 
työehtoja ja -oloja koskevien säännösten si
sällöllistä harmonisointia, vaan velvoittaa 
valtiot säätämään tietyt työehtoja ja -oloja 
koskevat säännöksensä koskemaan niiden 
alueelle lähetettyjä työntekijöitä. Direktiivis
sä määritellyin edellytyksin näiden isäntä
valtion lain mukaan määräytyvien työehtoja 
ja -oloja koskevien säännösten piiriä voidaan 
laajentaa. Jäsenvaltioiden tuli saattaa direktii
vi voimaan kansallisessa lainsäädännössään 
viimeistään 16 päivänä joulukuuta 1999. 

Suomessa direktiivi on saatettu voimaan 
lähetetyistä työntekijöistä annetulla lailla. 
Tässä laissa viitataan niihin aineellisten laki
en säännöksiin, jotka määrittävät Suomeen 
lähetetyn työntekijän suojan vähimmäistason 
työsopimukseen sovellettavasta laista riip
pumatta. Lähetetyn työntekijän työsuhteessa 
on sovellettava lisäksi yleissitovien työehto
sopimusten vuosilomaa, työaikaa ja työ
turvallisuutta koskevia määräyksiä. Lähete
tylle työntekijälle on myös maksettava vä
himmäispalkkaa, jona pidetään yleissitovan 
työehtosopimuksen perusteella määräytyvää 
vastiketta. 

Lähetettyjä työntekijöitä koskevaa direktii
viä ja lähetetyistä työntekijöistä annettua la
kia on selostettu tarkemmin hallituksen esi
tyksessä laiksi lähetetyistä työntekijöistä sekä 
eräiksi siihen liittyviksi laeiksi (HE 138/1999 
vp). 

12luku. Vahingonkorvausvelvollisuus 

1 §. Yleinen vahingonkorvausvelvollisuus. 
Luvussa säädettäisiin kootusti säännöistä, 
joiden mukaan työsuhteen osapuolten on 
korvattava toiselle sopijapuolelle sopimus
suhteessa aiheuttamansa vahingot. Vahingon
korvausjärjestelmä jakautuisi kahteen osaan: 
yleiseen vahingonkorvausvelvollisuuteen ja 
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työsuhteen perusteettomasta päättäruisestä 
aiheutuvaan korvausvelvollisuuteen. 

Työsopimuslain yleinen vahingonkorvaus
säännös olisi erityissäännös vahingonkor
vauslakiin nähden. Työsopimussuhteessa va
hingonkorvauslain nimenomaiset säännökset 
tulisivat sovellettaviksi vain siltä osin, kun 
tämän pykälän 2 momentissa viitataan va
hingonkorvauslakiin. Työnantajan velvolli
suudesta korvata työntekijän työssään sivulli
selle aiheuttama vahinko säädetään vahin
gonkorvauslain 3 luvussa ja työnantajan oi
keudesta kohdistaa takautumiskanne työnte
kijään vahingonkorvauslain 4luvussa. 

Työsopimussuhteeseen liittyvä työnantajan 
yleinen vahingonkorvausvelvollisuus mää
räytyisi pykälän 1 momentin mukaan. Voi
massa olevan työsopimuslain 51 §:n 1 mo
mentin säännöstä vastaavasti työnantajan, jo
ka tahallaan tai huolimattomuudesta rikkoo 
tai laiminlyö työsuhteesta tai tästä laista joh
tuvia velvollisuuksia, olisi korvattava työn
tekijälle siten aiheuttamansa vahinko. 

Tahallisuudella tarkoitettaisiin velvollisuu
den tarkoituksellista rikkomista ja sen hyväk
symistä, että rikkomisesta suurella toden
näköisyydellä seuraa työntekijälle vahinkoa. 
Huolimattomuudesta olisi kysymys silloin, 
kun velvollisuuden rikkomiseen tai laimin
lyöntiin liittyy tahallisuutta lievempi syyksi 
luettavuus. Tuottamukseen perustuva vastuu 
syntyy esimerkiksi silloin, kun vahingon ai
heuttanut on laiminlyönyt noudattaa sellaista 
huolellisuutta tai varovaisuutta, jota hänen 
asemassaan olevalta yleisen käsityksen mu
kaan voidaan kohtuudella odottaa. Ratkai
sevaa on se, mitä sopimusta tai lakia rikkonut 
työnantaja on tekohetkellä tiennyt tai mitä 
hänen olisi pitänyt tietää vahingon synty
mahdollisuudesta. Tahallisuuden ja huoli
mattomuuden käsitteitä olisi arvioitava va
hingonkorvausoikeuden yleisten periaattei
den ja voimassa olevan työsopimuslain va
hingonkorvaussäännöksestä syntyneen va
kiintuneen oikeuskäytännön mukaan. 

Työnantajan korvattavaksi voisi tulla va
hinko, joka johtuu työsopimuslain säännös
ten rikkomisesta. Momentin säännöstä ei kui
tenkaan sovellettaisi työsopimuksen perus
teettomasta päättäruisestä työntekijälle syn
tyneen vahingon korvaamiseen, josta säädet
täisiin tämän luvun 2 §:ssä. Pykälän 1 mo-

mentin mukaan työnantajan korvattavaksi 
voisi tulla esimerkiksi perusteettomasta lo
mauttamisesta työntekijälle aiheutunut vahin
ko. 

Pykälän 1 momentin mukaan korvattavaksi 
voisi tulla myös muun työsuhteesta johtuvan 
velvollisuuden rikkomisesta aiheutunut va
hinko. Tältä osin säännöksen kirjoittamistapa 
poikkeaa voimassa olevan työsopimuslain 
51 §:n 1 momentista, jossa velvollisuus on 
rajattu työsopimuslaista ja työsopimuksesta 
johtuvien velvoitteiden rikkomisesta aiheu
tuvien vahinkojen korvaamiseen. Ehdotetun 
säännöksen mukaan vahingonkorvausvelvol
lisuus voisi syntyä esimerkiksi vuosiloma
laissa tai työaikalaissa säädetyn velvollisuu
den rikkomisesta. 

Pykälän 1 momentin mukaan korvattavaksi 
tulisi voimassa olevaa lakia vastaavasti täysi 
vahinko. Täyden vahingon korvaamisen pe
riaate näkyy myös tämän luvun 3 §:n sään
nöksestä. 

Työntekijän vahingonkorvausvelvollisuu
desta säädettäisiin pykälän 2 momentissa. 
Voimassa olevan työsopimuslain 51 §:n 3 
momenttia vastaavasti työntekijän, joka ta
hallaan tai huolimattomuudesta rikkoo tai 
laiminlyö työsopimuksesta tai tästä laista 
johtuvia velvollisuuksia tai aiheuttaa työs
sään työnantajalle vahinkoa, olisi korvattava 
työnantajalle aiheuttamansa vahinko vahin
gonkorvauslain 4 luvun 1 §: ssä säädettyjen 
perusteiden mukaan. Viittauksena vahingon
korvauslakiin on lievennetty työntekijän vas
tuuta siten, että korvausvelvollisuutta ei syn
ny, jos työntekijän viaksi jää ainoastaan lievä 
tuottamus. Työntekijän korvausvelvollisuu
den määrää voidaan lisäksi kohtuullistaa va
hingonkorvauslaissa säädetyin periaattein. 

Pykälän 2 momentti on pakottavaa oikeut
ta. Työntekijän lakisääteisestä vahingon
korvausvastuusta (muun muassa korvaus
velvollisuudelta edellytettävästä tuottamuk
sen asteesta, korvauksen määrän sovittelu
mahdollisuudesta ja korvauksen sovittelussa 
huomioon otettavista seikoista) ei voitaisi 
näin ollen sopia työntekijän haitaksi sen pa
remmin työsopimuksella kuin työehtosopi
muksellakaan, ellei tässä laissa ole nimen
omaisesti säädetty toisin (esimerkiksi 6 luvun 
4 §). Säännöksen pakottavuus ei estäisi so
pimasta ensiksikään menettelytavoista, joi-
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den mukaisesti työnantajan olisi ennen va
hingonkorvausvaatimuksen esittämistä selvi
tettävä työntekijälle yksityiskohtaisesti vaa
timuksensa perusteet ja varattava työntekijäl
le mahdollisuus esittää näkökantansa asiassa 
(ks. esimerkiksi työtuomioistuimen tuomio 
TT 1988-142). Sopia voitaisiin myös työnte
kijän korvausvastuusta, kuten kassavastuusta 
ja vastuusta erilaisista hävikeistä sekä työn
tekijän korvausvelvollisuuden toteuttamises
ta, esimerkiksi vahingonkorvauksen sovitte
lusta ja siinä noudatettavista menettelytavois
ta. Tällaiset sopimusehdot eivät kuitenkaan 
saisi edes yksittäisissä tapauksissa johtaa 
laissa säädettyä ankarampaan korvausvastuu
seen työntekijän kannalta tai esimerkiksi 
jonkinlaiseen tuottamusolettamaan. Työso
pimuksen tai työehtosopimuksen ehto, joka 
johtaisi työntekijän kannalta lakisääteistä 
korvausvastuuta ankarampaan vastuuseen, 
millä tavalla tahansa, olisi mitätön, kuten 13 
luvun 6 §:ssä säädetään. 

Pykälän 3 momentissa olisivat viittaus
säännökset sekä lakiehdotuksen 5 luvun 7 §:n 
3 momenttiin, jossa säädettäisiin vähintään 
200 päivää lomautettuna olleen työntekijän 
oikeudesta saada irtisanomisajan palkka 
työnantajan noudatettavaksi säädetyltä tai 
sovitulta irtisanomisajalta, jos hän irtisanoo 
työsopimuksensa että 6 luvun 4 §:ään, jossa 
säädettäisiin irtisanomisajan noudattamatta 
jättämisestä aiheutuvasta korvausvelvolli
suudesta. 

2 §. Korvaus työsopimuksen perusteetto
masta päättämisestä. Lakiehdotuksen lähtö
kohtana olisi yhtenäinen työsuhteen perus
teettomaan päättämiseen liittyvä korvaus
järjestelmä. Työsopimuksen perusteettomasta 
päättäruisestä johtuva korvaus määräytyisi 
tämän pykälän mukaan riippumatta siitä, on
ko työnantaja irtisanonut työsopimuksen la
kiehdotuksen 7 luvun 2 §:ssä tarkoitetusta 
työntekijän henkilöön liittyvästä syystä tai 
saman luvun 3 §:ssä säädettyihin tuotannolli
siin tai taloudellisiin perusteisiin tai muihin 7 
luvussa säädettyihin irtisanomisperusteisiin 
vedoten. Työnantajan korvausvelvollisuus 
työsopimuksen ehdotetussa 8 luvussa säädet
tyjen perusteiden sekä 1 luvun 4 §:ssä tarkoi
tettujen perusteiden (koeaika) vastaisesta 
purkamisesta määräytyisi niin ikään tämän 
pykälän mukaan. Säännöstä sovellettaisiin 

myös silloin, kun työntekijä on purkanut työ
sopimuksen ehdotetun 8 luvun 1 §:n 2 mo
mentissa säädetyllä perusteella työnantajan 
lain tai työsopimuksen vastaisen tahallisen 
tai huolimattoman menettelyn vuoksi. 

Erona tämän luvun 1 §:n yleiseen vahin
gonkorvausvelvollisuuteen työsopimuksen 
perusteettomasta päättäruisestä tuomittaisiin 
aina ehdotuksen mukainen, 1 §:ssä tarkoite
tusta vahingonkorvauksesta poikkeava kor
vaus. Voimassa olevassa työsopimuslaissa 
korvaus voidaan tuomita maksettavaksi aino
astaan työntekijän henkilöön liittyvistä syistä 
johtuvissa perusteettornissa irtisanomisissa, 
kun taas 37 a §:n vastaisista irtisanomisista 
tuomitaan maksettavaksi 51 §:n mukainen 
vahingonkorvaus. 

Vaikka individuaali- ja kollektiiviperustei
sista irtisanomisista tuomittavaa korvausta ja 
vahingonkorvausta on arvioitu jossakin mää
rin eri tavoin, kumpaakin irtisanomisperus
tetta koskevissa korvaussäännöksissä perus
lähtökohtana on se, että määrättävän kor
vauksen suuruuteen vaikuttaa varsin olennai
sesti perusteettomalla irtisanomisella työnte
kijälle aiheutetun aineellisen vahingon mää
rä. Lisäksi kummassakin tapauksessa korva
us määrätään kokonaisarvioinnilla, jossa ote
taan huomioon muitakin samantyyppisiä 
seikkoja. Näin ollen ei ole esteitä laatia kaik
kia päättäruisperusteita varten yksi yhtenäi
nen korvausjärjestelmä, jossa eri päättäruis
perusteisiin liittyvät erot ovat otettavissa 
huomioon pykälän sisäisin erityissäännöksin. 

Yhtenäistä korvausjärjestelmää puoltaisi 
myös se, että lakiehdotuksen 7 luvun 1 §:ssä 
olisi kaikkia irtisanomisperusteita koskeva 
yleissäännös, jossa säädettäisiin irtisanomis
perusteelle asetettavasta asiallisuuden ja pai
navuuden vaatimuksesta. Osa irtisanomisista 
on lisäksi sellaisia, joissa työntekijästä johtu
vat syyt ja työnantajan toimintaedellytysten 
muutoksista johtuvat syyt nivoutuvat yhteen 
sillä tavoin, että irtisanomisperustetta joudu
taan arvioimaan kaikki seikat huomioon ot
tavana kokonaisharkinnalla. Erityisesti näissä 
tapauksissa yhtenäinen korvausjärjestelmä 
toimisi voimassa olevassa työsopimuslaissa 
säädettyä järjestelmää paremmin. 

Pykälän 1 momentissa asetettaisiin työso
pimuksen perusteettomasta päättäruisestä 
tuomittavan korvauksen vähimmäis- ja 
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enimmäismäärät. Työnantajan olisi suoritet
tava yksinomaisena korvauksena vähintään 
kolmen ja enintään 24 kuukauden palkka. 
Luottamusmiehelle ja luottamusvaltuutetulle 
suoritettavan korvauksen enimmäismäärä 
voisi kuitenkin olla 30 kuukauden palkka. 

Pykälän 2 momentissa ehdotetaan säädet
täväksi korvauksen suuruuteen vaikuttavista 
tekijöistä. Momentissa lueteltaisiin seikat, 
jotka vaikuttavat korvausta lisäävästi tai sitä 
vähentävästi. Tällaisia olisivat muun muassa 
työtä vaille jäämisen arvioitu kesto ja ansion 
menetys, määräaikaisen työsopimuksen jäl
jellä ollut kestoaika, työsuhteen kesto, työn
tekijän ikä ja hänen mahdollisuutensa saada 
ammattiaan tai koulutustaan vastaavaa työtä, 
työnantajan menettely työsopimusta päätettä
essä, työntekijän itsensä antama aihe työso
pimuksen päättämiseen, työntekijän ja työn
antajan olot yleensä sekä muut näihin rinnas
tettavat seikat. Luettelo ei olisi tyhjentävä ja 
toisaalta siinä lueteltujen asioiden painoarvoa 
harkittaessa huomioon tulisi ottaa kuhunkin 
työsopimuksen päättämisperusteeseen sekä 
päättämistapaukseen liittyvät erityispiirteet. 

Korvauksen suuruutta määrättäessä lähtö
kohtana olisi edelleen työsopimuksen lain 
vastaisesta päättämisestä työntekijälle aiheu
tuneen aineellisen vahingon määrä. Tämä 
koskisi niin kollektiivi- kuin individuaalipe
rusteellakin toimitettua irtisanomista. Tämä 
ilmenee joko suoraan tai välillisesti useista 2 
momentin luettelossa mainituista tekijöistä. 
Toisaalta korvauksen määrään vaikuttaisi se, 
liittyykö työsopimuksen päättämisperustee
seen tai päättämismenettelyyn työntekijän 
henkilöä loukkaavia piirteitä. Perusteetta
rnasta työsopimuksen päättämisestä tuomitta
van aineettoman vahingon korvauksen tulisi 
olla sitä suuremman mitä enemmän työn
tekijää loukkaavia piirteitä tai työnantajan 
piittaamattomuutta noudattaa lakia asiassa on 
ilmennyt. 

· Korvausta vähentävänä seikkana olisi voi
massa olevan lain ja vakiintuneen oikeus
käytännön mukaan otettava huomioon työn
tekijän itsensä antama aihe työsopimuksen 
päättämiselle. Korvausta määrättäessä olisi 
niin ikään otettava huomioon sekä työnteki
jän että työnantajan olot. Työnantajan olojen 
huomioon ottaminen voisi hallituksen esityk
sessä (HE 20511983 vp, s. 20-21) esitetyin 

tavoin merkitä erityisesti pienten yritysten 
erityistarpeiden huomioimista. Jos korvauk
sen määrä aiheuttaisi yrityksen toiminnan 
jatkumisen vaarantumisen ja siten myös 
muiden työntekijöiden työpaikkojen mene
tyksen, tämä seikka olisi otettava huomioon 
korvauksen suuruutta arvioitaessa. 

Pykälän 1 momentin säännöstä sovellettai
siin sellaisenaan arvioitaessa korvauksen 
määrää individuaaliperusteisissa irtisanomi
sissa. Tällöin korvauksen olisi sijoituttava 
korvaukselle asetetun vähimmäis- ja enim
mäismäärän välille ja sen suuruus olisi arvi
oitava kussakin yksittäistapauksessa vaikut
tavien seikkojen kokonaisharkinnalla. 

Pykälän 3 momentissa säädettäisiin tapauk
sista, joissa 1 momentissa tarkoitettua kor
vauksen vähimmäismäärää koskevaa sään
nöstä ei sovellettaisi. Korvauksen vähim
mäismäärän säätämistä ei ole katsottu tarkoi
tuksenmukaiseksi sellaisissa työnantajan 
toimintaedellytysten muutoksiin perustuvissa 
irtisanomisissa, joissa lainvastaisuus ei koh
distu työntekijän henkilöön loukkaavasti tai 
muutoin epäasiallisesti. Siten esimerkiksi yk
sinomaan työn vähentymisen perusteella 
asianmukaisin menettelyin toimitetun irtisa
nomisen ei voitaisi katsoa kohdistuvan työn
tekijän henkilöön, vaikka työn vähentyminen 
ei jälkeenpäin arvioiden aivan täyttäisikään 
ehdotetun 7 luvun 3, 4 ja 7 §:ssä säädettyjä 
perusteita, jos työnantaja on niin irtisanomis
ta toimittaessaan kuin irtisanomisajan päätty
essäkin vilpittömin mielin, erehdyksessä tul
kinnut mainittuja säännöksiä virheellisesti. 
Pykälän 1 momentissa tarkoitettua korvauk
sen vähimmäismäärää koskevaa säännöstä ei 
sovellettaisi siten sellaisissa irtisanomisissa, 
jotka johtuvat yksinomaan työnantajan toi
mintaedellytysten muuttumisesta. Jos taas ir
tisanomisperusteeseen liittyy sekä työnteki
jän henkilöstä, hänen käyttäytymisestään tai 
persoonallisista ominaisuuksistaan johtuvia 
että myös taloudellisia ja tuotannollisia syitä, 
3 momentin poikkeussäännöstä ei sovellettai
si. 

Pykälän 1 momentin korvauksen vähim
mäismäärää koskevaa säännöstä ei sovellet
taisi myöskään silloin, kun työnantaja päättää 
työsopimuksen lakiehdotuksen 1 luvun 
4 §:ssä tarkoitetun koeajan perusteella tai yk
sinomaan 8 luvun 1 §:ssä säädetyin purka-



120 HE 157/2000 vp 

misperustein. Viimeksi sanotulla tarkoitetaan 
tapauksia, joissa työnantaja, joka olisi voinut 
lakiehdotuksen 7 luvun 2 §:n nojalla irtisanoa 
työsopimuksen, on sen purkanut, mutta pe
ruste ei täytä purkamisperusteelle säädettyjä 
vaatimuksia. 

Luottamusmiehen ja luottamusvaltuutetun 
työsopimuksen päättäminen vastoin ehdote
tun 7 luvun 10 §:n säännöstä osoittaisi aina 
niin olennaista piittaamattomuutta muun mu
assa Suomea sitovissa ILO:n sopimuksissa ja 
myös työsopimuslaissa vahvistettuja ammat
tiyhdistysoikeuksia kohtaan, että pykälän 3 
momentin soveltaminen ei voisi tulla kysy
mykseen. 

Myös pykälän 3 momentissa tarkoitetuissa 
työsopimuksen päättäruistapauksissa tuomit
tavan korvauksen määrä olisi arvioitava 2 
momentissa säädettyjen perusteiden mukaan 
korvauksen vaihteluvälin ollessa kuitenkin 
vähimmäismäärältään avoin ja enimmäis
määrältään 24 kuukauden palkka. 

Työsopimuksen perusteettomasta päättärui
sestä tuomittava korvaus voi 2 momentissa 
tarkoitetuin tavoin muodostua työntekijän 
työttömyydestä aiheutuneiden palkkaetujen 
menetyksen korvaamisesta, työsuhteen en
nenaikaisesta päättymisestä syntyneen muun 
taloudellisen vahingon korvaamisesta ja niin 
sanotun aineettoman vahingon korvaamises
ta. Palkkaetujen menetyksestä johtuva kor
vausosa koostuu korvauksen määräämishet
keen mennessä syntyneestä ansion menetyk
sestä, kun taas muun taloudellisen vahingon 
korvaamisen perusteena voi olla työttömyy
den arvioitu kesto. Aineettoman vahingon 
määrää arvioidaan muun muassa sillä perus
teella, kuinka vakavalla tavalla työsopimuk
sen perusteeton päättäminen on kohdistunut 
työntekijän henkilöön loukkaavasti ja missä 
määrin työnantajan voidaan katsoa työsopi
musta päättäessään osoittaneen piittaamatto
muutta työsuhteesta johtuvia velvoitteitaan 
kohtaan. 

Pykälän 4 momenttiin ehdotetaan otetta
vaksi säännös, jonka mukaan tuomioistuimen 
olisi kokonaiskorvauksen määrän ohella eri
teltävä, mikä osa työsopimuksen perusteet
tomasta päättäruisestä tuomittavasta korvauk
sesta olisi työntekijän työttömyydestä aiheu
tuneen palkkaetujen menetyksen korvausta ja 
miltä osin se olisi korvausta muusta kuin 

työntekijälle syntyneestä taloudellisesta va
hingosta. Säännös on uusi. 

Momentissa tarkoitettu korvausosien eritte
ly olisi tarpeen sovellettaessa tämän luvun 
3 §:n säännöstä, jossa säädetään työttömyys
päivärahan vaikutuksesta korvauksen maksa
miseen. Säännöksen perusteena on lisäksi eri 
korvauseriin kohdistuva erilainen verotus
kohtelu. 

Pykälän 4 momentin säännöstä olisi sovel
lettava myös silloin, kun työntekijälle mak
settavan korvauksen määrästä tehdään sovin
to. 

3 §. Työttömyyspäivärahan vaikutus vahin
gonkorvauksen ja korvauksen maksamiseen. 
Pykälässä säädettäisiin työntekijälle makse
tun työttömyyspäivärahan ja työmarkkina
tuen vaikutuksista vahingonkorvauksen ja 
korvauksen maksamiseen. Säännös koskisi 
perusteettomasta työsopimuksen päättärui
sestä määrättävää korvausta riippumatta siitä, 
onko päättämisen perusteena työntekijästä 
johtuva syy vai tuotannollinen ja taloudelli
nen syy. Pykälää sovellettaisiin paitsi määrät
täessä korvauksesta tuomioistuimen tuomiol
la myös korvauksen määrästä sovittaessa. 

Työsopimuslain 51 §:stä syntyneen oikeus
käytännön mukaan työnantajan korvausvel
vollisuutta alentavana tekijänä on otettu 
huomioon työntekijän korvausvelvollisuu
teen kohdistuneelta ajalta saama työttömyys
turva. Korkeimman oikeuden mukaan työn
tekijälle tuomittavasta vahingonkorvauksen 
määrästä on vähennetty hänen työttömyys
ajalta saamansa työttömyyspäivärahat joko 
täysimääräisesti tai siltä osin, kun hän ei ole 
osallistunut työttömyysturvansa kustantami
seen (KKO 1995:125). Ehdotetun säännök
sen mukaan työntekijän saarnat työttömyys
päivärahaetuudet eivät enää vähentäisi työn
antajan korvausvelvollisuutta, vaan työn
antaja olisi määrättävä maksamaan korvauk
sen määrä kokonaisuudessaan. 

Tämän luvun 2 §:n 4 momentin mukaan 
korvausta koskevassa tuomiossa tai korvauk
sesta tehdyssä sovinnossa olisi eriteltävä, mi
kä osa korvauksesta on korvausta työttömyy
destä aiheutuneesta palkkaetujen mene
tyksestä. Jos työntekijä on saanut työnantajan 
korvausvelvollisuuteen kohdistuvalta ajalta 
työttömyysturvalaissa tarkoitettua työttö
myyspäivärahaa, tuomioistuimen tulisi kor-
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vauspäätöstä tehdessään vähentää työntekijän 
palkkaetujen menetyksestä tulevasta kor
vausosasta tältä ajalta saadusta työttömyys
turvasta pykälän 1 ja 2 momentissa tarkoitet
tu osa. Pykälässä tarkoitettua vähennystä ei 
sitä vastoin tehtäisi siitä osasta korvausta, jo
ka kohdistuu aineettoman vahingon kor
vaukseen tai muusta kuin palkkaetujen mene
tyksestä aiheutuneen taloudellisen vahingon 
korvaamiseen. 

Korvausasiaa käsittelevän tuomioistuimen 
olisi siten tuomittavaa korvausta arvioides
saan selvitettävä työntekijältä, onko tämä 
työsuhteen päättymisen jälkeen, työnantajan 
korvausvelvollisuuteen kohdistuvalta ajalta 
saanut työttömyysturvana työttömyysturva
laissa tarkoitettua ansioon suhteutettua työt
tömyyspäivärahaa tai peruspäivärahaa tai 
työmarkkinatuesta annetun lain mukaista 
työmarkkinatukea. Jos työntekijä on saanut 
korvausvelvollisuuteen kohdistuvalta ajalta 
työttömyysturvalaissa tarkoitettua ansioon 
suhteutettua päivärahaa, tuomittavasta palk
kaetujen menetyksestä johtuvasta korvauk
sesta vähennettäisiin muuna kuin työntekijän 
maksuosuuteen perustuvana enintään 75 pro
senttia saadusta päivärahasta. Ansioon suh
teutetun työttömyysturvan työntekijän mak
suosuus koostuu työttömyyskassan jäsen
maksusta, jolla rahoitetaan 5,5 prosenttia an
sioturvan menoista, sekä palkansaajan työt
tömyysvakuutusmaksusta. Yhteensä työnte
kijän maksuilla rahoitetaan keskimäärin noin 
neljännes ansioturvan menoista. 

Pykälän 2 momentissa säädettäisiin työnte
kijälle työttömyysturvalain nojalla maksetun 
peruspäivärahan ja työmarkkinatuesta anne
tussa laissa tarkoitetun työmarkkinatuen vai
kutuksesta. Pykälän 1 momenttia vastaavasti 
ehdotetaan säädettäväksi, että työttö
myysturvalaissa tarkoitettua peruspäivärahaa 
saaneen työntekijän palkkaetujen menetyk
sestä tuomittavan vahingon korvauksesta vä
hennettäisiin enintään 80 prosenttia saadusta 
päivärahasta ja työmarkkinatuesta annetun 
lain mukaista työmarkkinatukea saaneen 
työntekijän palkkaetujen menetyksestä tuo
mittavasta korvauksesta maksetun työmark
kinatuen määrä. Koska työmarkkinatuki kus
tannetaan kokonaisuudessaan valtion varois
ta, työmarkkinatuki vähennettäisiin työn
tekijän palkkaetujen menetyksestä johtuvasta 

korvauksesta kokonaisuudessaan, ellei pykä
län 3 momentista johtuisi muuta. Työttö
myysturvalaissa tarkoitetun peruspäivärahan 
rahoitukseen työntekijät osallistuvat palkan
saajan työttömyysvakuutusmaksulla. Kun pe
ruspäivärahan rahoituksessa ei ole jäsenmak
sua vastaavaa osuutta, työntekijän omaksi 
maksuosuudeksi katsottaisiin peruspäivära
hassa 20 prosenttia. 

Korvauspäätöstä koskevassa tuomiossa 
työnantaja olisi määrättävä maksamaan pykä
län 1 momentin perusteella korvauksesta vä
hennettävä osuus työttömyysvakuutusrahas
tolle ja 2 momentin perusteella vähennettävä 
määrä kansaneläkelaitokselle. Jotta työttö
myysturvaetuuden maksanut taho saisi tiedon 
työnantajalle määrätystä maksuvelvollisuu
desta, pykälän 4 momentissa ehdotetaan sää
dettäväksi, että tuomioistuimen olisi toimitet
tava perusteettomasta työsopimuksen päät
tämisestä tuomittavaa korvausta koskeva 
lainvoimainen tuomio tai päätös joko työttö
myysvakuutusrahastolle tai kansaneläkelai
tokselle riippuen siitä, kumpi taho työn
tekijän työttömyysturvan on maksanut. 

Pykälän 1 ja 2 momentissa säädettäisiin sii
tä määrästä, joka enintään voidaan vähentää 
työntekijän palkkaetujen menetyksestä joh
tuvasta korvauksesta saadun työttömyys
turvan perusteella. Mainittuja säännöksiä 
täydentää pykälän 3 momentti, jonka mukaan 
tuomioistuin voisi alentaa 1 tai 2 momentissa 
tarkoitettua korvauksesta vähennettävää mää
rää tai jättää vähennyksen kokonaan teke
mättä, jos se on työntekijän taloudelliset ja 
sosiaaliset olot huomioon ottaen kohtuullista 
ja perusteltua. Työntekijän perusteettomasta 
työsopimuksen päättämisestä aiheutuneella 
työttömyyden pitkittymisellä voisi olla sel
lainen vaikutus työntekijän taloudelliseen ti
lanteeseen, että momentin säännös voisi tulla 
sovellettavaksi. Arvioinnissa voitaisiin niin 
ikään ottaa huomioon työntekijän huoltovel
vollisuuden määrä ja hänen kanssaan samas
sa taloudessa asuvien asema. 

Pykälän 5 momentissa säädettäisiin työnte
kijälle maksetun työttömyysturvan huomioon 
ottamisesta siinä tapauksessa, kun työsopi
muksen perusteettomasta päättämisestä ai
heutuneesta korvauksesta sovitaan työehto
sopimusosallisten tai työnantajan ja työn
tekijän välillä. Tällöin korvausta koskevassa 
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sopimuksessa olisi tämän luvun 2 §:n 4 mo
mentissa tarkoitetuin tavoin eriteltävä, mikä 
osa korvauksesta on palkkaetujen menetyk
sestä johtuvaa korvausta ja mikä osa on muu
ta kuin taloudellisesta vahingosta maksetta
vaa korvausta. Työntekijälle työttömyysajalta 
maksetut työttömyysetuudet tulisi sopimuk
sessa ottaa huomioon työntekijälle tulevan 
korvausosuuden vähennyksenä pykälän 1 ja 
2 momentissa säädetyllä tavalla. Pykälän 3 
momentissa säädettäväksi ehdotettu kohtuul
listaminen voisi tulla sovellettavaksi myös 
silloin, kun työsopimuksen perusteettomasta 
päättäruisestä johtuvasta korvauksesta sovi
taan. 

Pykälän 5 momentissa tarkoitettuun sopi
mukseen olisi otettava määräys työnantajan 
velvollisuudesta maksaa edellä tarkoitettu 
osa korvauksesta työttömyysvakuutusrahas
tolle tai kansaneläkelaitokselle. Maksaessaan 
sovinnossa määrätyn osuuden korvauksesta 
työttömyysvakuutusrahastolle tai kansanelä
kelaitokselle työnantajan olisi liitettävä mu
kaan jäljennös sovinnosta. 

13 luku. Erinäisiä säännöksiä 

1 §. Yhdistymisvapaus. Yhdistymisvapaus, 
johon kuuluvat oikeus ilman lupaa perustaa 
yhdistys, kuulua tai olla kuulumatta yhdis
tykseen ja osallistua yhdistyksen toimintaan, 
on turvattu perustuslain 13 §:ssä. Lisäksi pe
rustuslaissa on erikseen turvattu ammatilli
nen yhdistymisvapaus ja vapaus järjestäytyä 
muiden etujen valvomiseksi (esimerkiksi 
yrittäjät). Ehdotettu työsopimuslain yhdisty
misvapautta koskeva säännös täydentäisi pe
rustuslain vastaavaa säännöstä. 

Pykälän 1 momentissa säädettäisiin nimen
omaisesti työnantajan ja työntekijän positiivi
sesta ja negatiivisesta järjestäytymisvapau
desta. Työnantajana ja työntekijällä olisi oi
keus kuulua luvalliseen yhdistykseen sekä 
oikeus osallistua tällaisen yhdistyksen toi
mintaan. Heillä olisi myös oikeus perustaa 
luvallinen yhdistys. Työnantajana ja työnte
kijällä olisi niin ikään vapaus olla kuulumatta 
edellä tarkoitettuun yhdistykseen. Lisäksi 
säädettäisiin, että tämän oikeuden ja vapau
den käytön estäminen ja rajoittaminen on 
kiellettyä. 

Työelämän kannalta yhdistymisvapauden 
merkittävä osa on ammatillinen järjestäyty
misoikeus, jolla turvataan oikeus järjestäytyä 
taloudellisten ja sosiaalisen etujen puolusta
miseksi. Ammatillinen järjestäytymisoikeus 
käsittää myös oikeuden työehtosopimusneu
votteluihin. Ammatillinen järjestäytymisoi
keus ja -vapaus tunnustetaan useissa kansain
välisissä sopimuksissa, kuten Kansalais
oikeuksia ja poliittisia oikeuksia koskevassa 
kansainvälisessä yleissopimuksessa (22 art.), 
Euroopan ihmisoikeussopimuksessa (11 art.), 
Euroopan sosiaalisessa peruskirjassa (I osa 5 
ja 6 art. sekä II osa), Taloudellisia, sosiaalisia 
ja sivistyksellisiä oikeuksia koskevassa kan
sainvälisessä yleissopimuksessa (8 art.), 
Ammatillista järjestäytymisvapautta ja am
matillisen järjestäytymisoikeuden suojelua 
koskevassa sopimuksessa (ILO:n sopimus 
n:o 87) sekä Järjestäytymisoikeuden ja kol
lektiivisen neuvotteluoikeuden periaatteiden 
soveltamista koskevassa sopimuksessa 
(ILO:n sopimus n:o 98). 

Yhdistymisvapaus merkitsee muun muassa 
sitä, ettei vapauden käyttämisestä saa aiheu
tua haitallisia seurauksia. Ammattiyhdistyk
sen toimintaa tai lailliseen työtaistelutoimen
piteeseen osallistuminen tai osallistumatta 
jättäminen ei ole hyväksyttävä peruste työstä 
erottamiseen tai erilaiseen kohteluun työelä
mässä. 

Työntekijöiden järjestäytymisvapauden 
loukkaaminen on kriminalisoitu rikoslain 47 
luvun 5 §:ssä. Säännöksen mukaan voidaan 
tuomita työnantaja tai tämän edustaja taikka 
työntekijä, joka estää työntekijää perustamas
ta luvallista ammatillista tai poliittista yhdis
tystä tai käyttämästä oikeuttaan liittyä tai 
kuulua sellaiseen tai toimia siinä. Lisäksi 
säännöksessä on kriminalisoitu toimet, joilla 
estetään työntekijöitä tai ammattiosastoa 
asettamasta tai valitsemasta työpaikalle luot
tamusmiestä. Myös negatiivisen järjestäyty
misvapauden rikkomisesta on säädetty ran
gaistus. 

Pykälän 2 momentissa säädettäisiin, että 
yhdistymisvapauden vastainen sopimus on 
mitätön. Vaikka työsopimuslain säännösten 
pakottavuudesta ehdotetaan säädettäväksi 
kootusti tämän luvun 6 §:ssä, yhdistymisva
pauden vastaisen sopimuksen mitättömyy
destä olisi tarkoituksenmukaista säätää erik-
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seen. Tämä johtuu siitä, että tällä säännök
sellä turvataan paitsi työntekijän myös työn
antajan yhdistymisvapaus, kun taas tämän 
luvun 6 §:n säännöksellä säädettäisiin mität
tömäksi sopimukset, joilla on vähennetty 
työntekijän suojaksi säädettyjä oikeuksia ja 
etuja. 

2 §. Kokoontumisoikeus. Työntekijöiden 
yhdistymisvapautta koskevaa säännöstä täy
dentäen pykälässä säädettäisiin työnteki
jöiden kokoontumisoikeudesta. Työnantajan 
olisi sallittava työntekijöiden ja heidän järjes
töjensä käyttää maksutta työnantajan hal
linnassa olevia sopivia tiloja taukojen aikana 
ja työajan ulkopuolella käsitelläkseen työ
suhdeasioita sekä ammatillisen yhdistyksen 
toimialaan kuuluvia asioita. Kokoontumis
oikeuden käyttö ei saisi aiheuttaa haittaa 
työnantajan toiminnalle. 

Voimassa olevan työsopimuslain 52 §:n 2 
momentin kokoontumisoikeutta koskeva 
säännös otettiin lakiin eduskuntakäsittelyn 
aikana. Hallituksen esitystä (HE 228/1969 
vp) käsitellyt sosiaalivaliokunta perusteli 
säännöstä tarpeella lisätä ammatillisten jär
jestöjen toimintamahdollisuuksia työpaikoil
la. Säännöksen tavoitteena oli myös vahvis
taa luottamusmiehen asemaa. 

Pykälän säännöksellä pyritään turvaamaan 
työntekijöiden oikeus kokoontua työpaikalla 
käsittelemään työsuhdeasioita samoin kuin 
ammatillisia ja työpaikan oloja koskevia asi
oita. Ehdotettu säännös vastaa sisällöllisesti 
voimassa olevaa lakia. Erona voimassa ole
vaan lakiin säännöstä sovellettaisiin kuiten
kin kaikilla työpaikoilla riippumatta siellä 
työskentelevien työntekijöiden määrästä. 

3 §. Luottamusvaltuutettu. Työntekijöitä 
edustaa käytännössä yleensä työehtosopi
muslain nojalla työnantajaa velvoittavan työ
ehtosopimuksen perusteella valittu luotta
musmies. Työehtosopimuksen perusteella va
littu luottamusmies edustaa kaikkia asian
omaisen työehtosopimuksen soveltamispii
riin työehtosopimuslain 4 §:n mukaan kuulu
via työntekijöitä ainakin työehtosopimusta 
koskevissa asioissa; siis myös järjestäytymät
tömiä tai johonkin muuhun kuin työehto
sopimuksen tehneeseen työntekijäyhdistyk
seen kuuluvia työntekijöitä. Työehtosopi
muksen perusteella valittu luottamusmies 
edustaa työntekijöitä myös työlainsäädännön 

soveltamista koskevissa useissa asioissa ni
menomaisten lain säännösten perusteella. 
Tällaisista voidaan mainita esimerkkeinä 
voimassa olevan työsopimuslain 30, 30 a ja 
30 b §:n säännökset sekä yhteistoimintalain, 
työaikalain, vuosilomalain sekä työneuvos
tosta ja työsuojelun poikkeusluvista annetun 
lain lukuisat säännökset. 

Korkeimman oikeuden työsopimuslain 
53 §:stä omaksuman tulkinnan mukaan 
(KKO 1993: 163) kaikilla työntekijöillä tai 
henkilöstöryhmillä ei ole mahdollisuutta vali
ta työnantajaa sitovasti itselleen edustajaa 
esimerkiksi siksi, että jonkun henkilöstöryh
män työehdoista ei ole tehty työehtosopi
musta. Tämän vuoksi pykälän 1 momentissa 
ehdotetaan, että näissä tapauksissa ja myös 
niissä tapauksissa, joissa työehtosopimukses
sa ei ole määräyksiä luottamusmiehestä, 
työntekijöillä olisi lakisääteinen oikeus valita 
keskuudestaan edustaja, jota erotukseksi työ
ehtosopimukseen perustuvasta luottamus
miehestä nimitettäisiin luottamusvaltuutetuk
si. 

Pykälässä tarkoitettu luottamusvaltuutettu 
valittaisiin henkilöstöryhmittäin. Näitä olisi
vat lähinnä yhteistoimintalain mukaan mää
räytyvät henkilöstöryhmät Siten esimerkiksi 
yrityksen ylemmillä toimihenkilöillä olisi oi
keus valita keskuudestaan luottamusvaltuu
tettu, vaikka heidän työsuhteissaan ei olisi
kaan sovellettava työehtosopimusta tai siinä 
ei olisi määräyksiä luottamusmiehestä tai 
vastaavasta edustajasta. Epäselvyyksien vält
tämiseksi luottamusvaltuutetun valinnasta 
olisi syytä ilmoittaa työnantajalle, vaikka täs
tä ei laissa säädettäisikään nimenomaisesti. 

Jo pykälän sanamuodosta käy ilmi, että 
luottamusvaltuutettu olisi toissijainen työeh
tosopimuksessa tarkoitettuun luottamusmie
heen nähden, kuten Suomea sitovan ILO:n 
yleissopimuksen n:o 135 5 artiklassa edelly
tetään. Jos siis työntekijöillä on työehtosopi
muksen perusteella valittu luottamusmies, ei 
luottamusvaltuutettua valittaisi erikseen. 
Luottamusmiehellä olisi tällöin myös luotta
musvaltuutetun asema ja oikeudet. 

Käytännössä joillakin aloilla, kuten esi
merkiksi metalliteollisuudessa ja rakennus
aloilla, on järjestäytymättömissä yrityksissä 
sovellettu yleissitovien työehtosopimuksien 
mukaisia luottamusmiesjärjestelmiä. Tällai-
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seen menettelyyn yleensäkään ja siihen liitty
viin sopimuksiin tämän pykälän säännöksillä 
ei ole vaikutusta. 

Luottamusvaltuutetun tehtävät käyvät ilmi 
jo edellä mainituista eri työlakien nimen
omaisista säännöksistä. Lakisääteisten tehtä
vien lisäksi luottamusvaltuutetun valinneet 
työntekijät voisivat enemmistöpäätöksin val
tuuttaa luottamusvaltuutetun edustamaan hei
tä, asettaruissaan rajoissa, esimerkiksi teke
mään työaikalain 10 §:ssä tarkoitetun sopi
muksen. 

Pykälän 2 momentin mukaan työnantajan 
olisi annettava luottamusvaltuutetulle hänen 
tehtäviensä hoitamiseksi tarvitsemat tarpeel
liset tiedot. Työnantajan velvollisuudesta an
taa tietoja muun muassa luottamusvaltuu
tetulle on lisäksi säädetty yksityiskohtaisesti 
esimerkiksi työaika- ja vuosilomalaissa. La
kisääteisten tehtäviensä hoitamiseksi luotta
musvaltuutetulla olisi myös oikeus saada riit
tävästi vapautusta työstään sekä korvaus tästä 
mahdollisesti aiheutuvasta ansion menetyk
sestä. Laissa ei ole mahdollista säätää täsmäl
lisesti, kuinka paljon työstä vapautusta luot
tamusvaltuutetun tulisi saada eikä sitäkään, 
kuinka tästä mahdollisesti aiheutuva ansion 
menetys tulisi korvata. Jos työnantajaa la
kiehdotuksen 2 luvun 7 §:n nojalla veivoitta
vassa yleissitovassa työehtosopimuksessa on 
määräyksiä juuri mainitusta ansion menetyk
sen korvaamisesta, olisi työnantaja velvolli
nen soveltamaan näitä määräyksiä samoin 
kuin muitakin yleissitovan työehtosopimuk
sen määräyksiä työsuhteen ehdoista. Työstä 
vapautuksen määrä määräytyisi kuitenkin 
pykälän 2 momentissa säädettyjen perustei
den mukaan. 

Muiden kuin lakisääteisten tehtävien hoi
tamiseksi annettavasta työstä vapautuksesta 
ja tästä aiheutuvasta ansion menetyksen kor
vaamisesta olisi sovittava työnantajan ja luot
tamusvaltuutetun välillä erikseen. 

Pykälän 3 momentissa olisi viittaus ehdo
tuksen 7 luvun 10 §:ssä säädettävään luotta
musvaltuutetun irtisanomissuojaan. 

4 §. Luottamusvaltuutettu ja liikkeen luovu
tus. Liikkeen luovutuksen vaikutuksista työ
suhteisiin ja niiden ehtoihin säädettäisiin 
yleisesti ehdotuksen 1 luvun 10 §:ssä. Nämä 
säännökset koskisivat luonnollisesti myös 
luottamusvaltuutettua. Tässä pykälässä ehdo-

tetaan lisäksi, että työnantajan luovuttaessa 
liikkeensä tai sen osan, luottamusvaltuutetun 
asemakin jatkuisi luovutuksesta huolimatta 
sellaisenaan, jos luovutettu liike tai sen osa 
säilyttäisi itsenäisyytensä. 

Jos taas luovutettava liike tai sen osa me
nettäisi luovutuksen johdosta itsenäisyytensä, 
luottamusvaltuutetulla olisi pykälän mukaan 
niin kutsuttu jälkisuoja: hänen irtisanomis
suojaosa määräytyisi edelleen lakiehdotuksen 
7 luvun 10 §:ssä tarkoitetulla tavalla kuusi 
kuukautta liikkeen luovutuksesta johtuneesta 
toimikauden päättymisestä lukien. 

Tällä pykälällä toteutettaisiin liikkeen luo
vutusdirektiivin muutosdirektiivin 5 artikla 
luottamusvaltuutetun osalta. Työmarkkina
järjestöjen tulisi sopia työehtosopimukseen 
perustuvan luottamusmiehen vastaavasta 
suojasta, jotta direktiivin implementointi to
teutuisi koko laajuudessaan. 

5 §. Asuntoetu. Pykälässä säädettäisiin 
työntekijän oikeudesta käyttää asuntoetuna 
annettua asuntoa niissä tapauksissa, joissa 
työntekijän työntekovelvollisuus samoin kuin 
työnantajan velvollisuus palkanmaksuun on 
väliaikaisesti keskeytynyt. Asuntoetu työnan
tajan suorittamana vastikkeena on siinä mää
rin erityisasemassa muuhun vastikkeeseen 
nähden, että palkkaetuna annetun asunnon 
käyttöoikeutta koskeva säännös on laissa 
edelleen tarpeen. 

Kaikki palkkaetuna annettua asuntoa kos
kevat säännökset olisi koottu samaan pykä
lään. Työnantajan ja työntekijän väliseen 
vuokrasopimukseen perustuvasta työsuhde
asunnon käytöstä ei ehdoteta otettavaksi 
säännöstä työsopimuslakiin. Siitä säädetään 
asuinhuoneiston vuokrauksesta annetun lain 
12luvussa. 

Pykälää sovellettaisiin tapauksissa, joissa 
työnantaja antaa asuinhuoneiston työntekijän 
käyttöön osana työstä maksettavaa vastiketta. 
Voimassa olevaa lakia vastaavasti säännös ei 
koskisi työnantajan kodissa tai työmaa
asuntolassa olevan asunnon luovuttamista 
työntekijän käyttöön. 

Pykälän 1 momentin mukaan työntekijällä 
olisi oikeus käyttää palkkaetuna annettua 
asuinhuoneistoa sen ajan, kun työnteko on 
keskeytynyt hyväksyttävän syyn vuoksi. Hy
väksyttäviä työnteon keskeytyksiä olisivat 
muun muassa työntekijän työstä poissaolo 
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sairauden, 4 luvussa säädetyn perhevapaan, 
opintovapaalaissa tarkoitetun opintovapaan 
ja vuorotteluvapaakokeilusta annetussa laissa 
(1663/1995) tarkoitetun vuorotteluvapaan 
vuoksi. Työntekijällä olisi oikeus käyttää 
asuntoetuasuntoa myös työnantaja-aloitteisen 
työnteon keskeytyksen, lomauttamisen, aika
na. 

Voimassa olevan työsopimuslain 46 §:ää 
vastaavasti työntekijällä olisi työsuhteen 
päättyessä oikeus käyttää pykälässä tarkoitet
tua asuntoa asuinhuoneiston vuokrauksesta 
annetun lain 92 §:ssä vuokranantajan irtisa
nomisajaksi säädetyn ajan. Työntekijän asun
non käyttöoikeuden pituus määräytyisi siten 
samoin perustein kuin työsuhdeasunnon irti
sanoruisaika · määräytyy asuinhuoneiston 
vuokrauksesta annetussa laissa. Työnantajan 
irtisanoessa työsopimuksen ja työntekijän 
purkaessa työsopimuksen ehdotuksen 8 lu
vun 1 §:n 2 momentissa tarkoitetulla perus
teella työntekijällä olisi oikeus hallita palkka
etuna annettua asuntoa kuusi kuukautta sil
loin, kun työsuhde on kestänyt vähintään 
vuoden ja muutoin kolme kuukautta. 

Jos työnantaja on purkanut työsopimuksen 
ehdotuksen 8 luvun 1 §:n 1 momentissa tar
koitetulla perusteella, työntekijällä olisi oi
keus käyttää asuntoa kolmen kuukauden ajan 
työsuhteen päättymisestä, jos työsuhde on 
kestänyt vähintään vuoden ja yhden kuukau
den ajan, jos kysymyksessä oli vuotta lyhy
empi työsuhde. Nämä lyhyemmät irtisano
ruisajat tulevat noudatettaviksi myös silloin, 
kun työntekijä irtisanoo työsopimuksen tai 
purkaa sen ilman 8luvun 1 §:n 2 momentissa 
tarkoitettua perustetta. Jos sovittu työ, kuten 
esimerkiksi talonmiehen työ on edellyttänyt 
asumista määrätyssä kiinteistössä tai 
huoneistossa ja tästä on nimenomaisesti 
sovittu työsopimuksessa, Palkkaetuna 
annetun asunnon käyttöoikeus päättyy 
työsuhteen päättyessä kuukauden kuluttua 
työsuhteen kestosta riippumatta. 

Työsuhteen päättyessä työntekijän kuole
man johdosta hänen huoneistossa asuvilla 
perheenjäsenillään olisi oikeus käyttää asun
toa kuoleman jälkeen sen ajan, johon työn
tekijällä olisi ollut oikeus, kuitenkin enintään 
kolme kuukautta. 

Pykälän 2 uomentin mukaan työnantaja 
saa työsuhteen päätyttyä periä 1 momentissa 

tarkoitetusta huoneiston käytöstä vastikkeena 
neliömetriltä enintään määrän, joka on asu
mistukilain nojalla vahvistettu paikkakunnal
la kohtuullisiksi enimmäisasumismenoiksi 
neliömetriä kohden. V astikkeen periruisestä 
olisi ilmoitettava työntekijälle tai hänen per
heenjäsenelleen. Vastiketta saataisiin periä 
sen kuukauden alusta, joka lähinnä seuraa 14 
päivän kuluttua ilmoituksesta. Säännökset 
vastaavat tältä osin voimassa olevan työso
pimuslain 46 §:n 3 momentin säännöksiä. 

Työntekijällä olisi pykälän 1 momentissa 
säädetyin edellytyksin oikeus käyttää palkka
etuna annettua asuntoa myös työnteon kes
keytyksen yhteydessä. Kun esimerkiksi per
hevapaiden aikana palkattomat työnteon kes
keytymisen jaksot voivat olla varsin pitkiä, 
ehdotetaan 2 momentissa säädettäväksi, että 
työnantajalla olisi myös työsuhteen jatkuessa 
oikeus periä huoneiston käytöstä vastike sil
loin, kun hänen palkanmaksuvelvollisuutensa 
on keskeytynyt. Vastiketta saataisiin periä 
aikaisintaan palkanmaksuvelvollisuuden 
päättymistä seuraavan toisen täyden kalente
rikuukauden alusta. Vastikkeen periruisestä 
olisi ilmoitettava työntekijälle viimeistään 
kuukautta ennen maksuvelvollisuuden alka
mista. 

Työsuhteen päättymisen jälkeen työnanta
jalle voi olla tärkeää saada asunto käyttöönsä 
jo ennen kuin työntekijän asuinhuoneiston 
vuokrauksesta annetun lain mukainen määrä
aikainen oikeus asunnon käyttöön on lakan
nut. Tärkeän syyn niin vaatiessa työnantaja 
voisi osoittaa työntekijän tai vainajan per
heenjäsenen käytettäväksi muun soveliaan 
asunnon 1 momentissa tarkoitetun työnteon 
keskeytyksen ajaksi sekä työsuhteen päätty
misen jälkeiseksi ajaksi. Milloin kysymys on 
työsuhteen kestoaikaan sijoittuvasta työnteon 
keskeytyksestä, tärkeää syytä arvioitaessa 
olisi otettava huomioon muun muassa työn
antajan välitön tarve saada asunto sijaisen 
käyttöön ja toisaalta se, kuinka pitkäaikaises
ta työnteon keskeytyksestä on kysymys. 
Muuttokustannuksista vastaisi tällöin työnan
taja. 

6 §. Säännösten pakottavuus. Pykälän mu
kaan sopimus, jolla vähennetään työntekijälle 
tämän lain mukaan tulevia oikeuksia ja etuja, 
olisi mitätön, ellei tästä laista johdu muuta. 
Lain yleisenä lähtökohtana olisi säännösten 



126 HE 157/2000 vp 

pakottavuus. Siltä osin kuin säännöksestä 
poikkeaminen olisi mahdollista työsopimuk
sin tai työehtosopimuksin, se kävisi ilmi suo
raan säännöksen sanamuodosta tai tämän lu
vun 7 §:n säännöksestä. Rakenteeltaan laki 
vastaisi tältä osin työaikalakia. 

Säännösten pakottavuus merkitsisi jo yleis
ten periaatteiden mukaan sitä, että lain kier
täminen on kiellettyä. Sopimus tai yksittäi
nen sopimusehto, jolla vähennetään työn
tekijän lain säännöksellä turvattua oikeutta 
tai etuutta, olisi mitätön. Samoin toiminnan 
järjestely, johon on ryhdytty työsopimuslain 
säännösten kiertämiseksi, olisi mitätön. 

7 §. Poikkeaminen työehtosopimuksella. 
Pykälän 1 momentissa ehdotetaan säädettä
väksi kootusti niistä säännöksistä, joista voi
daan poiketa valtakunnallisten työnantaja- ja 
työntekijäjärjestöjen välisillä työehtosopi
muksilla. Sopiruismahdollisuuden piiriin eh
dotetaan saatettaviksi asiat, joissa alakohtai
set erityispiirteet ja -tarpeet olisi tarkoi
tuksenmukaisinta toteuttaa alakohtaisin so
pimuksin. Tällaisten asioiden piiriä ehdote
taan laajennettavaksi voimassa olevaan työ
sopimuslakiin nähden. 

Valtakunnallisten työnantaja- ja työntekijä
järjestöjen välisillä työehtosopimuksilla voi
taisiin sopia laista poiketen 1 luvun 5 §: ssä 
säädetyistä työsuhteen kestosta riippuvista 
työsuhde-etuuksista, 2 luvun 5 §:ssä sääde
tystä työnantajan velvollisuudesta tarjota työ
tä ensisijaisesti osa-aikatyöntekijälle, 
11 §:ssä säädetystä sairausajan palkasta ja 
13 §:ssä säädetyistä palkanmaksuajasta ja 
-kaudesta, 5 luvun 2 §:n 1 momentin 2 koh
dassa ja 2 momentissa säädetyistä 1omautta
misen perusteista, 3 §:ssä säädetyistä ennak
koselvityksestä ja työntekijän kuulemisesta, 
4 §:ssä säädetystä lomautusilmoituksesta ja 
7 §:n 2 momentissa säädetystä työnantajan 
oikeudesta vähentää lomautusilmoitusajan 
palkka irtisanomisajan palkasta, 6 luvun 
6 §:ssä säädetystä irtisanotun työntekijän ta
kaisinottamisesta ja 9 luvussa säädetystä työ
sopimuksen päättämismenettelystä sekä 13 
luvun 8 §:ssä säädetystä kanneajasta. 

Mainittujen yhdistysten välisellä työehto
sopimuksella saataisiin rajoittaa myös 7 lu
vun 4 §:ssä säädetyn työn tarjoaruisvelvolli
suuden alueellista laajuutta sekä sopia 12 lu
vun 2 §:ssä tarkoitetusta korvauksesta, jos 

työntekijä on irtisanottu vastoin 7 luvun 3 ja 
4 §:n säännöksiä. Edellä tarkoitetun korvauk
sen enimmäismäärästä työehtosopimuksella 
sovittaessa olisi kuitenkin otettava huo
mioon, että enimmäiskorvaus, alan luonne ja 
työsopimusten keskimääräinen kesto huomi
oon ottaen kattaa perusteettomasta työ
suhteen päättäruisestä aiheutuvan vahingon. 

Mainittujen yhdistysten välisellä työehto
sopimuksella saataisiin myös lyhentää tämän 
luvun 8 §:ssä säädettyä kanneaikaa. Kan
neajan tulisi kuitenkin olla vähintään kuuden 
kuukauden pituinen. 

Edellä tarkoitettujen kelpuuttavien 
säännösten nojalla tehtyjä työehtosopimus
määräyksiä sovelletaan työehtosopimukseen 
sidottujen välisissä työsuhteissa työehtosopi
muslain 4 §:ssä tarkoitetulla tavalla. Muiden 
kuin työehtosopimukseen sidottujen työn
tekijöiden työsuhteissa laista työntekijän va
hingoksi poikkeavia työehtosopimusmäärä
yksiä ei sitä vastoin saa soveltaa ilman eri
tyissäännöstä. Voimassa olevan työsopimus
lain 28 §:n 2 momenttia ja 47 j §:ää vastaa
vasti ehdotetaan, että tämän pykälän nojalla 
tehtyjä työehtosopimusmääräyksiä saisi työ
ehtosopimukseen sidottu työnantaja soveltaa 
niidenkin työntekijöiden työsuhteissa, jotka 
eivät ole työehtosopimukseen sidottuja, mut
ta joiden työsuhteissa on työehtosopimuslain 
4 §:n nojalla noudatettava työehtosopimuk
sen määräyksiä. 

Toisinaan työehtosopimuksen lakatessa 
olemasta voimassa osapuolet eivät saavuta 
neuvotteluratkaisua, vaan syntyy niin kutsut
tu sopimukseton tila, joka yleensä jää kuiten
kin suhteellisen lyhytaikaiseksi. Näitä tilan
teita varten ehdotetaan, että 1 momentin no
jalla solmittuja työehtosopimusmääräyksiä 
saataisiin noudattaa myös työehtosopimuk
sen voimassaolon lakkaami~en jälkeen uuden 
työehtosopimuksen voim<L'lntuloon saakka, 
jos siitä olisi nimenomaisesti sovittu työso
pimuksin. Laista työntekijän vahingoksi 
poikkeavien työehtosopimusmääräysten so
veltaminen työehtosopimuksen voimassaolon 
päättymisen jälkeen edellyttäisi siten työso
pimuskumppanien välistä sopimusta (KKO 
1975 II 73). 

Pykälä ei vaikuta millään tavalla oikeus
käytäntöön perustuvaan työehtosopimusten 
yleiseen jälkivaikutukseen. Työehtosopimuk-
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sen muut kuin edellä tarkoitetut määräykset 
sitovat edelleen työsopimuksen täyttämiseen 
velvoittavan normin nojalla. 

Pykälän 3 momentissa ehdotetaan säädet
täväksi niistä viranomaisista ja julkisoikeu
dellisista yhteisöistä, joita pidetään 1 mo
mentissa tarkoitettuihin työnantajien yhdis
tyksiin rinnastettavina ja joiden toimintapiiri 
käsittää koko maan ja joilla on kelpoisuus 
sopia toisin 1 momentissa tarkoitetuista py
kälistä. Tällaisia tahoja ovat valtion neuvotte
luviranomainen tai muu valtion sopimusvi
ranomainen, kunnallinen työmarkkinalaitos 
ja evankelis-luterilainen kirkko sekä ortodok
sinen kirkkokunta. Säännösehdotuksessa on 
lisäksi otettu huomioon Ahvenanmaan maa
kunnan itsehallintolain ( 1144/1991) 27 §: n 
21 kohta, jonka mukaan valtakunnan työlain
säädäntö tulee noudatettavaksi Ahvenanmaan 
maakunnassa. Ahvenanmaan puolesta sopi
javiranomaisena voivat olla Ahvenanmaan 
maakunnan maakuntahallitus ja Ahvenan
maan maakunnan kunnallinen sopimusval
tuuskunta. 

8 §. Yleissitovan työehtosopimuksen laista 
poikkeavat määräykset. Pykälässä säädettäi
siin yleissitovaa työehtosopimusta noudatta
van järjestäytymättömän työnantajan oikeu
desta soveltaa tämän luvun 7 §:n nojalla teh
tyjä työehtosopimuksen määräyksiä. 

Ensimmäisen kerran valtakunnallisten 
työnantaja- ja työntekijäyhdistysten sallittiin 
poiketa pakottavasta työlainsäädännöstä 
vuoden 1960 vuosilomalailla (19911960). 
Valtakunnallisilla työmarkkinajärjestöillä oli 
mainitun lain 17 §:n 2 momentin nojalla oi
keus sopia vuosilomapalkan ja loman korva
uksen laskemisesta ja maksamisesta toisin 
kuin laissa oli säädetty. Tällainen työehtoso
pimusmääräys oli pätevä, vaikka se yksittäis
tapauksessa saattoi johtaa työntekijän laki
sääteisten etujen kaventumiseen. Tämän jäl
keen valtakunnallisten työmarkkinajärjestö
jen kelpoisuutta poiketa työehtosopimuksin 
muutoin pakottavasta työlainsäädännöstä on 
laajennettu vähitellen olennaisesti. Mahdolli
suus poiketa pakottavasta lainsäädännöstä on 
kuitenkin yksilöity laissa täsmällisesti ja sal
littu - hyvin vähäisin poikkeuksin - vain 
valtakunnallisille työmarkkinajärjestöille. 
Tämä on perustunut siihen, että ainakin val
takunnallisten työnantaja- ja työntekijäyhdis-

tysten välillä on katsottu vallitsevan sellainen 
neuvottelu- ja sopimistasapaino, että työlain
säädännön kantava tavoite, työntekijäin suo
jelu ei vaarannu (esimerkiksi komiteanmie
tintö 1959:3, s. 11-12). 

Erityisesti viime vuosikymmenellä valta
kunnalliset työmarkkinajärjestöt ovat "siirtä
neet" sopimiskelpoisuuttaan työehtosopi
muksessa määräämissään rajoissa työ
paikoille aikaisempaa selvästi laajemmin, 
joskin tällaisen menettelyn laajuus vaihtelee 
työehtosopimuksittain ja työaJoittain hyvin 
olennaisesti. Työehtosopimuslain nojalla si
tovalla työehtosopimuksella voidaan turvata 
myös paikallinen neuvottelu- ja sopimistasa
paino. Työehtosopimuksilla on sovittu luotta
musmiesjärjestelmästä, jolla turvataan työ
ehtosopimuksen määräysten noudattamisen 
valvonta, työnantaja voidaan tuomita maksa
maan hyvityssakkoa työehtosopimuksen ta
hallisesta tai törkeän huolimattomasta rikko
misesta ja lisäksi työehtosopimuksen solmi
neelia työnantajayhdistyksellä on hyvityssa
koin tehostettu velvollisuus valvoa, että sen 
jäsentyönantajat eivät tuottamuksellisesti
kaan riko työehtosopimuksen määräyksiä. 
Mahdollinen oikeudenkäyntikin työtuomiois
tuimessa on huomattavasti nopeampi ja aina
kin työntekijälle huokeampi kuir. oikeuden
käynti yleissitovasta työehtosopimuksesta 
johtuneesta riita-asiasta yleisissä tuomiois
tuimissa. 

Yleissitovien työehtosopimusten noudat
tamista valvovat työsuojeluviranomaiset, joi
den voimavarat ovat rajalliset. Niiden käytet
tävissä olevat oikeudelliset keinotkin ovat 
melko suppeat. Työehtosopimuksen solmi
neelia valtakunnallisella työnantajayhdistyk
sellä ei ole minkäänlaista velvollisuutta, tus
kin oikeuttakaan valvoa muiden kuin jäsen
työnantajiensa toimia. Työehtosopimuksen 
tehneellä työntekijäyhdistykselläkään ei ole 
käytettävissään tehokkaita oikeudellisia kei
noja, vaikka ne tosiasiallisesti pyrkisivätkin 
valvomaan niidenkin työnantajien töissä ole
vien työntekijöiden etuja, jotka ovat velvolli
sia noudattamaan työehtosopimusta vain 
yleissitovana työehtosopimuksena. Työehto
sopimuksen tehneen valtakunnallisen työn
antajayhdistyksen ulkopuolella olevan työn
antajan työntekijöillä ei myöskään ole mah
dollisen erimielisyyden syntyessä käytettä-
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vissään työehtosopimuksen mukaista neuvot
telujärjestystä. 

Edellä esitetyn vuoksi ja kun työehtosopi
muskäytännössäkin on - eräitä poikkeuksia 
lukuun ottamatta - melko varovaisesti "siir
retty" työpaikoille mahdollisuuksia tehdä 
työehtosopimukseen perustuvia sopimuksia, 
jotka poikkeaisivat työlakien pakottavista 
säännöksistä, ei ainakaan vielä ole tarkoituk
senmukaista laajentaa valtakunnallisten työn
antajajärjestöjen ulkopuolella olevien työn
antajien mahdollisuuksia pelkästään yleis
sitovuuden perusteella käyttää työehto
sopimuksissa työpaikoille "siirrettyä" sopi
mismahdollisuutta, vaikka heidän sallittai
siinkin noudattaa niitä pakottavasta lain
säädännöstä poikkeavia työehtosopimus
määräyksiä, joiden soveltaminen ei edellytä 
paikallista sopimista. Toisaalta olisi tarpeen 
seurata työehtosopimuskäytännön kehitystä 
ja ryhtyä lainsäädäntötoimenpiteisiin työeh
tosopimuskäytäntöjen mahdollisesti muut
tuessa nykyiseen käytäntöön verrattuna. 

Koska lakiehdotuksen 2 luvun 7 §:n mu
kaan työnantajan on noudatettava yleis
sitovan työehtosopimuksen määräyksiä työ
suhteen ehdoista ja työoloista työsuhteen vä
himmäisehtoina, yleissitovan työehtosopi
muksen määräykset syrjäyttävät tahdon
valtaiset lainsäännökset sekä työsopimuksen 
vastaavat ehdot paitsi, jos työsopimuksen eh
dot ovat työntekijän kannalta edullisempia. 
Kun yleissitovan työehtosopimuksen vä
himmäisehtoluonteesta johtuu, että yleissito
va työehtosopimus tuo työntekijälle pelkäs
tään oikeuksia ja vastaavasti työnantajalle 
yksinomaan velvollisuuksia, yleissitovaa työ
ehtosopimusta noudattava työnantaja ei il
man erityissäännöstä saisi soveltaa sellaisia 
työehtosopimuksen määräyksiä, joilla on jol
lain tavoin vähennetty tai muutettu työn
tekijän lain pakottaviin säännöksiin perustu
via etuja tai järjestelyjä. 

Tämän vuoksi ehdotetaan säädettäväksi, et
tä työnantaja, jonka on noudatettava 2 luvun 
7 §:ssä tarkoitettua yleissitovaa työehtosopi
musta, saisi noudattaa tämän työehtosopi
muksen soveltamisalalla sellaisia tämän lu
vun 7 §:ssä tarkoitettuja työehtosopimusmää
räyksiä, jotka ovat sovellettavissa sellai
senaan. Sen sijaan yleissitovaa työehtosopi
musta noudattava työnantaja ei saisi soveltaa 

niitä työehtosopimusmääräyksiä, jotka edel
lyttävät paikallista sopimista. 

Yleissitovaa työehtosopimusta noudattava 
työnantaja saisi soveltaa edellä tarkoitettuja 
työehtosopimusmääräyksiä myös työehtoso
pimuksen voimassaolon lakkaamisen jälkeen 
uuden työehtosopimuksen voimaantuloon 
saakka, jos siitä olisi nimenomaisesti sovittu 
työsopimuksin. Tältä osin työehtosopimuk
seen sidottu työnantaja ja työehtosopimusta 
yleissitovuuden perusteella noudattava työn
antaja olisivat lakia sovellettaessa samassa 
asemassa. 

9 §. Kanneaika. Pykälästä käy ilmi, että 
työsopimuslaista ja työsopimuksesta johtuvat 
saatavat vanhentuisivat työsuhteen kestäessä 
edelleen määräajasta velkomisasioissa sekä 
julkisesta haasteesta velkojille 9 päivänä 
marraskuuta 1868 annetussa asetuksessa ( oi
keammin laissa) säädetyn 10 vuoden kulut
tua. Sitä vastoin työsuhteen päättyessä olisi 
esityksen mukaan noudatettava lyhyttä kan
neaikaa saatavien raukeamisen uhalla. Tä
män kanneajan kuluessa vireille pannulla 
kanteella voitaisiin vaatia työsuhteen kes
täessä syntyneitä saatavia taannehtivasti ylei
sen vanhentumisajan puitteissa. Säännös vas
taa työaikalain 38 §:n 3 momentin säännöstä 
(HE 3411996 vp ). Säännös ei koskisi vasta 
työsuhteen päättymisen jälkeen ilmenneitä 
työnantajan korvattavia vahinkoja. 

Ehdotettu lyhyt kanneaika kaikkien työso
pimuslaista ja työsopimuksesta johtuvien rii
ta-asioiden ratkaisemiseksi on katsottu tar
koituksenmukaiseksi siksi, että myös nämä 
riita-asiat saataisiin työsuhteen päättyessä 
ratkaistuiksi mahdollisimman nopeasti ja yh
täaikaa työaikalakiin perustuvien riita-asioi
den kanssa. Vuosilomalain 15 §:n säännös 
kanneajasta johtanee käytännössä siihen, että 
myös vuosilomalakiin perustuvat kanteet 
nostettaisiin yhtä aikaa tässä tarkoitettujen 
kanteiden kanssa, vaikka vuosilomalain sään
nös hieman poikkeaisikin esitetystä säännök
sestä. 

Lyhyt kanneaika työsuhteen päätyttyä olisi 
perusteltu paitsi riita-asioiden ratkaisemisek
si mahdollisimman pian työsuhteen päätyttyä 
myös oikeudenkäynnissä esitettävän todiste
lun kannalta. Työaikalain 38 §:ssä säädetyin 
tavoin nyt esitettävää kanneaikaa ei voitaisi 
palauttaa ylimääräisin muutoksenhakukei-
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noin. 
Pykälässä säädetystä kanneajasta voitaisiin 

sopia tämän luvun 7 §:ssä tarkoitetulla sopi
muksella. 

10 §. Nähtävänäpito. Lain noudattamisen 
ja oikeuksien valvomisen kannalta on tär
keää, että laki on työntekijöiden nähtävänä 
työpaikoilla. Tämän vuoksi ehdotetaan, että 
lakiin otettaisiin työaikalain ja vuosilomalain 
tapaan säännös nähtävänäpidosta. 

Työnantajan olisi pidettävä tämä laki työn
tekijöiden vapaasti saatavilla työpaikalla. 
Työnantaja täyttäisi lain nähtävänäpitoa kos
kevan velvollisuutensa asettamalla laki
tekstin ja yleissitovan työehtosopimuksen 
paikkaan, jossa ne ovat työntekijöiden va
paasti luettavissa. Nähtävänäpidon kannalta 
olisi myös riittävää, jos laki ja yleissitova 
työehtosopimus olisi saatavissa sähköisessä 
muodossa. Tällöin edellytyksenä kuitenkin 
olisi, että työpaikan kaikilla työntekijöillä 
olisi tosiasiallinen mahdollisuus saada tieto 
sähköisessä muodossa olevan lain sisällöstä. 

Tämän luvun 7 §:n nojalla valtakunnalliset 
työnantaja- ja työntekijäliitot voisivat työeh
tosopimuksin sopia laista poiketen mainitus
sa pykälässä tarkoitetuista asioista. Tältä osin 
tämän lain nähtävänäpitoa koskevaa säännös
tä täydentäisi työehtosopimuslain 12 §, jonka 
mukaan työehtosopimukseen sidotun työnan
tajan on pidettävä työehtosopimukset nähtä
vänä niillä työpaikoilla, joilla työehto
sopimusmääräyksiä sovelletaan. 

11 §. Rangaistussäännökset. Pykälän 1 
momentti olisi informatiivinen säännös, jossa 
voimassa olevan työsopimuslain 54 §:n 1-3 
momenttia vastaavasti viitattaisiin rikoslain 
47 luvun niihin säännöksiin, joissa säädetään 
rangaistus syrjintäkiellon rikkomisesta, yh
distymisvapauden loukkaamisesta ja luotta
musmiehen sekä 13 luvun 3 §:ssä säädetyn 
luottamusvaltuutetun oikeuksien loukkaami
sesta. 

Työsopimuslaki säätelee työnantajan ja 
työntekijän välistä sopimussuhdetta. Sopi
mussuhteessa osapuolten oikeuksien ja vel
vollisuuksien täyttämisen luonnollisina te
hosteina ovat yksityisoikeudelliset seuraa
mukset kuten vahingonkorvaus. Tämän 
vuoksi rangaistusuhkan alaisten säännösten 
ala ehdotetaan pidettäväksi mahdollisimman 
suppeana. 
5 209269S 

Voimassa olevan lain 54 §:n 4 momenttia 
vastaavasti ehdotetaan, että työnantaja tai 
tämän edustaja, joka tahallaan tai huolimat
tomuudesta rikkoo kuittausoikeuden rajoitus
ta koskevaa 2 luvun 17 §:ää, työtodistuksen 
antamisvelvollisuutta koskevaa 6 luvun 
7 §:ää, 13 luvun 2 §:n kokoontumisoikeutta 
tai saman luvun 10 §:n nähtävänäpitoa kos
kevaa säännöstä, olisi tuomittava työsopi
muslakirikkomuksesta sakkoon. Vastuu työn
antajan ja tämän edustajan kesken määräy
tyisi edelleen rikoslain 47 luvun 7 §:ssä sää
dettyjen perusteiden mukaan. 

12 §. Valvonta. Pykälän 1 momentin mu
kaan tämän lain noudattamista valvoisivat 
työsuojeluviranomaiset, joiden toimintaa val
takunnallisella tasolla johtaa sosiaali- ja ter
veysministeriö. Paikallistasolla lain valvon
nasta vastaavat 11 työsuojelupiirin työ
suojelutoimistojen virkamiehet. 

Lain noudattamisen valvonta on julkinen 
hallintotehtävä. Perustuslain 124 §:n mukaan 
julkinen hallintotehtävä voidaan antaa muulle 
kuin viranomaiselle vain lailla tai lain nojal
la, jos se on tarpeen tehtävän tarkoituksen
mukaiseksi hoitamiseksi ja samalla vaaranta
matta perusoikeuksia, oikeusturvaa tai muita 
hyvän hallinnon vaatimuksia. Säännöksen 
perusteluissa (HE 1/1998 vp) on korostettu 
sitä, että julkisen hallintotehtävän hoidon tu
lisi lähtökohtaisesti kuulua viranomaisille ja 
vain säännöksen edellytysten täyttyessä rajoi
tetusti muille tahoille. Merkittävää julkisen 
vallan käyttöä koskevia tehtäviä ei voida an
taa edes lailla muiden kuin viranomaisen teh
täväksi. Merkittävää julkisen vallan käyttöä 
on esimerkiksi itsenäiseen harkintaan perus
tuva oikeus käyttää voimakeinoja tai puuttua 
muuten merkittävällä tavalla yksilön perus
oikeuksiin. 

Voimassa olevan työsopimuslain 55 §:n 
mukaan lain noudattamista valvovat viran
omaisten ohella ne työnantajain ja työnteki
jöiden yhdistykset, joiden tekemän valtakun
nallisen työehtosopimuksen määräyksiä ky
seisessä työsuhteessa on vähintään noudatet
tava. Säännöstä ehdotetaan muutettavaksi 
uuden perustuslain hengen mukaiseksi. 

Koska työmarkkinajärjestöillä on käytän
nössä ollut merkittävä asema muun muassa 
yleissitovien työehtosopimusten määräysten 
noudattamisen valvonnassa, ehdotetaan, että 
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työsuojeluviranomaisten olisi valvontatehtä
vässään ja erityisesti valvoessaan yleissito
vien työehtosopimusten noudattamista toi
mittava kiinteässä yhteistyössä niiden työn
antajien ja työntekijöiden yhdistysten kanssa, 
joiden tekemien yleissitovien työehtosopi
musten määräyksiä työnantajien on ehdotuk
sen 2 luvun 7 §:n mukaan noudatettava. 
Työmarkkinajärjestöjen asema korostuu eri
tyisesti yleissitovien työehtosopimusten tul
kintaan liittyvissä kysymyksissä. 

Työsuojeluviranomaisten toimivallasta ja 
valvonnassa käytettävistä keinoista säädetään 
työsuojelun valvonnasta ja muutoksenhausta 
työsuojeluasioissa annetussa laissa. Työsopi
muslaissa ehdotetaan kuitenkin lisäksi sää
dettäväksi nimenomaisesti työsuojeluviran
omaisen oikeudesta saada pyynnöstä työnan
tajalta jäljennös valvonnan kannalta tarpeelli
sista asiakirjoista sekä yksityiskohtainen sel
vitys suullisesti tehdyistä sopimuksista. 
Säännösehdotus vastaa sisällöltään työ
aikalain vastaavaa säännöstä. 

14 luku. Voimaantulo-ja siirtymäsään
nökset 

1 §. Voimaantulo. Pykälän 1 momenttiin 
ehdotetaan otettavaksi tavanomainen voi
maantulosäännös. 

2 §. Kumottavat säännökset. Tällä lailla 
ehdotetaan kumottavaksi 30 päivänä huhti
kuuta 1970 annettu työsopimuslaki. 

Useissa laeissa ja asetuksissa on viittaus
säännöksiä, joiden mukaan oikeussuhteessa 
on sovellettava työsopimuslain säännöksiä. 
Siltä osin kuin muussa laissa tai asetuksessa 
viitataan tämän lain voimaan tullessa voi
massa olleeseen työsopimuslakiin kokonai
suudessaan, ehdotetaan säädettäväksi, että 
tämän lain voimaan tullessa voimassa olleen 
työsopimuslain sijasta olisi sovellettava eh
dotettua uutta työsopimuslakia. Näiden laki
en osalta hallitus ei ole katsonut tarpeellisek
si ehdottaa muutoksia kuhunkin yksittäiseen 
lakiin. Sen sijaan niissä tapauksissa, joissa 
muussa lainsäädännössä on viitattu voimassa 
olevan työsopimuslain nimenomaisiin sään
nöksiin, viittaussäännöksiä ehdotetaan muu
tettaviksi vastaamaan uutta työsopimuslakia. 

3 §. Siirtymäsäännös. Perustuslain 15 §:ssä 

säädetään omaisuuden suojasta. Säännös vas
taa kumottua hallitusmuodon 12 §:n säännös
tä (969/1995), joka taas vastaa edeltäjäänsä, 
hallitusmuodon 6 §:n säännöstä. Hallituksen 
esityksessä Suomen Hallitusmuodoksi (HE 
111998 vp) viitataan lyhyesti vuoden 1993 
hallituksen esityksen (HE 309/1993 vp) pe
ruste luihin. Näiden mukaan hallitusmuodon 
12 §:n säännöksen tulkinnassa oli mahdollis
ta noudattaa vakiintunutta tulkintalinjaa. 

Sopimusvapautta ei edelleenkään nimen
omaisesti turvata perustuslaissa, mutta sitä 
turvataan välillisesti säännöksellä omaisuu
den suojasta. Perustuslakivaliokunnan va
kiintuneen käytännön mukaan on yleensä 
kiellettyä puuttua taannehtivasti yksityisten 
välisiin varallisuusoikeudellisiin sopimussuh
teisiin. V aliakunta on kuitenkin katsonut, että 
tavallisella lailla voidaan taannehtivasti sel
ventää ja täydentää voimassa olevia oikeus
suhteita, jos siten ei tuoda aineelliseen oikeu
teen mitään olennaista uutta (Pe VM 13/1986 
vp ja 8/1991 vp). 

Työoikeudellisessa lainsäädännössä on pe
rinteisesti katsottu, että lakimuutokset, jotka 
vaikuttavat voimassa oleviin työehtosopi
muksiin, on saatettava voimaan niin, että 
lainsäädännöllä ei puututa voimassa olevien 
työehtosopimusten sisältöön. Tällaista me
nettelyä on perusteltu perustuslain säännök
sellä omaisuuden suojasta. Myös eräät Suo
mea sitovat ILO:n yleissopimukset edellyttä
vät tämän kaltaista voimaansaattamista työ
ehtosopimusten voimassaoloaikana. 

Tämän vuoksi pykälän 1 momentissa ehdo
tetaan, että työnantaja saisi työsopimuslain 
voimaantulosta huolimatta soveltaa työ
suhteissaan ennen lain voimaantuloa tehdyn 
työehtosopimuksen työsopimuslaista poik
keavia määräyksiä kulumassa olevan sopi
muskauden loppuun saakka sellaisenaan, el
lei työehtosopimuksen mainittuja määräyksiä 
muutettaisi sitä ennen. Tämä oikeus olisi 
työnantajana riippumatta siitä, onko hän vel
vollinen soveltamaan työehtosopimusta työ
ehtosopimuslakiin perustuvan niin kutsutun 
normaalisitovuuden tai työehtosopimuksen 
yleissitovuuden perusteella. Työehtosopi
mukseen perustuvat työsuhteen ehdot voisi
vat näin ollen muuttua joko ennen sopimus
kauden päättymistä tai sen päättyessä vain 
työehtosopimuksen tehneiden osapuolten vä-
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lisellä sopimuksella. Säännös ei estäisi työn
antajaa ja työntekijää keskenään sopimasta 
työntekijälle työehtosopimusta edullisem
mista ehdoista. 

Pykälän 2 momentin mukaan tämän lain 
voimaan tullessa voimassa olleen työsopi
muslain 17 §:n 1 ja 2 momenttia sovellettai
siin siihen saakka, kun työehtosopimuksen 
yleissitovuus on työehtosopimuksen yleis
sitovuuden vahvistamisesta annetussa laissa 
tarkoitetulla tavalla vahvistettu ja päätös on 
saanut lainvoiman. Työsuhteen vähimmäis
ehdot määräytyisivät siten voimassa olevan 
työsopimuslain yleissitovuussäännöksen mu
kaan siihen saakka, kun työehtosopimuksen 
yleissitovuus on vahvistettu tämän lain 2 lu
vun 7 §:ssä tarkoitetuin kriteerein. 

Siirtymäsäännös on tarpeellinen sen vuok
si, että vahvistamislautakunnalle jää riittä
västi aikaa tehdä yleissitovuutta koskevat 
päätökset. Siirtymäajan arvioidaan vievän 
reilun vuoden tämän lain voimaantulosta. 
Ehdotetun työehtosopimuksen yleissitovuu
den vahvistamisesta annettavan lain siirtymä
säännöksen mukaan lautakunnan olisi tehtävä 
työehtosopimuksen yleissitovuutta koskevat 
päätökset 18 kuukauden kuluessa lautakun
nan asettamisesta. 

Pykälän 3 momentin mukaan 13 luvun 
10 §:ssä säädetty työnantajan velvollisuus pi
tää 2 luvun 7 §:ssä tarkoitettu yleissitova 
työehtosopimus työntekijöiden nähtävänä 
työpaikalla alkaisi siitä päivästä, kun päätös 
työehtosopimuksen yleissitovuudesta on toi
mitettu ministeriöiden ja valtion muiden vi
ranomaisten määräyskokoelmista annetun 
lain (189/2000) 6 §:ssä tarkoitettuun mää
räyskokoelmaan ja yleissitova työehtosopi
mus on saatavilla Internetistä. 

1.2. Laki työehtosopimuksen yleissito
vuuden vahvistamisesta 

Yleistä 

Työehtosopimusten yleissitovuudesta ja 
yleissitovan työehtosopimuksen edelly
tyksistä sekä kriteereistä säädettäisiin työ
sopimuslaissa, kun taas yleissitovan työ
ehtosopimuksen vahvistamiseen liittyvistä 
menettelytavoista ehdotetaan säädettäväksi 
tässä erityislaissa. Laissa ehdotetaan perus-

tettavaksi työehtosopimuksen yleissitovuu
den vahvistamislautakunta, joka ensimmäise
nä asteena vahvistaisi yleissitovat työehto
sopimukset. Laissa olisivat lautakunnan ko
koonpanoa ja päätöksentekoa koskevat sään
nökset. Lisäksi laissa säädettäisiin muutok
senhausta lautakunnan päätöksiin. 

Lain säännökset ehdotetaan ryhmiteltäväksi 
neljän eri väliotsikon alle. Ensimmäisen 
osassa säädettäisiin työehtosopimuksen yleis
sitovuuden vahvistamislautakunnasta, toises
sa osassa työehtosopimuksen yleissitovuuden 
vahvistamisesta lautakunnassa, kolmannessa 
osassa muutoksenhausta lautakunnan päätök
seen ja neljännessä osassa olisivat erinäiset 
säännökset. Jäsentelyn tavoitteena on säänte
lyn selkeys. 

Työehtosopimuksen yleissitovuuden vahvis
tamislautakunta 

1 §. Lautakunnan tehtävä. Pykälässä sää
dettäisiin työehtosopimuksen yleissitovuuden 
vahvistamislautakunnan tehtävistä. Pykälän 
mukaan lautakunnan olisi vahvistettava pää
töksellään, onko sille työehtosopimuslain 
2 §:n nojalla toimitettu valtakunnallinen työ
ehtosopimus soveltamisalallaan niin edusta
va, että sitä olisi pidettävä työsopimuslain 2 
luvun 7 §:n 1 momentissa tarkoitettuna yleis
sitovana työehtosopimuksena. Päätöstä teh
dessään lautakunnan olisi esikysymyksinä 
otettava kantaa myös työehtosopimuksen val
takunnallisuuteen ja työehtosopimuksen so
veltamisalaan. 

Jos lautakunta asiassa esitetyn selvityksen 
perusteella katsoo, että valtakunnallinen työ
ehtosopimus ei täytä yleissitovalle työehtoso
pimukselle asetettuja edellytyksiä, lautakun
nan olisi tehtävä päätös myös siitä, että työ
ehtosopimus ei ole soveltamisalallaan työ
sopimuslain 2 luvun 7 §:n 1 momentissa tar
koitetulla tavalla edustava. Tämä olisi välttä
mätöntä muutoksenhaun kannalta ja tarpeen 
myös sen vuoksi, että järjestäytymättömät 
työnantajat olisivat selvillä siitä, mitkä val
takunnalliset työehtosopimukset ovat yleis
sitovia. 

Työehtosopimuksen yleissitovuuden vah
vistamislautakunnan olisi myös seurattava 
työmarkkinoilla tapahtuvia muutoksia. Tämä 
johtuu siitä, että lakiehdotuksen 7 §:n 2 mo-
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mentin mukaan lautakunta voisi viran puo
lesta ottaa työehtosopimuksen yleissitovuu
den vahvistamista koskevan asian uudelleen 
käsiteltäväkseen, jos työehtosopimuksen 
yleissitovuuden edellytyksissä osoitetaan ta
pahtuneen momentissa tarkoitettuja olen
naisia muutoksia. 

2 §.Lautakunnan kokoonpano ja asettami
nen. Työehtosopimusten yleissitovuus vah
vistettaisiin valtioneuvoston asettamassa työ
ehtosopimuksen yleissitovuuden vahvista
mislautakunnassa. Lautakuntaan nimitettäi
siin puheenjohtaja ja kaksi muuta jäsentä. 
Puheenjohtajalle ja jäsenille olisi lisäksi ni
mitettävä henkilökohtaiset varajäsenet Sekä 
puheenjohtaja että muut jäsenet olisivat sivu
toimisia. 

Lautakuntaan nimitettävien tulisi olla työ
suhdeasioihin ja työoloihin perehtyneitä. Jä
senillä tulisi olla sellainen asiantuntemus 
työehtosopimustoiminnasta ja työmarkkina
oloista, jonka perusteella he pystyvät arvioi
maan ehdotetun työsopimuslain 2 luvun 
7 §:ssä tarkoitettuja yleissitovan työehto
sopimuksen edellytyksiä. Puheenjohtajalta ja 
hänen varajäseneltään edellytettäisiin lisäksi 
tuomarin virkaan vaadittavan tutkinnon suo
rittamista. Puheenjohtaja ja muut jäsenet sekä 
varajäsenet olisi nimitettävä henkilöistä, joi
den ei voida katsoa edustavan työnantaja- ei
kä työntekijäetuja. 

Pykälän 2 momentissa säädettäisiin lauta
kunnan asettamisesta. Yleissitovien työehto
sopimusten huomattavan merkityksen vuoksi 
ehdotetaan, että vahvistaruislautakunnan 
asettaisi valtioneuvosto. Puheenjohtajan ja 
muiden jäsenten sekä heidän henkilökohtais
ten varajäsentensä toimikausi olisi viisi vuot
ta. Pykälän 3 momentin mukaan eron lauta
kunnan jäsenille myöntäisi valtioneuvosto, 
jonka samalla olisi nimitettävä seuraaja lau
takunnan jäljellä olevaksi toimikaudeksi. 

Pykälän 4 momentissa säädettäisiin lauta
kunnan jäsenen suojasta jäsenyydestä erotta
mista vastaan. Lautakunnan jäsen ja varajä
sen voitaisiin vapauttaa lautakunnan jäsenyy
destä vain silloin, kun hän ei toimikauden ku
luessa enää täytä 1 momentissa säädettyä 
kelpoisuutta. Jäsen voitaisiin vapauttaa teh
tävästään muun muassa silloin, kun hän ei 
enää ole 1 momentissa tarkoitetulla tavalla 
puolueeton, vaan hänen katsotaan edustavan 

joko työnantaja- tai työntekijäetuja. Jäsenen 
erottaminen olisi tehtävä oikeusharkinnalla. 

Lautakunnan ehdotetaan toimivan työsuo
jeluasioista vastaavan ministeriön yhtey
dessä. Lautakunta käyttäisi itsenäistä, minis
teriöstä riippumatonta päätösvaltaa. Tämä 
olisi tarpeen sen vuoksi, että päätös työehto
sopimuksen yleissitovuudesta edellyttää oi
keusharkintaa. 

Lautakunnan sijoittaminen työsuojeluasi
oista vastaavan sosiaali- ja terveysministe
riön yhteyteen olisi perusteltua sen vuoksi, 
että ministeriön alaiset työsuojeluviranomai
set valvovat työlainsäädännön ja siten myös 
yleissitovien työehtosopimusten noudatta
mista. Ministeriön työsuojeluosasto on pitä
nyt hallinnon sisäistä valvontatoimintaa var
ten myös työehtosopimusrekisteriä, jossa on 
muun muassa osaston kannanotto työehtoso
pimuksen yleissitovuuteen. 

Lautakunnan päätösten valmistelua ja esit
telyä varten lautakunnassa olisi sivutoimisia 
sihteereitä, jotka lautakunta valitsisi näihin 
tehtäviin. Sihteerien tarve olisi suurin lain 
voimaan tullessa, jolloin lautakunnassa olisi 
tehtävä päätökset kaikkien lautakunnalle 
toimitettujen valtakunnallisten työehtosopi
musten yleissitovuudesta. 

Lautakuntaan tulisi nimittää sihteereitä se
kä esittelijän tehtäviin että avustaviin tehtä
viin. Lautakunnassa esittelijöinä toimiviita 
sihteereitä edellytettäisiin tuomarin virkaan 
vaadittavan tutkinnon suorittamista. Sihteerit 
olisivat virkasuhteisia. 

3 §. Lautakunnatz päätösvalta ja päätök
senteko. Pykälän 1 momentin mukaan lauta
kunta kokoontuisi puheenjohtajan tai hänen 
estyneenä ollessaan hänen henkilökohtaisen 
varajäsenensä kutsusta. Koska vahvistaruis
lautakuntaan kuuluisi vain kolme jäsentä, eh
dotetaan, että lautakunnan päätösvaltaisuus 
edellyttäisi, että paikalla ovat puheenjohtaja 
tai hänen varajäsenensä sekä kaksi jäsentä tai 
heidän varajäsenensä. 

Pykälän 2 momentissa säädettäisiin lauta
kunnan päätöksenteosta. Työehtosopimusten 
vahvistaruispäätökset tehtäisiin lautakunnan 
sihteerin esittelystä. Jos lautakunnan jäsenet 
eivät ole yksimielisiä, asia päätettäisiin ää
nestämällä kuten monijäsenisessä tuomiois
tuimessa. 

Työehtosopimuslain 2 §:n mukaan valta-
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kunnalliseen työehtosopimukseen sidotun 
työnantajapuolen samoin kuin vastaavaan 
työehtosopimukseen sidotun työntekijäpuo
len olisi toimitettava lautakunnalle yleissito
vuuden vahvistaruispäätöksen kannalta tar
peellisia tietoja. Lisäksi lautakunnalla olisi 
vahvistaruispäätöstä tehdessään tai työmark
kinoilla tapahtuneita muutoksia seuratessaan 
oikeus kuulla asiantuntijoita. Lautakunnalla 
olisi niin ikään oikeus saada työehtosopi
muksen yleissitovuuden kannalta tarpeellisia 
tietoja muilta viranomaisilta. Tällainen viran
omainen olisi esimerkiksi tilastokeskus, joi
den tekemien tilastojen pohjalta edelleen ar
vioitaisiin kullakin työehtosopimusalalla 
työskentelevien työntekijöiden kokonaismää
rää. 

Pykälän 4 momentissa säädettäisiin lauta
kunnan tekemän päätöksen allekirjoittami
sesta. Päätöksen allekirjoittaisi lautakunnan 
puheenjohtaja tai jos hän ei ole ollut lauta
kunnan kokouksessa, kokouksen puheenjoh
tajana toiminut puheenjohtajan henkilökoh
tainen varajäsen. Esittelyyn perustuvassa 
päätöksenteossa asian esitellyt sihteeri var
mentaisi päätöksen sisällön allekirjoituk
sellaan. 

Työehtosopimuksen yleissitovuuden vahvis
taminen 

4 §. Asian vireilletulo ja käsittely lauta
kunnassa. Pykälän 1 momentissa säädettäi
siin yleissitovuusasian vireilletulosta silloin, 
kun työehtosopimus tulee ensimmäisen ker
ran lautakunnan käsittelyyn. Momentin mu
kaan asia tulisi vireille, kun lautakunnalle on 
toimitettu työehtosopimus sekä vahvista
ruispäätöksen tekemisen kannalta tarpeelliset 
tiedot, siten kuin työehtosopimuslain 2 §:ssä 
säädetään. 

Työehtosopimuslain 2 §:n 2 momentin 
mukaan valtakunnalliseen työehtosopimuk
seen osallisen työnantajapuolen olisi toimi
tettava työsuojeluasioista vastaavan ministe
riön kirjaamoon työehtosopimus sekä tiedot 
jäsenyritystensä määrästä sekä näiden palve
luksessa olevien työntekijöiden määrästä 
ryhmiteltyinä heidän työsuhteissaan sovellet
tavien työehtosopimusten mukaisesti. Työ
ehtosopimuslain 2 §:n 4 momentin mukaan 
työehtosopimukseen osallisena sidotun työn-

tekijäpuolen olisi puolestaan toimitettava 
työsuojeluasioista vastaavalle ministeriölle 
jäsentietonsa työssä olevista työntekijöistä 
ryhmiteltynä heidän työsuhteissaan sovellet
tavien työehtosopimusten mukaisesti. Saa
tuaan edellä tarkoitetut tiedot lautakunnan 
olisi viran puolesta käsiteltävä työehtosopi
muksen yleissitovuutta koskeva asia kiireelli
senä. 

Pykälän 2 momentissa olisi selvyyden 
vuoksi viittaussäännös, jonka mukaan yleis
sitovuusasian käsittelyssä sovellettaisiin hal
lintomenettelylakia (598/1982). Muun muas
sa lautakunnan päätökset olisi perusteltava 
hallintomenettelylain 24 §:ssä säädetyllä ta
valla. 

5 §. Yleissitovan työehtosopimuksen sovel
tamisen ajankohta. Työehtosopimuksen 
yleissitovuuden vahvistamista koskevaan 
päätökseen olisi otettava määräys yleissito
vuuden alkamisajankohdasta. Jos työehto
sopimuksen yleissitovuus vahvistettaisiin 
työehtosopimuksen voimaantulon yhteydes
sä, sen soveltaminen olisi määrättävä alka
maan työehtosopimuksen voimaantulosta lu
kien. Työnantajan olisi siten sovellettava 
yleissitovaksi vahvistettua työehtosopimusta 
sen voimaantulosta lukien, ellei yleissitovuu
den vahvistaruispäätöksessä muuta määrättäi
si. 

Jos työehtosopimuksen yleissitovuus vah
vistettaisiin muulloin kun työehtosopimuksen 
voimaantulon yhteydessä, yleissitovuuden 
voimantulon ajankohta voitaisiin määrätä 
työehtosopimuksen voimaantuloajankohtaa 
myöhäisemmäksi, jos siihen olisi perusteltu 
syy. Momentissa tarkoitetaan esimerkiksi 
sellaisia tapauksia, joissa työehtosopimus tu
lee työsopimuslain 2 luvun 7 §:n 1 momen
tissa tarkoitetulla tavalla edustavaksi vasta 
työehtosopimuksen voimassaolon aikana. 
Momentissa tarkoitettuna perusteltuna syynä 
ei sitä vastoin voitaisi pitää vahvistusmenet
telyyn ja siihen liittyvään valitusmenettelyyn 
kulunutta aikaa, jos työehtosopimus olisi jo 
sitä solmittaessa ollut edellä tarkoitetulla ta
valla edustava. 

6 §. Yleissitovuuden voimassaolo. Lauta
kunnan lainvoiman saanut päätös samoin 
kuin työtuomioistuimen muutoksenhaku
elimenä tekemä päätös työehtosopimuksen 
yleissitovaksi julistamisesta olisi voimassa 
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siihen saakka, kun mmmttu viranomainen 
vahvistaa uudelleen, että työehtosopimusta ei 
voida enää pitää työsopimuslain 2 luvun 
7 §:ssä tarkoitetulla tavalla soveltamisalal
laan edustavana. Päätöksessä tarkoitettua 
työehtosopimusta olisi siis noudatettava 
y leissitovana siihen saakka kunnes lautakun
ta, tai jos sen päätöksestä on valitettu, työ
tuomioistuin määräisi päätöksellään toisin. 

Työehtosopimuksen yleissitovuuden vah
vistaruispäätöstä ei näin ollen olisi tehtävä 
sopimuskausittain, vaikka työehtosopimukset 
tehdäänkin sopimuskaudeksi kerrallaan. 
V ahvistamispäätös koskisi siten kunkin alan 
työehtosopimuksen yleissitovuutta. Jos työ
ehtosopimusosapuolet muuttuvat tai sopi
muksen soveltamisala muuttuu, työehto
sopimusta ei tämän lain tarkoittamassa mie
lessä voitaisi pitää samana. Tällöin muutetun 
työehtosopimuksen yleissitovuus tulisi arvi
oitavaksi 4 §:ssä säädetyllä tavalla. 

7 §. Asian uudelleen käsittely lautakunnas
sa. Pykälässä säädettäisiin yleissitovuusasian 
uudelleen käsittelystä lautakunnassa silloin, 
kun työehtosopimuksen yleissitovuuden 
edellytyksissä on tapahtunut olennaisia muu
toksia lainvoimaisen vahvistaruispäätöksen 
jälkeen. 

Pykälän 1 momentin mukaan 10 §:ssä tar
koitettu valitukseen oikeutettu taho voisi kir
jallisella hakemuksella pyytää yleissitovuus
asian uudelleen käsittelyä. Tällöin hakijan 
olisi hakemuksessaan esitettävä perusteet ha
kemukselleen. Hakemuksessa olisi siten 
osoitettava, että työehtosopimuksen edusta
vuudessa on lainvoiman saaneen vahvista
ruispäätöksen jälkeen tapahtunut työsopi
muslain 2 luvun 7 §:ssä tarkoitettujen yleis
sitovuuden edellytysten kannalta olennaisia 
muutoksia. 

Pykälän 2 momentin mukaan lautakunta 
voisi myös viran puolesta ottaa y leissito
vuusasian uudelleen käsiteltäväkseen. Jos ai
emmin yleissitovaksi vahvistetun työehtoso
pimuksen edustavuuden osoitetaan vähen
tyneen olennaisesti tai vastaavasti jonkun 
työehtosopimusalan kattavuuden edellisen 
päätöksen jälkeen nousseen olennaisesti, lau
takunta voisi viran puolesta tutkia yleis
sitovalle työehtosopimukselle säädettyjen 
edellytysten täyttymisen. Säännös edellyt
täisi, että lautakunta seuraa työmarkkinoilla 

tapahtuvaa kehitystä. 
8 §. Lautakunnan päätöksen julkaiseminen. 

Pykälässä ehdotetaan säädettäväksi lauta
kunnan päätöksen julkaisemista Virallisessa 
lehdessä. Tehtyään 1 §:ssä tarkoitetun pää
töksen lautakunnalle toimitetun valtakunnal
lisen työehtosopimuksen edustavuudesta, 
lautakunnan olisi toimitettava päätös julkais
tavaksi Viralliseen lehteen. Päätöksen julkai
supäivästä laskettaisiin 11 §:ssä säädetty ai
ka, jonka kuluessa 10 §:ssä tarkoitetut vali
tukseen oikeutetut tahot voisivat valittaa lau
takunnan päätöksestä työtuomioistuimeen. 

Muutoksenhaku lautakunnan päätökseen 

9 §. Valitusviranomainen. Perustuslain 
21 §:n 1 momentin mukaan jokaisella tulee 
olla oikeus saada oikeuksiaan ja velvolli
suuksiaan koskeva päätös tuomioistuimen tai 
muun riippumattoman lainkäyttöelimen käsi
teltäväksi. Tämän vuoksi pykälässä sää
dettäisiin, että työehtosopimuksen yleis
sitovuuden vahvistaruislautakunnan päätök
seen työehtosopimuksen yleiseksi katsotta
vuudesta voitaisiin hakea muutosta työ
tuomioistuimelta kirjallisella valituksella. 

Työehtosopimuksen yleissitovuuden vah
vistamista koskevaa valitusta työtuomioistui
messa käsiteltäessä olisi sovellettava työtuo
mioistuimesta annettua lakia (646/1974). Va
litusoikeudesta ja valitusajasta säädettäisiin 
lisäksi ehdotetun lain 10 ja 11 §: ssä. 

Ehdotuksella työtuomioistuimesta yleissi
tovuuden vahvistamista koskevan päätöksen 
muutoksenhakuelimenä ei muutettaisi yleis
ten tuomioistuinten yleistä toimivaltaa työ
sopimuslaista ja työsopimuksesta jobtuvissa 
riita-asioissa eikä millään tavalla työ
tuomioistuimesta annetun lain 39 §:n sään
nöstä. Näin ollen työtuomioistuin voisi edel
leen antaa muille tuomioistuimille niiden 
pyynnöstä lausuntoja asioissa, joiden ratkai
seminen edellyttää työehtosopimusolojen eri
tyistä tuntemusta, esimerkiksi työehtosopi
muksen määräysten tulkintaa koskevissa 
yleisissä tuomioistuimissa käsiteltävissä riita
asioissa. 

Työtuomioistuimen kokoonpanosta työeh
tosopimuksen yleissitovuuden vahvistamista 
koskevan asian käsittelyssä säädettäisiin työ
tuomioistuimesta annetun lain 8 §:ssä. Sään-
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nöstä ehdotetaan tässä yhteydessä muutetta
vaksi siten, että kokoonpanon enemmistönä 
olisivat jäsenet, jotka eivät edusta työnantaja
eikä työntekijäetuja. 

10 §. Valitusoikeus. Pykälän mukaan vali
tusoikeus vahvistamislautakunnan päätök
seen olisi jokaisella työnantajalla ja työn
tekijällä, jonka oikeusasema työsuhteessa 
riippuisi työehtosopimuksen yleissitovuu
desta. Työehtosopimuksen luonteen vuoksi 
valitusoikeus olisi myös asianomaisen työ
ehtosopimuksen tehneillä työnantaja- ja työn
tekijäyhdistyksillä. 

11 §. Valitusaika. Pykälässä säädettäisiin 
ajasta, jonka kuluessa lautakunnan tekemästä 
työehtosopimuksen yleissitovuutta koskevas
ta päätöksestä olisi valitettava. Valitusaika 
olisi hallintolainkäyttölaissa (586/1996) sää
detyin tavoin 30 päivää. Valitusaika alkaisi 
siitä, kun lautakunta on 8 §:n mukaisesti jul
kaissut päätöksensä Virallisessa lehdessä. 

Valituksen käsittelyn nopeuttamiseksi eh
dotetaan, että valitus olisi toimitettava työ
suojeluasioista vastaavan ministeriön kir
jaamoon työehtosopimuksen yleissitovuuden 
vahvistamislautakunnalle toimitettavaksi. 
Lautakunta toimittaisi valitusasiakirjat sekä 
siihen liittämänsä, hallintolainkäyttölain 
36 §:n 1 momentissa tarkoitetun lausuntonsa, 
työtuomioistuimelle. 

Työtuomioistuimen päätös työehtosopi
muksen edustavuudesta olisi lopullinen kuten 
muutkin työtuomioistuimen päätökset. Siten 
vain ylimääräiset muutoksenhakukeinot oli
sivat mahdolliset. 

Erityisiä säännöksiä 

12 §. Asioiden käsittelyn kiireellisyys. Py
kälän mukaan sekä lautakunnan että työ
tuomioistuimen olisi käsiteltävä yleissito
vuuden vahvistamista koskevat asiat kiireelli
sinä sen jälkeen, kun viranomaiset ovat saa
neet päätöksenteon kannalta tarpeelliset tie
dot. Yleissitovuuden vahvistamisasian vireil
letulosta lautakunnassa säädettäisiin 4 §:ssä. 

13 §. Päätöksen toimittaminen määräys
kokoelmaan. Vahvistamislautakunnan lain
voimainen päätös samoin kuin työtuomiois
tuimen päätös olisi julkaistava viipymättä 
ministeriöiden ja valtion muiden viranomais
ten määräyskokoelmista annetun lain 

(189/2000) 6 §:ssä tarkoitetussa oikeusminis
teriön ylläpitämässä määräyskokoelmassa. 
Päätöksen julkaisemisesta huolehtiminen oli
si vahvistamislautakunnan tehtävä. Tämän 
vuoksi työtuomioistuimen olisi toimitettava 
työehtosopimuksen yleissitovuuden vahvis
tamista koskeva päätös viipymättä lauta
kunnalle päätöksen julkaisemista varten. 

Lautakunnan olisi toimitettava työehtoso
pimuksen yleissitovuudesta tehdyt päätökset 
oikeusministeriön ylläpitämään määräysko
koelmaan siten kuin ministeriöiden ja valtion 
muiden viranomaisten määräyskokoelmista 
annetussa valtioneuvoston asetuksessa 
(259/2000) säädetään. Yleissitovuuden vah
vistamista koskevat päätökset olisi toimi
tettava määräyskokoelmaan sekä suomen- et
tä ruotsinkielisinä. 

Jotta kansalaisilla olisi tieto siitä, mistä 
yleissitovaksi vahvistettu työehtosopimus 
olisi saatavissa, ehdotetaan, että pykälässä 
tarkoitetussa määräyskokoelmassa olisi myös 
julkaistava tieto siitä, missä sähköisessä 
muodossa oleva yleissitova työehtosopimus 
on julkaistu samoin kuin tieto siitä, mistä saa 
lisätietoja työehtosopimuksesta suomen ja 
ruotsin kielellä. Lautakunnan velvollisuudes
ta julkaista yleissitovat työehtosopimukset 
yleissitovien työehtosopimusten luettelossa 
säädettäisiin 14 §: ssä. 

14 § Yleissitovaksi vahvistetun työehtoso
pimuksen julkaiseminen. Ehdotetun työsopi
muslain 2 luvun 7 §:n mukaan työnantajan 
on noudatettava yleissitovan työehtosopi
muksen määräyksiä työsuhteen vähimmäis
ehtoina. Työsopimuslain 13 luvun 10 §:ssä 
ehdotetaan puolestaan säädettäväksi, että 
työnantajan on pidettävä yleissitova työehto
sopimus työntekijöiden vapaasti saatavilla 
työpaikalla. Tämän vuoksi on tarpeen säätää 
yleissitovan työehtosopimuksen julkaisemi
sesta tavalla, joka mahdollistaa edellä tarkoi
tettujen työnantajan velvoitteiden täyttämi
sen. 

Jotta yleissitovien työehtosopimusten saa
tavuus turvattaisiin, ehdotetaan, että työehto
sopimuksen yleissitovuuden vahvistamis
lautakunnan olisi toimitettava lainvoiman 
saaneelia päätöksellä yleissitovaksi vahvis
tettu työehtosopimus maksutta jokaisen saa
taville yleiseen tietoverkkoon yleissitovien 
työehtosopimusten luetteloon. Lisäksi olisi 
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annettava tieto siitä, että lisätietoja suomen 
sekä ruotsin kielellä yleissitovasta työehtoso
pimuksesta saa lautakunnalta. Lautakunnan 
olisi siten huolehdittava siitä, että sekä lauta
kunnan lainvoimaisella päätöksellä että työ
tuomioistuimen päätöksellä yleissitovaksi 
vahvistettu työehtosopimus on koko
naisuudessaan löydettävissä sellaisesta tieto
verkosta, josta jokaisella on mahdollisuus 
saada tietoa. Tähän ei olisi tekijänoikeudel
lista estettä, koska viranomaisen tekemän 
päätöksen liitteeksi otettuihin tai päätöksessä 
siteerattuihin työehtosopimusten teksteihin ei 
ole tekijänoikeuslain (40411961) 9 §:n mu
kaan tekijänoikeutta. 

15 §. Palkkiot. Pykälässä ehdotetaan sää
dettäväksi vahvistaruislautakunnan puheen
johtajalle, jäsenille ja sihteereille maksetta
vista palkkioista valtuutussäännöksellä. 
Palkkiot maksettaisiin työsuojelusasioista 
vastaavan ministeriön määräyksen mukaises
ti. 

16 §. Voimaantulo. Laki ehdotetaan tule
vaksi voimaan samanaikaisesti ehdotetun 
työsopimuslain kanssa. Lisäksi eh~otetaa.n 
säädettäväksi, että ennen tämän lam VOi
maantuloa voidaan ryhtyä lain täytäntöön
panon edellyttämiin toimenpiteisiin. Jotta 
laissa tarkoitettu lautakunta voisi aloittaa teh
tävänsä mahdollisimman nopeasti lain voi
maantulon jälkeen, lautakunnan asettamiseen 
ja sen toiminnan järjestämiseen voitaisiin 
ryhtyä jo ennen lain voimaantuloa. . 

17 §. Siirtymäsäännös. Ehdotetun työsopi
muslain 14 luvun 3 §:n 2 momentin mukaan 
työsopimuslain voimaan tullessa voimassa 
olleen työsopimuslain 17 §:n 1 ja 2 moment
tia sovellettaisiin siihen saakka, kun työeh
tosopimuksen yleissitovuus on tässä laissa 
tarkoitetulla tavalla vahvistettu ja päätös on 
saanut lainvoiman. Siirtymäajan arvioidaan 
vievän 18 kuukauden ajan siitä, kun lauta
kunta on asetettu. Jotta ehdotetun työsopi
muslain yleissitovaa työehtosopimusta kos
kevat säännökset voisivat tulla sovellettaviksi 
mahdollisimman pian, ehdotetaan työehto
sopimuksen yleissitovuuden vahvistaruis
lautakunnalle asetettavaksi 18 kuukauden 
määräaika, jonka kuluessa lautakunnan olisi 
tehtävä sille toimitettujen tämän lain voi
maan tullessa voimassa olevien työehto
sopimusten yleissitovuutta koskevat päätök-

set. Määräaika laskettaisiin siitä, kun lauta
kunta asetetaan. 

1.3. Laki nuorista työntekijöistä 

3 §. Työsopimus. Pykälän 1 momentin mu
kaan alle 15-vuotiaan puolesta työsopimuk
sen voi tehdä huoltaja tai huoltajan luvalla 
nuori henkilö itse. Viisitoista vuotta täyttä
neen työntekijän oikeudesta tehdä työsopi
mus säädetään sitä vastoin voimassa olevan 
työsopimuslain 5 §:ssä. Tämän säännöksen 
mukaan alaikäinen, joka on täyttänyt 15 
vuotta, saa työntekijänä itse tehdä sekä irti
sanoa ja purkaa työsopimuksensa. 

Vajaavaltaisen työsopimusta koskevassa 
työsopimuslain 1luvun 6 §:ssä ehdotetaan al
le 18-vuotiaan työntekijän työsopimuksen 
osalta viitattavaksi nuorista työntekijöistä 
annetun lain säännöksiin. Koska tässä laissa 
ei ole säännöstä 15 vuotta täyttäneen nuoren 
oikeudesta tehdä itse työsopimus, ehdotetaan 
lain 3 §:n 1 momenttiin lisättäväksi säännös, 
jonka mukaan 15 vuotta täyttänyt saisi työn
tekijänä itse tehdä, irtisanoa ja purkaa työ
sopimuksensa. 

1.4. Työehtosopimuslaki 

2 §. Koska pykälän 1 ja 2 momenttiin tulee 
tehtäväksi muutoksia ja lisättäväksi uusi 
momentti, pykälä ehdotetaan muutettavaksi 
kokonaan. Pykälän 1 momentti vastaisi asial
lisesti nykyistä pykälän 1 momenttia. Pykä
län 2 momentissa säädetään sopimukseen 
osallisen työnantajapuolen velvollisuudesta 
kuukauden kuluessa sopimuksen allekirjoit
tamisesta toimittaa siitä jäljennös tai tekninen 
tallenne työsuojelusta ja sen valvonnasta vas
taavalle ministeriölle. Momentin säännöstä 
ehdotetaan muutettavaksi siten, että sopi
mukseen osallisen työnantajapuolen olisi 
toimitettava työehtosopimus mainitulle vi
ranomaiselle sekä jäljennöksenä että sähköi
sesti. Työehtosopimuksen toimittaminen 
sähköisessä muodossa olisi tarpeen, jotta ne 
työehtosopimukset, jotka on vahvistettu 
yleissitoviksi, voitaisiin siirtää sähköisessä 
muodossa Intemetiin, josta niiden sisältö oli
si kaikkien niitä tarvitsevien luettavissa. 

Ehdotetun työehtosopimuksen yleissito
vuuden vahvistamisesta annettavan lain 1 §:n 
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mukaan työehtosopimuksen y1eissitovuuden 
vahvistamislautakunnan olisi vahvistettava 
päätöksellään, onko valtakunnallinen työeh
tosopimus mainitun lain 2 luvun 7 §:n 1 mo
mentissa tarkoitetulla tavalla edustava sovel
tamisalallaan samoin kuin se, että työ
ehtosopimusta ei voida soveltamisalallaan pi
tää pykälässä tarkoitetulla tavalla edustavana. 
Päätöstä tehdessään lautakunta tarvitsee 
muun muassa tiedot työehtosopimuksen pii
riin kuuluvien yritysten ja niiden palveluk
sessa olevien työntekijöiden määristä. Tämän 
vuoksi pykälän 2 momenttiin ehdotetaan li
sättäväksi säännös, jonka mukaan valtakun
nalliseen työehtosopimukseen osallisen työn
antajapuolen olisi lisäksi toimitettava työ
suojelusta ja sen valvonnasta vastaavalle vi
ranomaiselle tiedot jäsenyritystensä määrästä 
sekä näiden palveluksessa olevien työnteki
jöiden määrästä ryhmiteltynä heidän työsuh
teissaan sovellettavien työehtosopimusten 
mukaisesti. Jos yksittäinen työnantaja sopii 
erikseen kirjallisesti 1 §:n 2 momentissa tar
koitetun työntekijäyhdistyksen kanssa nou
dattavansa valtakunnallisen työehtosopimuk
sen määräyksiä, olisi hänenkin toimitettava 
edellä tarkoitetulle viranomaiselle selvitys 
solmimansa sopimuksen piiriin kuuluvien 
työntekijöidensä määrästä. Kun julkisella 
sektorilla tehdyt työehtosopimukset eivät voi 
yleissitovuuden perusteella tulla sovelletta
vaksi yksityisellä sektorilla, julkisen sektorin 
työnantajan ei tarvitsisi toimittaa pykälässä 
tarkoitettuja tietoja. 

Pykälän 3 momentti vastaa nykyistä 3 mo
menttia muutettuna siten, että työehtosopi
mus olisi myös tässä momentissa tarkoite
tuissa tapauksissa toimitettava edellä 2 mo
mentissa tarkoitetulle viranomaiselle. 

Pykälän 4 momentin mukaan valtakunnal
liseen työehtosopimukseen osallisen työn
tekijäpuolen olisi toimitettava jäsentietonsa 2 
momentissa tarkoitetulle viranomaiselle 
työssä olevista työntekijöistä ryhmiteltynä 
heidän työsuhteissaan sovellettavien työehto
sopimusten mukaisesti. Myös tämä tieto on 
tarpeellinen viranomaisen arvioidessa sitä, 
onko valtakunnallinen työehtosopimus työ
sopimuslain 2 luvun 7 §:n 1 momentissa tar
koitetulla tavalla edustava soveltamis
alallaan. 

Siirtymäsäännöksellä ehdotetaan säädettä-

väksi, että tämän lain voimaan tullessa voi
massa olevaan valtakunnalliseen työehto
sopimukseen osallisen työnantaja- ja työn
tekijäpuolen olisi toimitettava 2 §:n 2 ja 4 
momentissa tarkoitetut tiedot työsuojelun 
valvonnasta vastaavalle ministeriölle kuu
kauden kuluessa tämän lain voimaantulosta. 
Työehtosopimukseen sidotun työnantajapuo
len olisi niin ikään toimitettava ministeriölle 
työehtosopimus sähköisessä muodossa kuu
kauden kuluessa tämän lain voimaantulosta. 

1.5. Laki työtuomioistuimesta 

1 §. Työehtosopimuksen yleissitovuuden 
vahvistamisesta annettavan lain 9 §:n mu
kaan työehtosopimuksen yleissitovuuden 
vahvistamislautakunnan työehtosopimuksen 
yleissitovuuden vahvistamista koskevaan 
päätökseen haettaisiin muutosta työtuomiois
tuimelta. Tämän vuoksi työtuomioistuimesta 
annetun lain 1 §:ään on tarpeen lisätä uusi 3 
momentti, jossa säädettäisiin, että työtuomio
istuin käsittelee ja ratkaisee myös työehto
sopimuksen yleissitovuuden vahvistamisesta 
annetun lain 9 §:ssä tarkoitetun valituksen 
työehtosopimuksen yleissitovuudesta. 

8 §. Pykälässä säädetään työtuomioistui
men päätösvaltaisuudesta. Yleissitovuuden 
vahvistamista koskeva valitusasia poikkeaa 
luonteeltaan muista työtuomioistuimessa kä
siteltävistä asioista, joissa on useimmiten ky
symys työehto-ja virkaehtosopimuksista joh
tuvista tai niiden voimassaoloon liittyvistä 
riidoista ja joista oikeudenkäynti käydään 
yleensä sopijapuolten välillä. Myös työtuo
mioistuimen nykyinen kokoonpano on muo
dostunut tältä pohjalta. Tämän vuoksi pykä~ 
Iän 3 momentissa ehdotetaan säädettäväkst 
työtuomioistuimen erityisestä kokoonpanosta 
yleissitovuusasian käsittelyssä. Ehdotuksen 
mukaan työtuomioistuin olisi päätösvaltainen 
käsittelemään ja ratkaisemaan yleissitovuutta 
koskevat valitusasiat kokoonpanossa, jossa 
olisi presidentti tai työtuomioistuinneu.vos 
puheenjohtajana ja kaksi 2 §:n 2 momentissa 
tarkoitettua jäsentä sekä yksi työnantaja- ja 
yksi työntekijäpuolta edustava jäsen. Ko
koonpanossa enemmistön muodostaisivat siis 
jäsenet, jotka eivät edusta työnantaja- eivätkä 
työntekijäetuja. . 

Ehdotus perustuu tältä osin perustuslam 
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21 §: ään sekä Euroopan ihmisoikeusoikeuk
sien ja perusvapauksien suojaamiseksi teh
dyn yleissopimuksen (SopS 19/1990, Euroo
pan ihmisoikeussopimus) 6 artiklaan, jonka 
mukaan jokaisella on oikeus kohtuullisen 
ajan kuluessa oikeudenmukaiseen ja julki
seen oikeudenkäyntiin laillisesti perustetussa 
riippumattomassa ja puolueettomassa tuo
mioistuimessa silloin, kun päätetään hänen 
oikeuksistaan ja velvollisuuksistaan. Työ
tuomioistuimen kokoonpanoa koskeva eri
tyissäännös olisi tarpeen ihmisoikeussopi
muksessa edellytetyn puolueettoman oikeu
denkäynnin varmistamiseksi erityisesti niissä 
tapauksissa, joissa valittajana olevan yksittäi
sen työnantajan tai työntekijän edut voivat 
olla tai ainakin näyttävät olevan ristiriidassa 
työehtosopimusjärjestelmän ja siihen sidottu
jen osapuolten etujen kanssa. 

38 §. Työtuomioistuin käsittelee työtuo
mioistuimesta annetussa laissa tarkoitetut 
asiat ensimmäisenä oikeusasteena ja siksi 
lain asioiden käsittelyä koskevat säännökset 
on kirjoitettu pitäen silmällä oikeudenkäyntiä 
ensimmäisessä oikeusasteessa. Sellaisenaan 
ne eivät kaikilta osin ole sovellettavissa käsi
teltäessä valituksia työehtosopimuksen yleis
sitovuuden vahvistaruislautakunnan tekemis
tä hallintopäätöksistä. Lisäksi laista puuttuvat 
kokonaan valitusta koskevat säännökset. 

Valitusasian käsittely työtuomioistuimessa 
olisi lähinnä hallintolainkäyttöä, joten hallin
tolainkäytön periaatteita olisi soveltuvin osin 
voitava soveltaa myös työtuomioistuinmenet
telyssä. Hallintolainkäyttölaki (586/1996) an
taisi myös työtuomioistuimessa tapahtuvalle 
valitusten käsittelylle käyttökelpoiset säännöt 
ilman, että työtuomioistuimesta annettuun 
lakiin tarvitsisi ottaa omia erityismääräyksiä 
itse menettelystä. 

Monet hallintolainkäyttölain säännöksistä 
vastaavat sisällöltään jo nykyisin työtuomio
istuimessa noudatettavia käytäntöjä. Työ
tuomioistuimesta annettuun lakiin olisi kui
tenkin lisättävä viittaussäännös hallinto
lainkäyttölakiin, jotta tämän lain valitus
kirjelmää, valitusasian käsittelyä ja selvittä
mistä samoin kuin oikeudenkäyntikuluja 
koskevat säännökset olisivat sovellettavissa 
myös työtuomioistuimessa. Hallintolainkäyt
tölaki ei tunne suullista valmistelua eikä pää
käsittelyä, mutta sen säännökset suullisesta 

käsittelystä vastaavat asiallisesti työtuomio
istuimesta annetun lain pääkäsittely
säännöksiä. Muutoin menettely voisi varsin 
pitkälle olla käytännössä työtuomioistuimen 
nykyisen menettelyn kaltainen. Oikeuden
käyntikulut valitusasioissa määräytyisivät 
hallintolainkäyttölain säännösten mukaisesti. 

Tarvittava viittaussäännös hallintolainkäyt
tölakiin ehdotetaan lisättäväksi työtuomio
istuimesta annetun lain 38 §:ään. Samalla 
ehdotetaan kumottavaksi 38 §:n edellä oleva 
väliotsikko ja lisättäväksi 39 §:n edelle uusi 
väliotsikko (Erinäisiä säännöksiä). 

1.6. Laki tuomioistuinten ja eräiden oi
keushallintoviranomaisten suorit
teista perittävistä maksuista 

6 §. Maksutlomat suoritteet. Työtuomiois
tuimessa, kuten muissakin ylimmissä tuo
mioistuimissa, oikeudenkäyntimaksun suu
ruus on tällä hetkellä 1 000 markkaa. Työeh
tosopimuksen yleissitovuuden vahvistamista 
koskevan valitusasian luonne huomioon otta
en on kuitenkin perusteltua, että työtuomiois
tuimen yleissitovuusasioissa antamien pää
tösten tulisi olla valittajalle maksuttomia. 
Tällä perusteella pykälässä ehdotetaan sää
dettäväksi, että tämän lain mukaisia käsitte
lymaksuja ei perittäisi työtuomioistuimessa 
työtuomioistuimesta annetun lain 1 §:n 3 
momentin mukaisissa asioissa. 

1. 7. Työttömyysturvalaki 

12 §. Omavastuuaika. Pykälään ehdotetaan 
lisättäväksi 3 momentti. Momentissa säädet
täisiin poikkeus työttömän työnhakijan oma
vastuuajasta tilanteessa, jossa hän joutuu to
siasiallisesti tilapäisesti työttömäksi toisten 
henkilöiden työtaistelutoimenpiteen takia. 
Edellytyksenä poikkeussäännöksen sovelta
miselle on, että työtaistelutoimenpide ei riipu 
työsopimuksen osapuolista ja että sillä ei ole 
vaikutusta hänen työehtoihinsa tai työ
oloihinsa. 

Lakiehdotuksella ei ole tarkoitus muuttaa 
työttömyyspäivärahan omavastuuaikaa muil
ta osin. Omavastuuaika asetetaan 12 §:n 1 
momentin mukaan kerran 26 §:ssä tarkoitet
tua työttömyyspäivärahan enimmäismaksu
aikaa kohti. Jos henkilö on jo aiemmin esi-
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merkiksi lomautuksen johdosta hankkinut 
edelleen voimassa olevan omavastuuajan, ei 
säännös tule lainkaan sovellettavaksi. Sa
moin jos hän hakee myöhemmin ensim
mäistä kertaa työttömyyspäivärahaa ajalta, 
jona työnteko ei ole enää edellä kuvatulla ta
valla estyneenä, tulee hänelle määrätä oma
vastuuaika. 

Työntekijän tulee työttömyyspäivärahaa 
saadakseen ilmoittautua työnhakijaksi työ
voimatoimistoon. Hänen tulee joko jo työn
hakijaksi ilmoittautuessaan tai työvoimatoi
miston kehotuksesta osoittaa työnantajan an
tamalla todistuksena työnteon estyminen ja 
muiden edellytysten olemassaolo. Työvoima
toimisto antaa työnhakijalle maksajaa eli 
työttömyyskassaa tai kansaneläkelaitosta si
tovan lausunnon päivärahan saamisen työ
voimapoliittisista edellytyksistä. Vasta mak
saja antaa hakemuksen perusteella asiassa 
omavastuuajan osalta valituskelpoisen pää
töksen. 

17 §. Oikeus soviteltuun työttömyyspäivä
rahaan. Pykälän 1 momenttiin lisättäväksi 
ehdotetussa 8 kohdassa säädettäisiin oikeu
desta soviteltuun päivärahaan 12 §:n 3 mo
mentissa tarkoitetussa tilanteessa, jolloin 
henkilö on käytännössä lomautukseen rinnas
tettavassa tilanteessa. Tällaisella henkilöllä 
olisi palkattomana aikana oikeus työttömyys
päivärahaan voimassa olevasta työsuhteesta 
huolimatta muut päivärahan myöntämis
edellytykset täyttäessään. 

Pykälän 2 momenttiin ehdotetaan vastaava 
lisäys. Päivärahaan ei olisi oikeutta sellaisella 
edellä mainitulla henkilöllä, jonka työaika 
viikon tarkastelujakson aikana ylittää 75 pro
senttia alalla sovellettavasta kokoaikaisen 
työntekijän työajasta. Koska kyse on lomau
tukseen verrattavasta tilanteesta, työajan tar
kastelussa käytettäisiin viikon tarkastelujak
soa. 

Lisäksi työttömyysturvalain 4 a §:ssä, 
9 §:ssä, 9 a §:ssä ja 17 §:ssä olevia viittauk
sia voimassa olevaan työsopimuslakiin ehdo
tetaan muutettaviksi vastaamaan ehdotetun 
työsopimuslain säännöksiä. 

1.8. Laki työmarkkinatuesta 

22 a §. Omavastuuaika. Työmarkkinatuesta 
annettuun lakiin ehdotetaan lisättäväksi vas-

taavat omavastuuaikaa koskevat poikkeus
säännökset kuin työttömyysturvalakiin. Sovi
teitua työttömyyspäivärahaa koskevat ehdo
tetut muutokset tulisivat sovellettavaksi työ
markkinatuessa lain 23 §:n 3 momentissa 
olevan viittaussäännöksen johdosta. 

Lisäksi lain 6, 7 ja 12 §:ään sisältyviä viit
taussäännöksiä voimassa olevaan työsopi
muslakiin ehdotetaan muutettaviksi vastaa
maan ehdotetun työsopimuslain vastaavia 
pykäliä. 

1.9. Sairausvakuutuslaki 

23 g §. Pykälän mukaan raskaana olevalle 
vakuutetulle suoritetaan erityisäitiysrahaa, 
jos hänen työhönsä tai työpaikkansa olosuh
teisiin liittyvän kemiallisen aineen, säteilyn 
tai tarttuvan taudin arvioidaan aiheuttavan 
vaaraa sikiön kehitykselle tai raskaudelle. 
Erityisäitiysrahan maksamisen edellytyksenä 
on lisäksi, että vakuutetulle ei voida järjestää 
muuta työtä siten kuin työsopimuslaissa sää
detään ja vakuutettu joutuu tämän vuoksi 
olemaan poissa työstä. 

Työsopimuslain ehdotetun 2 luvun 3 §:ssä 
säädettäisiin työnantajan velvollisuudesta 
siirtää raskaana oleva työntekijä raskauden 
ajaksi muihin, hänen työkykynsä ja ammatti
taitonsa huomioon ottaen sopiviin tehtäviin, 
jos hänen työtehtävänsä tai työolonsa vaaran
tavat hänen tai sikiön terveyden eikä työssä 
tai työoloissa olevaa vaaratekijää voida pois
taa. Voimassa olevasta laista poiketen ehdo
tetaan, että työnantajan olisi pyrittävä siirtä
mään työntekijä toisiin tehtäviin riippumatta 
siitä, mikä tai minkälainen työssä tai työ
oloissa oleva tekijä aiheuttaa varaa raskaana 
olevalle työntekijälle tai sikiölle. 

Koska sairausvakuutuslaissa säädetyn eri
tyisäitiyspäivärahan saamisen edellytykset on 
kytketty työsopimuslain työnantajan työtur
vallisuusvelvollisuutta koskevaan säännök
seen, ehdotetaan sairausvakuutuslain 23 g §:n 
1 momenttia muutettavaksi siten, että raskaa
na olevalle vakuutetulle olisi suoritettava eri
tyisäitiysrahaa, jos hänen työtehtävänsä tai 
työolonsa vaarantavat hänen tai sikiön ter
veyden eikä työssä tai työoloissa olevaa vaa
ratekijää voida poistaa. Erityisäitiysrahan 
saamisen edellytyksenä olisi voimassa olevaa 
lakia vastaavasti edelleen, että vakuutetulle ei 
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voida järjestää muuta työtä siten kuin työso
pimuslaissa ja merimieslaissa säädetään ja 
vakuutettu joutuu tämän vuoksi olemaan 
poissa työstä. 

1.10. Työaikalaki 

10 §. Yleissitovaan työehtosopimukseen pe
rustuva sopimus säännöllisestä työajasta. 
Pykälän 1 momentissa säädetään niistä työn
tekijöiden edustajista, jotka voivat tehdä työ
paikkakohtaisen sopimuksen säännöllisestä 
työajasta. Momenttia ehdotetaan muutet
tavaksi siten, että siinä otettaisiin huomioon 
ehdotetun työsopimuslain 13 luvun 3 §:n 
säännökset luottamusvaltuutetusta. Jos työ
paikalla ei ole työehtosopimuksessa tarkoitet
tua luottamusmiestä, paikallisen sopimuksen 
voisi työntekijöiden edustajana tehdä työso
pimuslain 13 luvun 3 §:ssä tarkoitettu luotta
musvaltuutettu. Niin ikään henkilöstö tai 
henkilöstöryhmä voisi erikseen valita edusta
jansa ja valtuuttaa tämän tekemään pykälässä 
tarkoitetun sopimuksen. Pykälän otsikkoon 
tehtäisiin teknisluontoinen muutos. 

21 §. Hätätyö. Pykälän 3 momentin mu
kaan työnantajan on varattava työntekijöiden 
luottamusmiehelle tai jos tällaista ei ole valit
tu, työsuojeluvaltuutetulle tilaisuus liittää hä
tätyötä koskevaan ilmoitukseen lausuntonsa. 
Momenttia ehdotetaan muutettaviksi siten, 
että siinä otettaisiin huomioon ehdotetun työ
sopimuslain 13 luvun 3 §:n säännökset luot
tamusvaltuutetusta. Tällä perusteella työnan
tajan olisi varattava hätätyötä tekeviä työnte
kijöitä edustavalle luottamusmiehelle tai jos 
tällaista ei ole valittu, työsopimuslain 13 lu
vun 3 §:ssä tarkoitetulle luottamusvaltuute
tulle tai jos tällaistakaan ei ole valittu työsuo
jeluvaltuutetulle tilaisuus liittää ilmoitukseen 
lausuntonsa. 

34 §. Työajan tasoittumisjärjestelmä. Pykä
län 2 momentin mukaan valmistellessaan tai 
aikoessaan muuttaa työajan tasoittumisjärjes
telmää työnantajan on varattava työnteki
jöiden luottamusmiehelle tai, jollei tällaista 
ole valittu työsuojeluvaltuutetulle tai jollei 
työpaikalla ole työsuojeluvaltuutettuakaan, 
työntekijöille tilaisuus esittää mielipiteensä 
luonnoksesta. Momenttia ehdotetaan muutet
tavaksi siten, että pykälässä tarkoitettu työ
ajan tasoittumisjärjestelmää koskeva luonnos 

olisi esitettävä lain 21 §:n 3 momentissa tar
koitetulle työntekijöiden edustajalle tai jollei 
tällaista ole valittu työntekijöille. 

37 §. Työaikakirjanpito. Pykälän 2 momen
tin mukaan työaikakirjanpito sekä työn
antajan ja työntekijöiden edustajan tai työn
tekijän 10 ja 12 §:n nojalla tekemä kirjallinen 
sopimus on vaadittaessa näytettävä työsuoje
lutarkastuksen toimittajalle sekä työnteki
jöiden luottamusmiehelle tai, jollei tällaista 
ole valittu, työsuojeluvaltuutetulle. Moment
tia ehdotetaan muutettavaksi siten, että työ
aikakirjanpito sekä työnantajan ja työn
tekijöiden edustajan tai työntekijän mainittu
jen pykälien nojalla tekemä kirjallinen sopi
mus olisi vaadittaessa näytettävä työsuojelu
tarkastuksen toimittajalle sekä työntekijöiden 
21 §:n 3 momentissa tarkoitetulle edustajalle. 

40 §. Säännösten pakottavuus ja poikkea
minen valtakunnallisella työehtosopimuk
sella. Pykälää ehdotetaan muutettavaksi si
ten, että siinä säädettäisiin ainoastaan työeh
tosopimuslain 4 §:n nojalla sidotun työn
antajan oikeudesta soveltaa pykälässä tarkoi
tettuja laista poikkeavia työehtosopimusmää
räyksiä. Näin ollen yleissitovaa työ
ehtosopimusta noudattavan työnantajan oi
keudesta soveltaa tässä pykälässä tarkoitettu
ja työehtosopimusmääräyksiä säädettäisiin 
erikseen 40 a §:ssä. Muutos selkeyttäisi eri 
perustein työehtosopimusta noudattavien 
työnantajien asemaa. Rakenteeltaan sään
nösehdotukset vastaavat ehdotetun työsopi
muslain 13 luvun 7 ja 8 §:ssä käytettyä ra
kennetta. Pykälän otsikkoon tehtäisiin teknis
luontoinen muutos. 

Pykälää ehdotetaan lisäksi muutettavaksi 
siten, että säännöksessä tarkoitettujen yhdis
tysten välisellä työehtosopimuksella kanne
aika saataisiin lyhentää enintään kuuden 
kuukauden pituiseksi. Säännös vastaisi ehdo
tetun työsopimuslain 13 luvun 7 §:n sään
nöstä. 

40 a §. Yleissitovan työehtosopimuksen 
laista poikkeavat määräykset. Edellä esite
tyillä perusteilla ehdotetaan, että pykälässä 
säädettäisiin työehtosopimusta työsopimus
lain 2 luvun 7 §:n nojalla noudattavan työn
antajan oikeudesta soveltaa 40 §:ssä tarkoi
tettuja työehtosopimusmääräyksiä sopimuk
sen soveltamisalan piiriin kuuluvien työn
tekijöiden työsuhteissa. Pykälän mukaan 
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yleissitovaa työehtosopimusta noudattava 
työnantaja saisi soveltaa sellaisia lain 40 §:n 
nojalla tehtyjä, työaikalaista poikkeavia työ
ehtosopimusmääräyksiä, joiden soveltaminen 
ei edellytä paikallista sopimista. 

Työehtosopimuksen lakkaamisen jälkeen 
uuden työehtosopimuksen voimaan tuloon 
saakka yleissitovaa työehtosopimusta nou
dattava työnantaja saisi soveltaa pykälässä 
tarkoitettuja määräyksiä samalla tavoin kuin 
työehtosopimusta työehtosopimuslain 4 §:n 
mukaan noudattava työnantajakin. 

Lisäksi työaikalain 1 §:n 1 momentissa, 
15 §:n 1 momentissa ja 38 §:n 3 momentissa 
olevia viittaussäännöksiä ehdotetaan muutet
taviksi vastaamaan ehdotetun työsopimuslain 
säännöksiä. 

1.11. Vuosilomalaki 

16 §. Säännösten ehdottomuus. Vastaavilla 
perusteilla kuin työaikalain 40 §:ää ehdote
taan muutettavaksi, ehdotetaan, että vuosi
lomalain 16 §:ssä säädettäisiin ainoastaan 
työehtosopimuslain 4 §:n nojalla sidotun 
työnantajan oikeudesta soveltaa pykälässä 
tarkoitettuja laista poikkeavia työehtosopi
musmääräyksiä. 

16 a §. Yleissitovan työehtosopimuksen 
laista poikkeavat määräykset. Pykälässä eh
dotetaan säädettäväksi työaikalain 40 a §:ää 
vastaavasti työehtosopimusta työsopimuslain 
2 luvun 7 §:n nojalla noudattavan työnanta
jan oikeudesta soveltaa 16 §:ssä tarkoitettuja 
työehtosopimusmääräyksiä sopimuksen so
veltamisalan piiriin kuuluvien työntekijöiden 
työsuhteissa. Pykälän mukaan yleissitovaa 
työehtosopimusta noudattava työnantaja saisi 
soveltaa sellaisia lain 16 §:n nojalla tehtyjä, 
vuosilomalaista poikkeavia työehtosopimus
määräyksiä, joiden soveltaminen ei edellytä 
paikallista sopimista. 

Työehtosopimuksen lakkaamisen jälkeen 
uuden työehtosopimuksen voimaan tuloon 
saakka yleissitovaa työehtosopimusta nou
dattava työnantaja saisi soveltaa pykälässä 
tarkoitettuja määräyksiä samalla tavoin kuin 
työehtosopimusta työehtosopimuslain 4 §:n 
mukaan noudattava työnantajakin. 

Lain 1 §:n soveltamisalasäännöstä ehdote
taan lisäksi muutettavaksi siten, että siinä vii
tattaisiin ehdotetun työsopimuslain 1 luvun 

1 §:ään. Niin ikään lain 3 §:n vuosiloman pi
tuutta koskevaa säännöstä ehdotetaan ter
minologisesti muutettavaksi siten, että 5 
momentin 5 kohdassa viitattaisiin erityisäiti
ys-, äitiys-, isyys-, tai vanhempainloman si
jasta vastaaviin vapaisiin. Lisäksi saman 
momentin 12 kohtaa ehdotetaan muutetta
vaksi siten, että oppisopimussuhteen osalta 
viitattaisiin sitä koskevaan lakiin ammatilli
sesta koulutuksesta. 

1.12. Opintovapaalaki 

13 ja 13 a §. Pykälässä säädetään oikeudes
ta poiketa lain 4-10 §:n säännöksistä työ- ja 
virkaehtosopimuksella. Pykälän 2 momenttia 
ehdotetaan muutettavaksi siten, että momen
tissa säädettäisiin ainoastaan työehtosopi
muslain 4 §:n nojalla sidotun työnantajan oi
keudesta soveltaa pykälässä tarkoitettuja lais
ta poikkeavia työehtosopimusmääräyksiä. 
Työehtosopimusta työsopimuslain 2 luvun 
7 §:n nojalla noudattavan työnantajan oikeu
desta soveltaa 13 §:ssä tarkoitettuja työehto
sopimusmääräyksiä sopimuksen soveltamis
alan piiriin kuuluvien työntekijöiden työsuh
teissa ehdotetaan sitä vastoin säädettäväksi 
uudessa 13 a §:ssä. Ehdotus on yhdenmukai
nen työaikalakiin ja vuosilomalakiin ehdotet
tujen muutosten kanssa. 

1.13. Lakiehdotukset 13-18 

Eräissä työoikeudellisissa laeissa säädetään 
työntekijöitä edustavan luottamusmiehen, 
työsuojeluvaltuutetun tai muun henkilöstön 
edustajan asemasta sekä oikeuksista. Työnte
kijöiden edustajia koskevat säännökset poik
keavat jossakin määrin toisistaan, mutta ylei
senä sääntönä on, että työehtosopimuksen pe
rusteella valitulla luottamusmiehellä tai yh
dysmiehellä on työsuhdetta koskevien asioi
den käsittelyssä etusija muihin edustajiin 
nähden. 

Työsopimuslain 13 luvun 3 §:ssä ehdote
taan säädettäväksi työntekijöitä edustavasta 
luottamusvaltuutetusta. Luottamusvaltuutettu 
olisi valittavissa silloin, kun työntekijöillä ei 
ole työehtosopimuksen perusteella valittua 
luottamusmiestä. Niissä tapauksissa, joissa 
laissa on työntekijöiden edustajana mainittu 
luottamusmies, työntekijöiden edustajaksi 
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valitulla luottamusvaltuutetulla tulisi olla 
sama asema kuin säännöksissä mainituilla 
työntekijöiden muilla edustajilla. 

Edellä olevalla perusteella yhteistoiminta
lain (lakiehdotus 13), henkilöstön edustuk
sesta yritysten hallinnossa annetun lain (la
kiehdotus 14), työsuojelun valvonnasta ja 
muutoksenhausta työsuojeluasioissa annetun 
lain (lakiehdotus 15), työneuvostosta ja työ
suojelun poikkeusluvista annetun lain (la
kiehdotus 16), naisten ja miesten välisestä ta
sa-arvosta annetun lain (lakiehdotus 17) ja 
rikoslain (lakiehdotus 18) työntekijöiden 
edustajia koskevia säännöksiä ehdotetaan 
muutettaviksi siten, että mainittujen lakien 
säännöksiin lisättäisiin muiden työntekijöi
den edustajien rinnalle myös työsopimuslain 
13 luvun 3 §:ssä tarkoitettu luottamusvaltuu
tettu. Rikoslain 47 luvun 4 §:n työntekijöiden 
edustajan oikeuksien loukkaamista koske
vaan säännökseen ehdotetaan luottamusval
tuutetun lisäksi lisättäväksi myös yhteistoi
mintalain 5 §:ssä tarkoitettu henkilöstön 
edustaja. 

Rikoslain 47 luvun 5 §:n mukaan työnanta
ja, tämän edustaja tai työntekijä voidaan 
tuomita rangaistukseen työntekijöiden järjes
täytymisvapauden loukkaamisesta. Ruotsin
kielisen säännöstekstin mukaan sen sijaan 
vain työnantaja tai tämän edustaja voidaan 
tuomita pykälässä tarkoitettuun rangaistuk
seen. Säännöksen valmisteluasiakirjojen (HE 
94/1993 vp) mukaan yhtenä keskeisenä uu
distuksena oli se, että myös työntekijä voi
daan tuomita toisen työntekijän järjestäy
tymisvapauden loukkaamisesta sakkoon. 
Tämän vuoksi 47 luvun 5 §:n 1 momentin 2 
kohdan muutoksen yhteydessä momentin 
johdantokappaleen ruotsinkielinen teksti eh
dotetaan muutettavaksi vastaamaan suomen
kielistä tekstiä. 

Koska työehtosopimuksen perusteella vali
tulla luottamusmiehellä ja vastaavasti yhdys
miehellä olisi etusija luottamusvaltuutettuun 
nähden jo työsopimuslain nimenomaisen 
säännöksen perusteella, säännösmuutokset 
eivät merkitsisi muutosta voimassa olevaan 
käytäntöön eri työntekijöiden edustajien kes
kinäisestä asemasta. 

Työsuojeluvaltuutetun samoin kuin yhteis
toimintalaissa ja henkilöstön edustuksesta 
yritysten hallinnossa annetussa laissa tarkoi-

tetun henkilöstön edustajan irtisanomissuoja 
on määräytynyt työsopimuslain 53 §:n 2 
momentin mukaisesti. Tällä perusteella ehdo
tetaan, että työsuojelun valvonnasta ja muu
toksenhausta työsuojeluasioissa annetun lain 
11 §:n 4 momenttia, yhteistoimintalain 
11 e §:ää ja henkilöstön edustuksesta yritys
ten hallinnossa annetun lain 11 §:ää muutet
taisiin siten, että niissä viitattaisiin työsopi
muslakiehdotuksen 7 luvun 10 §:ään, jossa 
säädetään luottamusmiehen ja luottamusval
tuutetun työsopimuksen irtisanomisesta. 

1.14. Lakiehdotukset 19-33 

Ne lakeihin sisältyvät säännökset, joissa 
viitataan voimassa olevan työsopimuslain 
säännöksiin, pyritään uudistuksen yhteydessä 
muuttamaan siten, että niissä viitattaisiin uu
den työsopimuslain vastaaviin säännöksiin. 
Tässä jaksossa mainittuihin lakeihin ei ehdo
tetatehtäväksi muita muutoksia. Kysymys on 
näiltä osin lain teknisestä muuttamisesta. 

Seuraavissa lainkohdissa olevia viittaus
säännöksiä ehdotetaan muutettaviksi: koti
taloustyöntekijän työsuhteesta annetun lain 
(951/1977) 1 §:n 2 momentti, 12 §:n 2 mo
mentti, 28 §:n 1 momentti ja 29 §:n 1 mo
mentti (lakiehdotus 19), lähetetyistä työnteki
jöistä annetun lain (1146/1999) 1 §:n 1 mo
mentti, 2 §, 6 §:n 1 momentti ja 8 §:n 2 mo
mentti (lakiehdotus 20), henkilöstörahasto
lain (81411989) 27 §:n 2 momentti (laki
ehdotus 21), ammatillisesta koulutuksesta 
annetun lain ( 63011998) 18 §:n 1 ja 2 mo
mentti (lakiehdotus 22), vuorotteluvapaa
kokeilusta annetun lain (1663/1995) 2 §:n 2 
momentti (lakiehdotus 23), palkkaturvalain 
(866/1998) 4 § ja 9 §:n 2 momentti (laki
ehdotus 24), työntekijäin eläkelain 
(395/1961) 7 c §:n 1 momentti (lakiehdotus 
25), lyhytaikaisissa työsuhteissa olevien 
työntekijäin eläkelain (13411962) 13 b §:n 2 
momentti (lakiehdotus 26), taiteilijoiden ja 
eräiden erityisryhmiin kuuluvien työntekijäin 
eläkelain (662/1985) 11 a §:n 2 momentti 
(lakiehdotus 27), maatalousyrittäjien eläke
lain (46711969) 20 a §:n 2 momentti (laki
ehdotus 28), merimieseläkelain (72/1956) 
50 §:n 2 momentti (lakiehdotus 29), valtion 
eläkelain (280/1966) 7 b §:n 1 momentti (la
kiehdotus 30), tapaturmavakuutuslain 
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(60811948) 16 a §:n 1 ja 4 momentti (lakieh
dotus 31), perhehoitajalain (31211992) 1 §:n 
4 momentti (lakiehdotus 32) ja asuinhuoneis
ton vuokrauksesta annetun lain ( 48111995) 
92 §:n 2 momentti (lakiehdotus 33). 

2. Voimaantulo 

Työsopimuslaki ehdotetaan muutettavaksi 
kokonaisuudessaan. Tämän vuoksi työsopi
muslain voimaantulolle tulisi koulutustarpeet 
huomioon ottaen varata kohtuullinen aika 
lain hyväksymisen ja vahvistamisen jälkeen. 
Toisaalta lain voimaantulosta päätettäessä tu
lisi ottaa huomioon myös uusien työehto
sopimusten voimaantuloajankohta. 

Työehtosopimuksen yleissitovuuden vah
vistamisesta annettu laki ehdotetaan tulevaksi 
voimaan samanaikaisesti ehdotetun työsopi
muslain kanssa. Lain täytäntöönpanon kan
nalta tarpeellisiin toimenpiteisiin saisi kui
tenkin ryhtyä jo ennen lain voimaantuloa. 
Tällä säännöksellä varmistettaisiin se, että 
valtioneuvosto voisi asettaa työehtosopimuk
sen yleissitovuuden vahvistaruislautakunnan 
jo ennen lain voimaantuloa. Lautakunta voisi 
niin ikään aloittaa selvitystyönsä heti asetta
misen jälkeen. 

Hallituksen esitykseen liitetyt muut lait eh
dotetaan tuleviksi voimaan samanaikaisesti 
ehdotetun työsopimuslain kanssa. 

3. Säätämisjärjestys 

Työsopimuslaki kuuluu yksilöiden oikeus
aseman kannalta keskeiseen lainsäädäntöön 
ja siihen liittyy monia perustuslain kannalta 
merkityksellisiä kysymyksiä. Työsopimus
lain säännösehdotuksia valmisteltaessa on 
otettu huomioon perustuslain perusoikeus
säännökset. Työnantajan velvollisuuksia 
koskevan 2 luvun säännökset syrjintäkiellos
ta ja tasapuolisen kohtelun vaatimuksista se
kä toisaalta työsopimuksen päättäruisperus
teita koskevat säännökset ovat sopusoinnussa 
perustuslain yhdenvertaisuutta ja syrjintäkiel
toa koskevien 6 §:n säännösten kanssa. Niin 
ikään ehdotetun työsopimuslain kokoontu
misoikeutta ja yhdistymisvapautta koskevat 
säännökset ovat perustuslain vastaavien sään
nösten mukaisia. Omaisuuden suojaa koske
va perustuslain 15 §:n säännös on otettu 

huomioon muun muassa työsopimuslain siir
tymäsäännöksessä. Niin ikään perustuslain 
elinkeinovapautta koskeva säännös on otettu 
huomioon muun muassa työntekijän velvolli
suuksia koskevissa säännöksissä. 

Perustuslain 18 §:n 3 momentin mukaan 
ketään ei saa ilman lakiin perustuvaa syytä 
erottaa työstä. Säännöksen on katsottu edel
lyttävän, että laissa on mainittava työsopi
muksen irtisanomisen, purkamisen tai pur
kautumisen mahdollistavat syyt. Työsuhteen 
osapuolten kannalta säännös merkitsee sitä, 
että vain laissa säädetyt syyt oikeuttavat työs
tä erottamiseen (ks. HE 309/1993 vp s. 69). 
Perustuslakivaliokunnan käytännössä sään
nöksen on sittemmin todettu kattavan kaikki 
tapaukset, joissa henkilön työnteko toisen 
palveluksessa tosiasiallisesti lopetetaan vas
toin hänen tahtoaan (ks. PeVM 11/1996 vp). 
Mainitun perustuslain säännöksen vuoksi eh
dotetun työsopimuslain lomauttamis-, irtisa
nomis- ja purkamisperusteita koskevilla 
säännöksillä on tärkeä periaatteellinen merki
tys. 

Ehdotetun työsopimuslain 13 luvussa sää
dettäisiin niistä tapauksista, joissa työehtoso
pimuksella voitaisiin sopia laista poikkeavas
ti. Näihin kuuluvat muun muassa laittomaan 
irtisanomiseen liittyvä korvausvastuu ja mää
räaika työsuhteesta johtuvaa vaatimusta kos
kevan kanteen vireillepanemiseksi. Perustus
lain 80 §:n 1 momentin mukaan yksilön oi
keuksien ja velvollisuuksien perusteista on 
säädettävä lailla. Oikeus vahingonkorvauk
seen on tärkeä osa työsuhteen päättämiseen 
liittyviä seuraamuksi;L Vastaavasti kanneai
kaa koskeva sääntely voidaan nähdä keskei
senä osana siinä oikeusturvakokonaisuudes
sa, jonka takaamista perustuslain 21 §:ssä 
tarkoitetaan. Tämän vuoksi kanneajasta sopi
minen ehdotetaan rajoitettavaksi kuuteen 
kuukauteen. 

Perustuslain 17 §:ssä säädetään oikeudesta 
omaan kieleen. Säännöksellä turvataan jo
kaiselle oikeus käyttää viranomaisessa omas
sa asiassaan omaa kieltään, suomea tai ruot
sia sekä saada toimituskirjansa tällä kielellä. 
Lisäksi laissa säädetään velvollisuudesta jul
kaista säännökset ja määräykset sekä suo
meksi että ruotsiksi. Ehdotetun työsopimus
lain 2 luvun 7 §:ssä säädetään työnantajan 
velvollisuudesta noudattaa yleissitovaksi 
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vahvistetun työehtosopimuksen määräyksiä 
työntekijöidensä työsuhteen vähimmäisehtoi
na. Työehtosopimuksen määräykset ovat so
pimusmääräyksiä, joita vahvistamismenette
lyn jälkeen on laissa säädetyin tavoin sovel
lettava normeina. Oikeus tehdä työehto
sopimuksia ja niitä koskeva sopimusvapaus 
on johdettavissa perustuslain 13 §:n 2 mo
mentissa turvatusta ammatillisesta yhdisty
misvapaudesta, minkä lisäksi sitä suojaavat 
erinäiset Suomea sitovat kansainväliset so
pimukset (ks. HE 30911993 vp, s. 60-61). 
Tähän soveltuisi huonosti se, että viranomai
set ryhtyisivät laatimaan ja julkaisemaan 
käännöksiä sopimuksista. Järjestöjä ei toi
saalta myöskään voida velvoittaa tekemään 
sopimuksia kaksikielisinä. Tämän vuoksi 
työehtosopimuksen yleissitovuuden vahvis-

tamisesta annettavassa laissa ehdotetaan sää
dettäväksi lautakunnalle velvollisuus antaa 
lisätietoja sopimuksesta suomen ja ruotsin 
kielellä. 

Edellä esitetyin tavoin ehdotukseen liittyy 
perusoikeuksien kannalta periaatteellisesti 
tärkeitä ja osittain tulkinnanvaraisia kysy
myksiä. Hallitus katsoo kuitenkin, että laki
ehdotus voitaneen käsitellä tavallisen lain 
säätämisjärjestyksessä. Hallitus kuitenkin toi
voo, että eduskunta harkitsisi, olisiko esityk
seen sisältyvistä lakiehdotuksista hankittava 
perustuslakivaliokunnan lausunto. 

Edellä esitetyn perusteella annetaan Edus
kunnan hyväksyttäviksi seuraavat lakiehdo
tukset 
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Lakiehdotukset 

1. 

Työsopimuslaki 

Eduskunnan päätöksen mukaisesti säädetään: 

1 luku 

Yleiset säännökset 

1 § 

Soveltamisala 

Tätä lakia sovelletaan sopimukseen (työ
sopimus), jolla työntekijä tai työntekijät yh
dessä työkuntana sitoutuvat henkilökohtai
sesti tekemään työtä työnantajan lukuun tä
män johdon ja valvonnan alaisena palkkaa tai 
muuta vastiketta vastaan. 

Tätä lakia on sovellettava, vaikka vastik
k~esta ei ole sovittu, jos tosiseikoista käy il
mi, että työtä ei ole tarkoitettu tehtäväksi vas
tikkeetta. 

Lain soveltamista ei estä pelkästään se, että 
työ tehdään työntekijän kotona tai hänen va
litse~assaan paikassa eikä sekään, että työ 
suontetaan työntekijän työvälineillä tai 
-koneilla. 

2§ 

Poikkeukset soveltamisalasta 

Tätä lakia ei sovelleta: 
1) julkisoikeudelliseen palvelussuhteeseen 

eikä julkisoikeudellisen palvelusvelvollisuu
den täyttämiseen; 

2) tavanomaiseen harrastustoimintaan; 
3) sellaiseen työsuoritusta edellyttävään 

sopimukseen, josta säädetään erikseen lailla. 

3 § 

Työsopimuksen muoto ja kesto 

Työsopimus voidaan tehdä suullisesti tai 
kirjallisesti. 

Työsopimus on voimassa toistaiseksi, jollei 
sitä ole perustellusta syystä tehty määräaikai
seksi. Työnantajan aloitteesta ilman perustel
tua syytä tehtyä määräaikaista työsopimusta 
sa~.oin kuin ilman perusteltua syytä tehtyjä 
toisiaan seuraavia määräaikaisia työsopimuk
sia on pidettävä toistaiseksi voimassa olevi
na. 

4§ 

Koeaika 

Työnantaja ja työntekijä voivat sopia työn
teon aloittamisesta alkavasta, enintään neljän 
kuukauden pituisesta koeajasta. Jos työnanta
ja järjestää työntekijälle erityisen työhön liit
tyvän koulutuksen, joka kestää yhdenjaksoi
sesti yli neljä kuukautta, koeaika saadaan so
pia enintään kuuden kuukauden pituiseksi. 

Kahdeksaa kuukautta lyhyemmässä määrä
aikaisessa työsuhteessa koeaika saa olla enin
tään puolet työsopimuksen kestosta. 

Jos työnantajaa sitovassa työehtosopimuk
sessa on määräys koeajasta, työnantajan on 
ilmoitettava tämän määräyksen soveltamises
ta työntekijälle työsopimusta solmittaessa. 

Koeajan kuluessa työsopimus voidaan mo
lemmin puolin purkaa. Työnantaja ei saa kui
tenkaan purkaa työsopimusta 2luvun 2 §:n 1 
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momentissa tarkoitetuilla tai muutoinkaan 
koeajan tarkoitukseen nähden epäasiallisilla 
perusteilla eikä laiminlyötyään tämän pykä
län 3 momentissa säädetyn ilmoitusvelvolli
suutensa. 

5 § 

Työsuhteen kestosta riippuvat työsuhde
etuudet 

Jos työnantajan ja työntekijän välillä on 
tehty useita peräkkäisiä, keskeytymättömänä 
tai vain lyhytaikaisin keskeytyksin jatkuvia 
määräaikaisia työsopimuksia, työsuhteen kat
sotaan työsuhde-etuuksien määräytymisen 
kannalta jatkuneen yhdenjaksoisena. 

6§ 

Vajaavaltaisen työsopimus 

Alle 18-vuotiaan oikeudesta tehdä työso
pimus sekä nuoren työntekijän huoltajan oi
keudesta purkaa alaikäisen tekemä työsopi
mus säädetään nuorista työntekijöistä anne
tussa laissa (998/1993). 

Vajaavaltaiseksi julistettu ja henkilö, jonka 
toimintakelpoisuutta on holhoustoimesta an
netun lain ( 442/1999) nojalla rajoitettu, voi 
itse tehdä ja päättää työsopimuksensa. 

7§ 

Oikeuksien ja velvollisuuksien siirtäminen 

Työsopimuksen osapuolet eivät saa siirtää 
työsopimuksesta johtuvia oikeuksiaan tai 
velvollisuuksiaan kolmannelle ilman toisen 
sopijapuolen suostumusta, ellei jäljempänä 
säädetystä muuta johdu. 

Erääntynyt saaminen voidaan kuitenkin 
siirtää toisen sopijapuolen suostumuksetta. 

Työnantajan siirtäessä työntekijän tämän 
suostumuksen mukaisesti toisen työnantajan 
(käyttäjäyritys) käyttöön, käyttäjäyritykselle 
siirtyvät oikeus johtaa ja valvoa työntekoa 
sekä ne työnantajalle säädetyt velvollisuudet, 

jotka liittyvät välittömästi työn tekemiseen ja 
sen järjestelyihin. 

8§ 

Työntekijän avustaja 

Jos työntekijä on työnantajan suostumuk
sella ottanut avustajan työsopimuksesta joh
tuvien velvoitteidensa täyttämiseksi, on myös 
avustajaksi otettu henkilö työsuhteessa suos
tumuksen antaneeseen työnantajaan. 

9§ 

Työnantajan sijainen 

Työnantaja voi asettaa toisen henkilön 
edustajanaan johtamaan ja valvomaan työtä. 
Jos sijainen tehtäväänsä suorittaessaan vir
heellään tai laiminlyönnillään aiheuttaa työn
tekijälle vahinkoa, työnantaja vastaa synty
neen vahingon korvaamisesta. 

10 § 

Liikkeen luovutus 

Työnantajan liikkeen luovutuksella tarkoi
tetaan yrityksen, liikkeen, yhteisön tai sää
tiön tai näiden toiminnallisen osan luovutta
mista toiselle työnantajalle, jos luovutettava, 
pää- tai sivutoimisena harjoitettu liike tai sen 
osa pysyy luovutuksen jälkeen samana tai 
samankaltaisena. 

Edellä 1 momentissa tarkoitetussa liikkeen 
luovutuksessa työnantajan luovutushetkellä 
voimassa olevista työsuhteista johtuvat oi
keudet ja velvollisuudet siirtyvät liikkeen 
uudelle omistajalle tai haltijalle. Ennen luo
vutusta erääntyneestä työntekijän palkka- tai 
muusta työsuhteesta johtuvasta saatavasta 
vastaavat luovuttaja ja luovutuksensaaja yh
teisvastuullisesti. Luovuttaja on kuitenkin 
luovutuksensaajalle vastuussa ennen luovu
tusta erääntyneestä työntekijän saatavasta, 
jollei muuta ole sovittu. 

Konkurssipesän luovuttaessa liikkeen luo-
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vutuksensaaja ei vastaa ennen luovutusta 
erääntyneistä työntekijän palkka- ja muista 
työsuhteesta johtuvista saatavista, paitsi jos 
konkurssiin asetetussa liikkeessä ja luovutuk
sen vastaanottavassa liikkeessä määräysval
taa käyttävät tai ovat käyttäneet samat henki
löt omistuksen, sopimuksen tai muun järjes
telyn perusteella. 

2luku 

Työnantajan velvollisuudet 

1 § 

Yleisvelvoite 

Työnantajan on kaikin puolin edistettävä 
suhteitaan työntekijöihin samoin kuin työn
tekijöiden keskinäisiä suhteita. Työnantajan 
on ~uolehdittava siitä, että työntekijä voi 
suonutua työstään myös yrityksen toimintaa, 
tehtävää työtä tai työmenetelmiä muutettaes
sa .tai kehitettäessä. Työnantajan on pyrittävä 
edistämään työntekijän mahdollisuuksia ke
hittyä kykyjensä mukaan työurallaan etene
miseksi. 

2§ 

Syrjintäkielto ja tasapuolinen kohtelu 

Työnantaja ei saa ilman perusteltua syytä 
asettaa työntekijöitä eri asemaan iän, tervey
dentilan, kansallisen tai etnisen alkuperän, 
sukupuolisen suuntautuneisuuden, kielen, 
uskonnon, mielipiteen, perhesuhteiden, am
mattiyhdistystoiminnan, poliittisen toiminnan 
tai muun näihin verrattavan seikan vuoksi. 
Sukupuoleen perustuvan syrjinnän kiellosta 
säädetään naisten ja miesten välisestä tasa
arvosta annetussa laissa (609/1986). 

!vfäär~aikaisissa ja osa-aikaisissa työsuh
teissa ei saa pelkästään työsopimuksen kesto
ajan tai työajan pituuden vuoksi soveltaa epä
edullisempia työehtoja kuin muissa työ
suhteissa, ellei se ole perusteltua asiallisista 
syistä. 

Työnantajan on muutoinkin kohdeltava 
työntekijöitä tasapuolisesti, ellei siitä poik
keamiseen ole hyväksyttävää syytä. 

Työnantajan on noudatettava 1 momentissa 
säädettyä syrjintäkieltoa myös ottaessaan 
työntekijöitä työhön. 

3§ 

Työturvallisuus 

Työnantajan on huolehdittava työturvalli
suudesta työntekijän suojelemiseksi tapa
tunnilta ja terveydenisiltä vaarailta niin kuin 
työturvallisuuslaissa (29911958) ja sen nojal
la annetuissa säännöksissä säädetään. 

! os raskaana olevan työntekijän työtehtävät 
tai työolot vaarantavat hänen tai sikiön ter
veyden eikä työssä tai työoloissa olevaa vaa
ratekijää voida poistaa, työntekijä on pyrittä
vä raskauden ajaksi siirtämään muihin, hänen 
työkykynsä ja ammattitaitonsa huomioon ot
taen sopiviin tehtäviin. Työntekijän oikeu
desta erityisäitiysvapaaseen säädetään 4 lu
vun 1 §:ssä. 

4§ 

Selvitys työnteon keskeisistä ehdoista 

. Työnantajan on annettava työntekijälle, 
JOnka työsuhde on voimassa toistaiseksi tai 
yli kuukauden pituisen määräajan, kirjallinen 
selvitys työnteon keskeisistä ehdoista vii
meistään ensimmäisen palkanmaksukauden 
päättymiseen mennessä, jolleivät ehdot käy 
ilmi kirjallisesta työsopimuksesta. Jos työn
tekijä on alle kuukauden pituisissa määrä
aikaisissa työsuhteissa saman työnantajan 
kanssa toistuvasti samoin ehdoin, on työn
antajan annettava selvitys työnteon keskei
sistä ehdoista viimeistään kuukauden kulut
tua ensimmäisen työsuhteen alkamisesta. 
Selvitys saadaan antaa vain kerran, jos työ
suhteet toistuvat edelleen, ellei 3 momentista 
johdu muuta. Vähintään kuukauden jatkuvas
sa ulkomaantyössä selvitys on annettava hy
vissä ajoin ennen kuin työntekijä matkustaa 
työ kohteeseen. 
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Selvitys voidaan antaa yhdellä tai useam
malla asiakirjalla tai viittaamalla työsuhtees
sa sovelle~tavaan lakiin tai työehtosopimuk
seen. Selvityksestä on käytävä ilmi ainakin: 

1) työnantajan ja työntekijän koti- tai liike
paikka; 

2) työnteon alkamisajankohta; 
3) määräaikaisen työsopimuksen kesto ja 

määräaikaisuuden peruste; 
4) koeaika; 
5) t?.'?nt~k~paikk~. tai jos työntekijällä ei 

ole paaastalhsta knnteää työntekopaikkaa 
selvitys niistä periaatteista, joiden mukaa~ 
työntekijä työskentelee eri työkohteissa; 

6) työntekijän pääasialliset työtehtävät; 
7) työhön sovellettava työehtosopimus; 
8) palkan ja muun vastikkeen määräytymi-

sen perusteet sekä palkanmaksukausi; 
9) säännöllinen työaika; 
1 0) vuosiloman määräytyminen; 
11) irtisanomisaika tai sen määräytymisen 

peruste; 
12) vähintään kuukauden kestävässä ulko

maantyössä työn kesto, valuutta, jossa raha
palkka maksetaan, ulkomailla suoritettavat 
rahalliset korvaukset ja luontaisedut sekä 
työntekijän kotiuttamisen ehdot. 
... Työl!~nt~jan on li.säksi annettava työnteki
Jalle ktrJalhnen selvitys työnteon ehdon muu
toksesta niin pian kuin mahdollista, viimeis
tään kuitenkin muutosta seuraavan palkan
m~k~~~~_ud~~ pä~ttyessä, joll~i muutos johdu 
lam~aadannon tat työehtosopimuksen muut
tamisesta. 

5§ 

Työnantajan velvollisuus tarjota työtä osa
aikaiselle työntekijälle 

Jos työna~taja tarvitsee lisää työntekijöitä 
hanen osa-atkatyötä tekeville työntekijöilleen 
sopiviin tehtäviin, työnantajan on tarjottava 
näitä töitä osa-aikatyöntekijöille 6 luvun 
6 §:stä riippumatta. 

Jos .1 momentissa tarkoitetun työn vastaan
ottammen edellyttää sellaista koulutusta 
jonka työnantaja voi työntekijän soveltuvuu~ 
~~en nähden kohtuudella järjestää, työnteki
Jalle on annettava tällainen koulutus. 

6§ 

Vapautuvista työpaikoista tiedottaminen 

Työnantajan on ilmoitettava vapautuvista 
ty?paikoistaan yleisesti yrityksessä tai työ
patkalla omaksutun käytännön mukaisesti 
v~~~.st.aa~s~en, ~~tä ~y~s osa-aikaisilla ja 
maaraaikaisilla tyontekijötllä on samat mah
dollisuudet hakeutua näihin työpaikkoihin 
kuin vakituisilla tai kokoaikaisilla työnteki
jöillä. 

7§ 

Työehtosopimusten yleissitovuus 

Työnantajan on noudatettava vähintään 
valtakunnallisen, asianomaisella alalla edus
t~vana pi~~ttävän ~yöehtosopimuksen (yleis
sztova tyoehtosopzmus) määräyksiä niistä 
työsuhteen ehdoista ja työoloista, jotka kos
kevat työntekijän tekemää tai siihen lähinnä 
rinnastettavaa työtä. 

Työsopimuksen ehto, joka on ristiriidassa 
yleissitovan työehtosopimuksen vastaavan 
määräyksen kanssa, o':ll':litätön ja sen sijasta 
on noudatettava yleissitovan työehtosopi
muksen määräystä. 

Työnantaja, joka on työehtosopimuslain 
( 436/1946) nojalla velvollinen noudattamaan 
työehtosopimusta, jonka toisena sopijapuole
na on valtakunnallinen työntekijöiden yhdis
tys, saa 1 momentissa säädetystä poiketen 
s?yeltaa tämän työehtosopimuksen määräyk
sta. 

8§ 

Yleissitovuuden vahvistaminen ja voimassa
olo 

Työehtosopimuksen yleissitovuuden vah
vi~tamisesta sa~oin kuin yleissitovuuden 
votmassaolosta Ja sopimusten saatavuudesta 
säädetään työehtosopimuksen yleissitovuu
den vahvistamisesta annetussa laissa ( 1 ). 
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9§ 

Vuokrattujen työntekijöiden työsuhteissa so
vellettava työehtosopimus 

!os työ~antaj~ on vuokrannut työntekijänsä 
t~.Isen .. tyon~~taJ~n (käyttäjäyritys) työhön ei
k.a tyontektJansa vuokrannut työnantaja ole 
sidottu? §:n 3 mofiolentissa tarkoitettuun työ
ehtosopimukseen etkä velvollinen noudatta
ma~n työsuhteissaan yleissitovaa työehto
sopimusta, on vuokratun työntekijän työsuh
t~essa sovellettava vähintään käyttäjäyritystä 
sitovan 7 §:n 3 momentissa tarkoitetun tai 
yleissitovan työehtosopimuksen määräyksiä. 

10 § 

V ähimmäispalkka työehtosopimuksen puut
tuessa 

Jos ty?suhte~ssa e~ tule s.ovellettavaksi työ
ehtos~pt.~usl~I~ noJalla sitova työehtosopi
m~s e1k~ yl.eissitova työehtosopimus eivätkä 
tyonantaJa Ja työntekijä ole sopineet työstä 
maksettavasta vastikkeesta, on työntekijälle 
maksettava tekemästään työstä tavanomainen 
ja kohtuullinen palkka. 

11 § 

Sairausajan palkka 

Työntekijällä, joka on sairauden tai tapa
t~rman vl!oksi estynyt tekemästä työtään, on 
?Ikeus sairausajan palkkaan. Jos työsuhde on 
Jatkt~:nut vähintään kuukauden, työntekijällä 
on. mkeus. saada esteen ajalta täysi palkkansa 
satrastumtspäivää seuranneen yhdeksännen 
arkipäivän loppuun, enintään kuitenkin sii
hen saakka, kun hänen oikeutensa sairaus
vakuutuslain (364/1963) mukaiseen päivä
rahaan alkaa. Alle kuukauden jatkuneissa 
työsuhteissa työntekijällä on vastaavasti oi
keus saada 50 prosenttia palkastaan. 

Työntekijällä ei ole oikeutta sairausajan 
palkkaan, jos hän on aiheuttanut työkyvyttö
myytensä tahallaan tai törkeällä huolimatto
muudella. Työntekijän on pyydettäessä esi-

tettävä työnantajalle luotettava selvitys työ
kyvyttömyydestään. 

Maksettuaan työntekijälle sairausajan pal
kan työnantajana on vastaavalta ajalta oikeus 
saada työntekijälle sairausvakuutuslain tai 
tapaturmavakuutuslain (608/1948) mukaan 
kuuluva päiväraha, enintään kuitenkin mak
samaansa palkkaa vastaava määrä. 

12 § 

Työntekijän oikeus palkkaansa työnteon es
tyessä 

Työnantaja on velvollinen maksamaan 
työfoltekijälle täyden palkan, jos hän on ollut 
S?PI!;lluk~en muka~sesti työnantajan käytettä
vtss~ VOI';llatta kmtenkaan tehdä työtä työn
antaJasta Johtuvasta syystä, ellei toisin sovita. 

!,os .työntekijä on estynyt tekemästä työtään 
tyoJ?atkkaa kohdanneen tulipalon, poikkeuk
sellisen luonnontapahtuman tai muun sen 
kaltaisen hänestä tai työnantajasta riippumat
toman syyn vuoksi, työntekijällä on oikeus 
saad~ palkkansa esteen ajalta, enintään kui
tenkm 14 päivältä. Jos työnteon estymisen 
työsopimuksen osapuolista riippumattomana 
syynä on toisten työntekijöiden työtaistelu
toimenpide, jolla ei ole riippuvuussuhdetta 
h~~e~. työeh~oihinsa tai työoloihinsa, työnte
kiJana on mkeus saada palkkansa kuitenkin 
enintään seitsemältä päivältä. 

Työnantaja saa vähentää työntekijälle 1 ja 
2 momentin perusteella maksettavasta pal
kasta määrän, joka työntekijäitä on säästynyt 
työsuorituksen estymisen vuoksi sekä mää
rän, jonka hän on ansainnut muulla työllä tai 
jättänyt tahallaan ansaitsematta. Palkkaa vä
hentäessään työnantajan on noudatettava tä
män luvun 17 §:n säännöksiä kuittausoikeu
den rajoituksista. 

13 § 

Palkan maksuaika ja -kausi 

. ~aii?<a on maksettava palkanmaksukauden 
vumetsenä päivänä, jollei toisin sovita. Jos 
aikapalkan perusteena on viikkoa lyhyempi 
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aika, palkka on maksettava vähintään kaksi 
kertaa kuukaudessa ja muussa tapauksessa 
kerran kuukaudessa. Suorituspalkkaustyössä 
palkanmaksukausi saa olla enintään kahden 
viikon pituinen, ellei suorituspalkkaa makse
ta kuukausittain tulevan palkan yhteydessä. 
Jos suorituspalkkaustyö kestää yhtä palkan
maksukautta pitempään, on kultakin palkan
maksukaudelta maksettava työhön käytetyn 
ajan mukaan määräytyvä osa palkasta. 

Jos osa palkasta määräytyy voitto-osuute
na, provisiona tai muulla vastaavalla perus
teella, saa tämän osan maksukausi olla edellä 
säädettyä pitempi, enintään kuitenkin 12 
kuukautta. 

14 § 

Palkanmaksukausi työsuhteen päättyessä 

Työsuhteen päättyessä päättyy myös pal
kanmaksukausi. Työsuhteesta johtuvan saata
van suorituksen viivästyessä työntekijällä on 
oikeus saada korkolain (633/1982) 4 §:ssä 
tarkoitetun viivästyskoron lisäksi täysi palk
kansa odotuspäiviltä, enintään kuitenkin 
kuudelta kalenteripäivältä. 

Jos työsuhteesta johtuva saatava ei ole sel
vä ja riidaton tai jos suorituksen viivästymi
nen on johtunut laskuvirheestä tai tällaiseen 
rionastettavasta erehdyksestä, työntekijällä 
on oikeus odotuspäivien palkkaan vain, jos 
hän on huomauttanut suorituksen viivästymi
sestä työnantajalle kuukauden kuluessa työ
suhteen päättymisestä eikä työnantaja ole 
suorittanut saatavaa kolmen arkipäivän ku
luessa huomautuksesta. Oikeus odotuspäi
vien palkkaan alkaa tällöin työnantajalle va
ratun maksuajan kuluttua. 

15 § 

Palkan poikkeuksellinen erääntyminen 

Jos työntekijän palkka erääntyy maksetta
vaksi sunnuntaina, kirkollisena juhlapäivänä, 
itsenäisyys- tai vapunpäivänä, joulu- tai ju
hannusaattona tai arkilauantaina, erääntymis
päivänä pidetään lähinnä edellistä arkipäivää. 

Jos työntekijän palkka erääntyy maksetta
vaksi sellaisena arkipäivänä, jona pankkien 
yleisesti keskinäisissä maksuissaan käyttämät 

maksujärjestelmät eivät Suomen Pankin sää
döskokoelmassa julkaistavan ilmoituksen 
mukaan ole Euroopan keskuspankin tai 
Suomen Pankin tekemän päätöksen vuoksi 
käytössä, erääntymispäivänä pidetään niin 
ikään tätä lähinnä edeltävää arkipäivää. 

16 § 

Palkan maksaminen 

Palkka on maksettava työntekijälle käteise
nä tai jos niin on sovittu, hänen osoittamaan
sa rahalaitokseen. Työnantaja vastaa viimek
si mainitusta palkanmaksutavasta aiheutu
vista kustannuksista. Palkka on maksettava 
tai sen on oltava nostettavissa palkan erään
tymispäivänä. 

Maksaessaan palkan työnantajan on annet
tava työntekijälle laskelma, josta käyvät ilmi 
palkan suuruus ja sen määräytymisen perus
teet. 

17 § 

Työnantajan kuittausoikeus ja palkkaen
nakko 

Työnantaja ei saa kuitata työntekijän palk
kasaamista vastasaamisenaan siltä osin kuin 
palkka on ulosottolain (37/1895) ja suoja
osuudesta palkan ulosmittauksessa annetun 
asetuksen (1031/1989) mukaan jätettävä 
ulosmittaamatta. 

Sopimuksen vakuudeksi tai muutoin mak
settu palkkaennakko voidaan vähentää pal
kasta. Palkkaennakko luetaan ensisijaisesti 1 
momentissa tarkoitettuun suojaosaan. 

3luku 

Työntekijän velvollisuudet 

1 § 

Yleiset velvollisuudet 

Työntekijän on tehtävä työnsä huolellisesti 
noudattaen niitä määräyksiä, joita työnantaja 
antaa toimivaltansa mukaisesti työn suorit
tamisesta. Työntekijän on toiminnassaan väl-
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tettävä kaikkea, mikä on ristiriidassa hänen 
asemassaan olevalta työntekijäitä kohtuuden 
mukaan vaadittavan menettelyn kanssa. 

2§ 

Työturvallisuus 

Työntekijän on noudatettava työtehtävien 
ja työolojen edellyttämää huolellisuutta ja 
varovaisuutta sekä huolehdittava käytettävis
sään olevin keinoin niin omasta kuin työ
paikalla olevien muiden työntekijöiden tur
vallisuudesta. 

Työntekijän on ilmoitettava työnantajalle 
työpaikan rakenteissa, koneissa, laitteissa se
kä työ- ja suojeluvälineissä havaitsemistaan 
vioista ja puutteellisuuksista, joista saattaa 
aiheutua tapaturman tai sairastumisen vaaraa. 

3 § 

Kilpaileva toiminta 

Työntekijä ei saa tehdä toiselle sellaista 
työtä tai harjoittaa sellaista toimintaa, joka 
huomioon ottaen työn luonne ja työntekijän 
asema ilmeisesti vahingoittaa hänen työnan
tajaansa työsuhteissa noudatettavan hyvän 
tavan vastaisena kilpailutekona. 

Työntekijä ei saa työsuhteen kestäessä ryh
tyä kilpailevan toiminnan valmistelemiseksi 
sellaisiin toimenpiteisiin, joita 1 momentissa 
säädetty huomioon ottaen ei voida pitää hy
väksyttävinä. 

Työnantaja, joka ottaa työhön henkilön, 
jonka tietää olevan 1 momentin perusteella 
estynyt ryhtymästä työhön, vastaa työnteki
jän ohella aikaisemmalle työnantajalle aiheu
tuneesta vahingosta. 

4§ 

Liike- ja ammattisalaisuudet 

Työntekijä ei saa työsuhteen kestäessä 
käyttää hyödykseen tai ilmaista muille työn
antajan ammatti- ja liikesalaisuuksia. Jos 
työntekijä on saanut tiedot oikeudettomasti, 

kielto jatkuu myös työsuhteen päättymisen 
jälkeen. 

Salaisuuden ilmaisseen työntekijän ohella 
työnantajalle syntyneen vahingon korvaami
sesta on vastuussa myös se, jolle työntekijä 
ilmaisi tiedot, jos viimeksi mainittu tiesi tai 
hänen olisi pitänyt tietää työntekijän mene
telleen oikeudettomasti. 

5§ 

Kilpailukieltosopimus 

Työnantajan toimintaan tai työsuhteeseen 
liittyvästä erityisen painavasta syystä voidaan 
työsuhteen alkaessa tai sen aikana tehtävällä 
sopimuksella ( kilpailukieltosopimus) rajoittaa 
työntekijän oikeutta tehdä työsopimus työ
suhteen päättymisen jälkeen alkavasta työstä 
sellaisen työnantajan kanssa, joka harjoittaa 
ensiksi mainitun työnantajan kanssa kilpaile
vaa toimintaa samoin kuin työntekijän oike
utta harjoittaa omaan lukuunsa tällaista toi
mintaa. 

Kilpailukieltosopimuksen perusteen erityis
tä painavuutta arvioitaessa on otettava muun 
ohella huomioon työnantajan toiminnan laatu 
ja sellainen suojan tarve, joka johtuu liike- tai 
ammattisalaisuuden säilyttämisestä tai työn
antajan työntekijälle järjestämästä erityiskou
lutuksesta samoin kuin työntekijän asema ja 
tehtävät. 

Kilpailukieltosopimuksella saadaan rajoit
taa työntekijän oikeutta tehdä uusi työ
sopimus tai harjoittaa ammattia enintään 
kuuden kuukauden ajan. Jos työntekijän voi
daan katsoa saavan kohtuullisen korvauksen 
hänelle kilpailukieltosopimuksesta aiheutu
vasta sidonnaisuudesta, rajoitusaika voidaan 
sopia enintään vuoden pituiseksi. Kilpailu
kieltosopimukseen voidaan ottaa määräys 
vahingonkorvauksen sijasta tuomittavasta 
sopimussakosta, joka saa enimmäismääräl
tään vastata työntekijän työsuhteen päätty
mistä edeltäneen kuuden kuukauden palkkaa. 

Kilpailukieltosopimus ei sido työntekijää, 
jos työsuhde on päättynyt työnantajasta joh
tuvasta syystä. Mitä edellä säädetään kilpai
lukieltosopimuksen keston rajoittamisesta ja 
sopimussakon enimmäismäärästä, ei koske 
työntekijää, jonka tehtäviensä ja asemansa 
perusteella katsotaan tekevän yrityksen, yh-
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teisön tai säätiön tai sen itsenäisen osan joh
tamistyötä tai olevan tällaiseen johtamisteh
tävään välittömästi rinnastettavassa itse
näisessä asemassa. 

Kilpailukieltosopimus on mitätön siltä osin 
kuin se on tehty vastoin edellä säädettyä. 
Muutoin tällaisen sopimuksen pätevyydestä 
ja sovittelusta on voimassa, mitä varallisuus
oikeudellisista oikeustoimista annetussa lais
sa (228/1929) säädetään. 

4luku 

Perhevapaat 

1 § 

Äitiys-, erityisäitiys-, isyys- ja vanhempain
vapaa 

Työntekijällä on oikeus saada vapaaksi 
työstä sairausvakuutuslaissa tarkoitetut äi
tiys-, erityisäitiys-, isyys- ja vanhempain
rahakaudet. 

Äitiys- ja isyysvapaasta on ilmoitettava 
työnantajalle viimeistään kaksi kuukautta en
nen vapaan aiottua alkamista. Työntekijä saa 
kuitenkin varhentaa äitiysvapaan sekä muut
taa synnytyksen yhteydessä pidettäväksi aio
tun isyysvapaan ajankohdan, jos se on tar
peen lapsen syntymän tai lapsen, äidin tai 
isän terveydentilan vuoksi. Näistä muutoksis
ta on ilmoitettava työnantajalle niin pian kuin 
mahdollista. Muutoin työntekijä saa perustel
lusta syystä muuttaa aiemmin ilmoittamansa 
vapaan ajankohdan kuukauden ilmoitusaikaa 
noudattaen. 

Työntekijällä on oikeus pitää vanhempain
vapaa enintään kahdessa osassa, joiden tulee 
olla vähintään 12 arkipäivän pituisia. Van
hempainvapaan pitämisestä ja sen pituudesta 
on ilmoitettava työnantajalle viimeistään 
kaksi kuukautta ennen vapaan alkamista. 
Työntekijä saa perustellusta syystä muuttaa 
vapaan ajankohdan vähintään kuukauden il
moitusaikaa noudattaen. Ottolapsen hoidon 
vuoksi pidettävästä vapaasta on ilmoitettava, 
jos mahdollista, kaksi kuukautta ennen va
paan alkamista. Ottolapsen vanhempi saa pe
rustellusta syystä muuttaa ennen vapaan al-

kamista vapaan ajankohtaa ilmoittamalla siitä 
työnantajalle niin pian kuin se on mahdollis
ta. 

2§ 

Työnteko äitiysrahakauden aikana 

Työntekijä saa työnantajan suostumuksella 
tehdä äitiysrahakauden aikana työtä, joka ei 
vaaranna hänen eikä sikiön tai syntyneen lap
sen turvallisuutta. Tällaista työtä ei kuiten
kaan saa tehdä kahden viikon aikana ennen 
laskettua synnytysaikaa eikä kahden viikon 
aikana synnytyksen jälkeen. Sekä työn
antajana että työntekijällä on oikeus milloin 
tahansa keskeyttää äitiysrahakauden aikana 
tehtävä työ. 

3§ 

Hoitovapaa 

Työntekijällä on oikeus saada hoitovapaata 
lapsensa tai muun hänen taloudessaan vaki
tuisesti asuvan lapsen hoitamiseksi, kunnes 
lapsi täyttää kolme vuotta. Hoitovapaana 
voidaan pitää enintään kaksi vähintään kuu
kauden pituista jaksoa, jolleivät työnantaja ja 
työntekijä sovi kahta useammasta tai kuu
kautta lyhyemmästä jaksosta. Hoitovapaata 
saa vain to~pen vanhemmista tai huoltajista 
kerrallaan. Aitiys- tai vanhempainvapaan ai
kana toinen vanhemmista tai huoltajista voi 
kuitenkin pitää yhden jakson hoitovapaata. 

Työntekijän on ilmoitettava työnantajalle 
hoitovapaasta ja sen pituudesta viimeistään 
kaksi kuukautta ennen sen alkamista. Työn
tekijä voi perustellusta syystä muuttaa hoito
vapaan ajankohdan ja sen pituuden ilmoitta
malla siitä työnantajalle viimeistään kuukaut
ta ennen muutosta. 

4§ 

Osittainen hoitovapaa 

Työntekijä, joka on ollut saman työnanta
jan työssä yhteensä vähintään 12 kuukautta 
viimeksi kuluneen 24 kuukauden aikana, voi 
saada lapsensa tai muun hänen taloudessaan 
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vakituisesti asuvan lapsen hoitamiseksi osit
taista hoitovapaata sen kalenterivuoden lop
puun, jona lapsi aloittaa peruskoulun. Lapsen 
molemmat vanhemmat tai huoltajat eivät saa 
pitää osittaista hoitovapaata samanaikaisesti. 
Työntekijän on tehtävä esitys osittaisesta hoi
tovapaasta viimeistään kaksi kuukautta ennen 
vapaan alkamista. 

Työnantaja ja työntekijä sopivat osittaisesta 
hoitovapaasta ja sen yksityiskohtaisista jär
jestelyistä haluamallaan tavalla. Työnantaja 
voi kieltäytyä sopimasta vapaasta tai anta
masta sitä vain, jos vapaasta aiheutuu työ
paikan tuotanto- tai palvelutoiminnalle vaka
vaa haittaa, jota ei voida välttää kohtuullisilla 
työn järjestelyillä. Työnantajan on esitettävä 
työntekijälle selvitys kieltäytymisensä perus
teena olevista seikoista. 

Jos työntekijällä on oikeus osittaiseen hoi
tovapaaseen, mutta sen yksityiskohtaisista 
järjestelyistä ei voida sopia, on hänelle annet
tava osittaista hoitovapaata yksi jakso kalen
terivuodessa. Vapaan pituus ja sen ajankohta 
määräytyvät työntekijän esityksen mukaan. 
Osittainen hoitovapaa annetaan tällöin lyhen
tämällä vuorokautinen työaika kuudeksi tun
niksi. Lyhennetyn työajan tulee olla yhden
jaksoineo lepotaukoja lukuun ottamatta. Jos 
työaika on järjestetty keskimääräiseksi, se tu
lee lyhentää keskimäärin 30 tunniksi viikos
sa. 

5 § 

Osittaisen hoitovapaan keskeyttäminen 

Osittaisen hoitovapaan muuttamisesta on 
sovittava. Jos siitä ei voida sopia, työntekijä 
voi perustellusta syystä keskeyttää vapaan 
noudattaen vähintään kuukauden ilmoitusai
kaa. 

6§ 

Tilapäinen hoitovapaa 

Työntekijän lapsen tai muun hänen talou
dessaan vakituisesti asuvan lapsen, joka ei 
ole täyttänyt 10 vuotta, sairastuessa äkillisesti 
on työntekijällä oikeus saada lapsen hoidon 

järjestämiseksi tai tämän hoitamiseksi tila
päistä hoitovapaata enintään neljä työpäivä~ 
kerrallaan. Lapsen molemmat vanhemmat tai 
huoltajat eivät saa pitää tilapäistä hoitovapaa
ta samanaikaisesti. 

Työntekijän on ilmoitettava työnantajalle 
tilapäisestä hoitovapaasta ja sen arvioidusta 
kestosta niin pian kuin mahdollista. Työnan
tajan pyynnöstä työntekijän on esitettävä luo
tettava selvitys tilapäisen hoitovapaan perus
teesta. 

7§ 

Poissaolo pakottavista perhesyistä 

Työntekijällä on oikeus tilapäiseen poissa
oloon työstä, jos hänen välitön läsnäolonsa 
on välttämätöntä hänen perhettään kohdan
neen, sairaudesta tai onnettomuudesta johtu
van, ennalta arvaamattoman ja pakottavan 
syyn vuoksi. 

Työntekijän on ilmoitettava työnantajalle 
poissaolastaan ja sen syystä niin pian kuin 
mahdollista. Työnantajan pyynnöstä työnte
kijän on esitettävä luotettava selvitys poissa
olonsa perusteesta. 

8§ 

Palkanmaksuvelvollisuus 

Työnantajana ei ole velvollisuutta maksaa 
työntekijälle palkkaa tässä luvussa tarkoitet
tujen perhevapaiden ajalta. 

Työnantajan on kuitenkin korvattava ras
kaana olevalle työntekijälle synnytystä edel
tävistä lääketieteellisistä tutkimuksista aiheu
tuva ansion menetys, jos tutkimuksia ei voida 
suorittaa työajan ulkopuolella. 

9§ 

Työhönpaluu 

Tässä luvussa tarkoitettujen perhevapaiden 
päättyessä työntekijällä on oikeus palata en
sisijaisesti aikaisempaan työhönsä. Jos tämä 
ei ole mahdollista, on työntekijälle tarjottava 
aikaisempaa työtä vastaavaa työsopimuksen 
mukaista työtä ja jos tämäkään ei ole mah-
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dollista, muuta työsopimuksen mukaista työ
tä. 

5luku 

Lomaottaminen 

1 § 

Lomauttamisen määritelmä 

Lomauttamisella tarkoitetaan työnantajan 
päätökseen tai hänen aloitteestaan tehtävään 
sopimukseen perustuvaa työnteon ja palkan
maksun väliaikaista keskeyttämistä työsuh
teen pysyessä muutoin voimassa. Työnantaja 
saa 2 §:ssä säädettyjen perusteiden täyttyessä 
lo!lla~ttaa . työntekijän joko määräajaksi tai 
tmstatsekst keskeyttämällä työnteon koko
naan tai lyhentämällä työntekijän lain tai so
pimuksen mukaista säännöllistä työaikaa sii
nä määrin kuin se Iomauttamisen perusteen 
kannalta on välttämätöntä. 

Työntekijä saa 6 §:stä johtuvin rajoituksin 
ottaa lomautuksen ajaksi muuta työtä. Asun
toedun käyttämisestä lomautuksen aikana 
säädetään 13 luvun 5 §:ssä. 

2§ 

Lomauttamisen perusteet 

Työnantaja saa lomauttaa työntekijän, jos 
1) hänellä on 7 luvun 3 §:ssä tarkoitettu ta

loudellinen tai tuotannollinen peruste työ
sopimuksen irtisanomiseen tai 

2) työ tai työnantajan edellytykset tarjota 
työtä ovat vähentyneet tilapäisesti eikä työn
antaja voi kohtuudella järjestää työntekijälle 
muuta sopivaa työtä tai työnantajan tarpeita 
v3:staavaa koulutusta; työn tai työn tarjoa
mtsedellytysten katsotaan Iomauttamisen pe
rusteena vähentyneen tilapäisesti, jos niiden 
voidaan arvioida kestävän enintään 90 päi
vää. 

Työnantaja ja työntekijä saavat työsuhteen 
kestäessä 1 momentissa ja tämän luvun 
4 §:ssä säädetyn estämättä sopia määräaikai
sesta Iomauttamisesta silloin, kun se on tar
peen työnantajan toiminnan tai taloudellisen 
tilan vuoksi. 

Työnantaja saa lomauttaa määräaikaisessa 
työsuhteessa olevan työntekijän vain, jos tä
mä tekee työtä vakituisen työntekijän sijaise
na ja työnantajana olisi oikeus lomauttaa va
kituinen työntekijä, jos hän olisi työssä. 

Työnantaja saa lomauttaa työehtosopimuk
sen perusteella valitun luottamusmiehen ja 
13 luvun 3 §:ssä tarkoitetun luottamusvaltuu
tetun vain 7 luvun 10 §:n 2 momentissa sää
detyillä perusteilla. 

3 § 

Ennakkoselvitys ja työntekijän kuuleminen 

Työnantajan on käytettävissään olevien tie
tojen perusteella esitettävä työntekijälle en
nakkoselvitys lomautuksen perusteista sekä 
sen arvioidusta laajuudesta, toteuttamis
tavasta, alkamisajankohdasta ja kestosta. Jos 
lomautus kohdistuu useaan työntekijään, sel
vitys voidaan antaa työntekijöiden edustajalle 
tai työntekijöille yhteisesti. Selvitys on esitet
tävä viipymättä lomautuksen tarpeen tultua 
työnantajan tietoon. 

Selvityksen antamisen jälkeen, ennen lo
mautusilmoitusta työnantajan on varattava 
työntekijöille tai heidän edustajalleen tilai
suus tulla kuulluksi annetusta selvityksestä. 

Ennakkoselvitystä ei tarvitse esittää, jos 
työnantajan on muun lain, sopimuksen tai 
muun häntä sitovan määräyksen perusteella 
esitettävä vastaava selvitys tai neuvoteltava 
Iomauttamisesta työntekijöiden tai heidän 
edustajansa kanssa. 

4§ 

Lomautusilmoitus 

Työnantajan on ilmoitettava Iomauttami
sesta työntekijälle henkilökohtaisesti viimeis
tään 14 päivää ennen lomautuksen alkamista. 
Jos ilmoitusta ei voida toimittaa henkilö
kohtaisesti, sen saa toimittaa kirjeitse tai säh
köisesti samaa ilmoitusaikaa noudattaen. Il
moituksessa on mainittava lomautuksen pe
ruste, sen alkamisaika ja kesto tai arvioitu 
kesto. 
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Ilmoitusvelvollisuutta ei ole, jos työnanta
jana ei ole koko lomautusaikaan kohdistuvaa 
velvollisuutta maksaa työntekijälle palkkaa 
muun työstä poissaolon vuoksi. 

Ilmoitus on annettava tiedoksi lomautetta
vien työntekijöiden edustajalle. Jos lomautus 
kohdistuu vähintään 10 työnteki jään, työnan
tajan on ilmoitettava tästä myös työvoima
viranomaiselle, paitsi jos hänellä on muun 
lain perusteella vastaava velvollisuus. 

5§ 

Todistus Iomauttamisesta 

Työnantajan on työntekijän pyynnöstä an
nettava lomautuksesta kirjallinen todistus, 
josta käyvät ilmi ainakin lomautuksen syy, 
aikaruisaika sekä sen kesto tai arvioitu kesto. 

6§ 

Työhönpaluu lomautuksen jälkeen 

Jos työntekijä on 1omautettu toistaiseksi, 
työnantajan on ilmoitettava työn alkamisesta 
vähintään seitsemän päivää aikaisemmin, 
jollei toisin ole sovittu. 

Työntekijällä on oikeus irtisanoa lomau
tuksen ajaksi toisen työnantajan kanssa te
kemänsä työsopimus sen kestosta riippumatta 
viiden päivän irtisanomisaikaa noudattaen. 

7§ 

Lomautetun työntekijän työsuhteen päätty
minen 

Työntekijä saa lomautuksen aikana irtisa
noa työsopimuksensa sen kestosta riippu
matta ilman irtisanomisaikaa. Jos lomau
tuksen päättymisaika on työntekijän tiedossa, 
tätä oikeutta ei ole lomautuksen päättymistä 
edeltävän seitsemän päivän aikana. 

Jos työnantaja irtisanoo lomautetun työnte
kijän työsopimuksen päättymään lomautuk
sen aikana, työntekijällä on oikeus saada irti
sanomisajan palkkansa. Työnantaja saa vä-

hentää irtisanomisajan palkasta 14 päivän 
palkan, jos työntekijä on 1omautettu lain tai 
sopimuksen mukaista yli 14 päivän lomau
tusilmoitusaikaa käyttäen. 

Jos työntekijä irtisanoo työsopimuksensa 
lomautuksen kestettyä yhdenjaksoisesti vä
hintään 200 päivää, hänellä on oikeus saada 
korvauksena irtisanomisajan palkkansa, ku
ten 2 momentissa säädetään. 

6luku 

Yleiset säännökset työsopimuksen päät
täruisestä 

1 § 

Määräaikaiset sopimukset 

Määräaikainen työsopimus päättyy ilman 
irtisanomista määräajan päättyessä tai sovi
tun työn valmistuessa. 

Jos työsopimuksen päättymisen ajankohta 
on vain työnantajan tiedossa, hänen on ilmoi
tettava työntekijälle työsopimuksen päätty
misestä viipymättä päättymisajankohdan tul
tua hänen tietoonsa. 

Viittä vuotta pidemmäksi määräajaksi tehty 
työsopimus on viiden vuoden kuluttua sopi
muksen tekemisestä irtisanottavissa samoin 
perustein ja menettelytavoin kuin toistaiseksi 
voimassa oleva työsopimus. 

2§ 

Yleiset säännökset irtisanomisajoista 

Toistaiseksi tehty tai muutoin toistaiseksi 
voimassa oleva työsopimus päätetään toisen 
sopijapuolen tietoon saatettavalla irtisanomi
sella. 

Irtisanomisaika voidaan sopia enintään 
kuudeksi kuukaudeksi. Jos on sovittu pidem
mästä ajasta, tämän sijasta on noudatettava 
kuuden kuukauden irtisanomisaikaa. Työnan
tajan noudatettava irtisanomisaika voidaan 
sopia työntekijän irtisanomisaikaa pidem
mäksi. Jos työnantajan noudatettavaksi sovit
tu irtisanomisaika on työntekijän irtisanomis
aikaa lyhyempi, saa työntekijä noudattaa 
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työnantajan noudatettavaksi sovittua irti
sanomisaikaa. 

Jos työsopimus saadaan irtisanoa ilman ir
tisanomisaikaa, työsuhde päättyy sen työ
päivän tai työvuoron päättyessä, jonka aikana 
irtisanomisilmoitus on toimitettu toiselle so
pijapuolelle. 

3 § 

Yleiset irtisanomisajat 

Jollei muusta sovita, työnantajan noudatet
tavat irtisanomisajat, työsuhteen jatkuttua 
keskeytyksettä, ovat: . 

1) 14 päivää, jos työsuhde on Jatkunut 
enintään yhden vuoden; 

2) yksi kuukausi, jos työsuhde on jatkunut 
yli vuoden mutta enintään neljä vuotta; . 

3) kaksi kuukautta, jos työsuhde on Jatku
nut yli neljä mutta enintään kahdeksan vuot
ta; 

4) neljä kuukautta, jos työsuhde on jatku
nut yli kahdeksan mutta enintään 12 vu~tta; 

5) kuusi kuukautta, jos työsuhde on Jatku
nut yli 12 vuotta. 

Jollei muusta sovita, työntekijän noudatet
tavat irtisanomisajat, työsuhteen jatkuttua 
keskeytyksettä, ovat: 

1) 14 päivää, jos työsuhde on jatkunut 
enintään viisi vuotta; 

2) yksi kuukausi, jos työsuhde on jatkunut 
yli viisi vuotta. 

4§ 

Irtisanomisajan noudattamatta jättäminen 

Työnantajan, joka on irtisanonut työsopi
muksen noudattamatta irtisanomisaikaa, on 
maksettava työntekijälle korvauksena täysi 
palkka irtisanomisaikaa vastaavalta ajal~a .. 

Työntekijä, joka ei ole noudattanut Irtisa
nomisaikaa, on velvollinen suorittama~n 
työnantajalle kertakaikkisena korvauksena Ir
tisanomisajan palkkaa vastaavan määrän. . 

Jos irtisanomisajan noudattaminen on lai
minlyöty vain osittain, korvausvelvollisuus 
rajoittuu noudattamatta jään~en irtisanomis
ajan osan palkkaa vastaavaksi. 

5 § 

Sopimussuhteen hiljainen pidennys 

Jos työnantaja sallii työntekijän jatkaa työ
tä sopimuskauden tai irtisanomisajan päätty
misen jälkeen, katsotaan sopimussuhdetta 
jatketun toistaiseksi. 

6§ 

Työntekijän takaisin ottaminen 

Työnantajan on tarjottava työtä 7 luvun 3 
tai 7 §:ssä säädetyillä perusteilla irtisanomal
leen, työvoimatoimistosta edelleen työtä ha
kevalle entiselle työntekijälleen, jos hän tar
vitsee työntekijöitä yhdeksän kuukauden ku
luessa työsuhteen päättymisestä samoihin tai 
samankaltaisiin tehtäviin, joita irtisanottu 
työntekijä oli tehnyt. 

Edellä 1 luvun 10 §:n 2 momentista poike
ten tämä velvollisuus koskee vastaavasti 
myös 1 luvun 10 §:ssä tarkoitettua liikkeen 
luovutuksensaajaa silloin, kun luovuttaja on 
irtisanonut työntekijän työsopimuksen päät
tymään ennen luovutushetkeä. 

7§ 

Työtodistus 

Työsuhteen päättyessä työntekijällä on oi
keus saada pyynnöstään työnantajalta kirjalli
nen todistus työsuhteen kestosta ja työtehtä
vien laadusta. Työntekijän nimenomaisesta 
pyynnöstä todistuksessa on lisäksi mainittava 
työsuhteen päättymisen syy sekä arvio työ_n
tekijän työtaidosta ja käytöksestä. Työtodis
tuksesta ei saa ilmetä muuta kuin mitä sen 
sanamuodosta käy ilmi. 

Työnantajana on velvollisuus antaa työnte
kijälle työtodistus, jos sitä pyydetään 10 
vuoden kuluessa työsuhteen päättymisestä. 
Todistusta työntekijän työtaidosta ja käytök
sestä on kuitenkin pyydettävä viiden vuoden 
kuluessa työsuhteen päättymisestä. 

Jos työsuhteen päättymisestä on kulunut Y.li 
10 vuotta, työtodistus työsuhteen kest?sta _Ja 
työtehtävien laadusta on annettava vam, JOS 
siitä ei aiheudu työnantajalle kohtuutonta 
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hankaluutta. Samoin edellytyksin työnantajan 
on annettava kadonneen tai turmeltuneen 
työtodistuksen tilalle uusi todistus. 

?luku 

Työsopimuksen irtisanomisperusteet 

1 § 

Yleissäännös irtisanomisperusteista 

Työnantaja saa irtisanoa toistaiseksi voi
massa olevan työsopimuksen vain asiallisef;ta 
ja painavasta syystä. 

2§ 

Työntekijän henkilöön liittyvät irtisanomis
perusteet 

Työntekijästä johtuvana tai hänen henki
löönsä.liittyvänä asiallisena ja painavana irti
sanomisperu.ste~na ~oida~n pitää työsopi
muksesta tai laista Johtuvien, työsuhteeseen 
olennaisesti vaikuttavien velvoitteiden vaka
vaa rikkomista tai laiminlyöntiä sekä sellais
ten työntekijän henkilöön liittyvien työnteko
edelly~ysten ol~?naista muuttumista, joiden 
vuoksi työntekiJä ei enää kykene selviyty
m~än työtehtäv!s~ään. Syyn asiallisuutta ja 
pamavuutta arvioitaessa on otettava huomi
oon työnantajan ja työntekijän olosuhteet ko
konaisuudessaan. 

Asiallisena ja painavana irtisanomisperus
teena ei voida pitää ainakaan: 

1) työntekijän sairautta, vammaa tai tapa
turma~, ellei hänen työkykynsä ole näiden 
v~o~si v~hentynyt olennaisesti ja niin pitkä
aikaisesti, että työnantajalta ei voida kohtuu
della edellyttää sopimussuhteen jatkamista; 

2) työntekij~n osallistumista työehtosopi
m~slam mukaiseen tai työntekijäyhdistyksen 
tOimeenpanemaan työtaistelutoimenpitee
seen; 

3) työntekijän poliittisia, uskonnollisia tai 
muita mielipiteitä tai hänen osallistumistaan 
yhteiskunnalliseen tai yhdistystoimintaan; 

4) turvautumista työntekijän käytettävissä 
oleviin oikeusturvakeinoihin. 

Työntekijää, joka on laiminlyönyt työsuh
teesta johtuvien velvollisuuksiensa täyttämi
sen tai rikkonut niitä, ei kuitenkaan saa irti
sanoa ennen kuin hänelle on varoituksena 
annettu mahdollisuus korjata menettelynsä. 

Työnantajan on kuultuaan työntekijää 9 lu
vun 2 §:ssä tarkoitetulla tavalla ennen irti
sanomista selvitettävä, olisiko irtisanominen 
vältettävissä sijoittamalla työntekijä muuhun 
työhön. 

Jos irtisanomisen perusteena on niin vaka
va työsuhteeseen liittyvä rikkomus, että työn
antajalta ei voida kohtuudella edellyttää sopi
mussuhteen jatkamista, ei 3 ja 4 momentissa 
säädettyä tarvitse noudattaa. 

3 § 

Taloudelliset ja tuotannolliset irtisanomispe
rusteet 

Työnantaja saa irtisanoa työsopimuksen, 
kun tarjolla oleva työ on taloudellisista, tuo
tannollisista tai työnantajan toiminnan uudel
leenjärjeste!y~stä johtuvista syistä vähentynyt 
olennatsesti Ja pysyvästi. Työsopimusta ei 
~~itenk~an saa. irtisanoa, jos työntekijä on si
JOitettavissa tai koulutettavissa toisiin tehtä
viin 4 §:ssä säädetyllä tavalla. 

Perustetta irtisanomiseen ei ole ainakaan 
silloin, kun 

1) työnantaja on joko ennen irtisanomista 
tai sen jä.l~~en ottanut uuden työntekijän sa
mankaltatsun tehtäviin, vaikka hänen toimin
taedellytyksensä eivät ole vastaavana aikana 
muuttuneet; tai 

2) töiden uudelleenjärjestelystä ei ole ai

heutunut työn tosiasiallista vähentymistä. 

4§ 

Työn tarjoamis- ja koulutusvelvollisuus 

Työntekijälle on tarjottava ensisijaisesti 
hänen työsopimuksensa mukaista työtä vas
taavaa työtä. Jos tällaista työtä ei ole, työn
tekijälle on tarjottava muuta hänen koulutus
taan, ammattitaitoaan tai kokemustaan vas
taavaa työtä. 

Työnantajan on järjestettävä työntekijälle 
sellaista uusien tehtävien edellyttämää koulu-



158 HE 157/2000 vp 

tusta, jota voidaan molempien sopijapuolten 
kannalta pitää tarkoituksenmukaisena ja koh
tuullisena. 

Jos työnantajalla, joka tosiasiallisesti käyt
tää henkilöstöasioissa määräysvaltaa toisessa 
yrityksessä tai yhteisössä omistuksen, sopi
muksen tai muun järjestelyn perusteella, ei 
ole tarjota työntekijälle 1 momentissa tarkoi
tettua työtä, on hänen selvitettävä, voiko hän 
täyttää työn tarjoamis- ja koulutusvelvolli
suutensa tarjoamalla työntekijälle työtä muis
ta määräysvallassaan olevista yrityksistä tai 
yhteisöistä. 

5§ 

Irtisanomisoikeus liikkeen luovutuksen yh
teydessä 

Luovutuksensaaja ei saa irtisanoa työnteki
jän työsopimusta pelkästään 1 luvun 10 §:ssä 
tarkoitetun liikkeen luovutuksen perusteella. 

Työnantajan luovuttaessa liikkeensä 1 lu
vun 10 §:ssä säädetyllä tavalla työntekijä saa 
työsuhteessa muutoin sovellettavaa irtisano
misaikaa noudattamatta tai sen kestoajasta 
riippumatta irtisanoa työsopimuksen päätty
mään luovutuspäivästä, jos hän on saanut 
tiedon luovutuksesta työnantajalta tai liik
keen uudelta haltijalta viimeistään kuukautta 
ennen luovutuspäivää. Jos työntekijälle on 
annettu tieto luovutuksesta myöhemmin, hän 
saa irtisanoa työsopimuksensa päättymään 
luovutuspäivästä tai tämän jälkeen, viimeis
tään kuitenkin kuukauden kuluessa saatuaan 
tiedon luovutuksesta. 

6§ 

Luovutuksensaajan vastuu 

Jos työsopimus päätetään siksi, että työnte
kijän työehdot heikkenevät olennaisesti liik
keen luovutuksen johdosta, työnantajan kat
sotaan olevan vastuussa työsuhteen päättymi
sestä. 

7§ 

Irtisanominen saneerausmenettelyn yhtey
dessä 

Jos työnantaja on yrityksen saneerauksesta 
annetussa laissa ( 47 /1993) tarkoitetun menet
telyn kohteena, työnantaja saa, ellei 4 §:stä 
johdu muuta, irtisanoa työsopimuksen sen 
kestosta riippumatta noudattaen kahden kuu
kauden irtisanomisaikaa, jos 

1) irtisanomisen perusteena on sellainen 
saneerausmenettelyn aikana suoritettava jär
jestely tai toimenpide, joka on välttämätön 
konkurssin torjumiseksi ja jonka vuoksi työ 
lakkaa tai vähenee 3 §:ssä tarkoitetulla taval
la tai 

2) irtisanomisen perusteena on vahvistetun 
saneerausohjelman mukainen toimenpide, 
jonka vuoksi työ lakkaa tai vähenee 3 §: ssä 
tarkoitetulla tavalla, tai perusteena on vahvis
tetussa saneerausohjelmassa todetusta talou
dellisesta syystä johtuva, ohjelman mukainen 
järjestely, joka edellyttää työvoiman vähentä
mistä. 

Työntekijän noudatettava irtisanomisaika 
saneerausmenettelyn yhteydessä on 14 päi
vää, jos 5 luvun 7 §:n 1 momentista ei muuta 
johdu. 

8§ 

Työnantajan konkurssi ja kuolema 

Kun työnantaja asetetaan konkurssiin, saa
daan työsopimus sen kestosta riippumatta 
molemmin puolin irtisanoa päättymään. Irti
sanoruisaika on 14 päivää. Palkan konkurssin 
ajalta maksaa konkurssipesä. 

Työnantajan kuoltua on sekä kuolinpesän 
osakkailla että työntekijällä oikeus irtisanoa 
työsopimus sen kestosta riippumatta. lrtisa
nomisaika on 14 päivää. lrtisanomisoikeutta 
on käytettävä kolmen kuukauden kuluessa 
työnantajan kuolemasta. 
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9§ 

Raskaana tai perhevapaalla olevan työnteki
jän irtisanominen 

Työnantaja ei saa irtisanoa työsopimusta 
työntekijän raskauden johdosta eikä sillä pe
rusteella, että työntekijä käyttää oikeuttaan 4 
luvussa säädettyyn perhevapaaseen. Työnan
tajan pyynnöstä työntekijän on esitettävä sel
vitys raskaudestaan. 

Jos työnantaja irtisanoo raskaana olevan tai 
perhevapaata käyttävän työntekijän työsopi
muksen, katsotaan irtisanomisen johtuneen 
työntekijän raskaudesta tai perhevapaan käyt
tämisestä, ellei työnantaja voi osoittaa sen 
johtuneen muusta seikasta. 

Työnantaja saa irtisanoa äitiys-, erityisäi
tiys-, isyys-, vanhempain- tai hoitovapaalla 
olevan työntekijän työsopimuksen 3 §:ssä 
säädetyillä perusteilla vain, jos työnantajan 
toiminta päättyy kokonaan. 

10 § 

Luottamusmiehen ja luottamusvaltuutetun ir
tisanomissuoja 

Työnantaja saa irtisanoa työehtosopimuk
sen perusteella valitun luottamusmiehen ja 
13 luvun 3 §:ssä tarkoitetun luottamusvaltuu
tetun työsopimuksen tämän luvun 2 §:ssä 
tarkoitetulla perusteella vain, jos niiden työn
tekijöiden enemmistö, joita luottamusmies tai 
luottamusvaltuutettu edustaa, antaa siihen 
suostumuksensa. 

Työnantaja saa irtisanoa luottamusmiehen 
ja luottamusvaltuutetun työsopimuksen 3 tai 
7 §:ssä taikka 8 §:n 1 momentissa säädetyillä 
perusteilla vain, jos luottamusmiehen tai 
luottamusvaltuutetun työ päättyy kokonaan, 
eikä työnantaja voi järjestää hänelle hänen 
ammattitaitoaan vastaavaa tai hänelle muu
toin sopivaa työtä tai kouluttaa häntä muuhun 
työhön 4 §:ssä tarkoitetulla tavalla. 

11 § 

Työsuhteen muuttaminen osa-aikaiseksi 

Työnantaja saa yksipuolisesti muuttaa työ
suhteen osa-aikaiseksi 3 §:ssä tarkoitetulla ir
tisanomisperusteella irtisanomisaikaa noudat
taen. 

8luku 

Työsopimuksen purkaminen 

1 § 

Purkamisperuste 

Työnantaja saa purkaa työsopimuksen 
noudatettavasta irtisanomisajasta tai työso
pimuksen kestosta riippumatta päättyväksi 
heti vain erittäin painavasta syystä. Tällaise
na syynä voidaan pitää työntekijän työsopi
muksesta tai laista johtuvien, työsuhteeseen 
olennaisesti vaikuttavien velvoitteiden niin 
vakavaa rikkomista tai laiminlyöntiä, että 
työnantajalta ei voida kohtuudella edellyttää 
sopimussuhteen jatkamista edes irtisanomis
ajan pituista aikaa. 

Työntekijä saa vastaavasti purkaa työsopi
muksen päättyväksi heti, jos työnantaja rik
koo tai laiminlyö työsopimuksesta tai laista 
johtuvia, työsuhteessa olennaisesti vaikut
tavia velvoitteitaan niin vakavasti, että työn
tekijäitä ei voida kohtuudella edellyttää so
pimussuhteen jatkamista edes irtisanomisajan 
pituista aikaa. 

2§ 

Purkamisoikeuden raukeaminen 

Purkamisoikeus raukeaa, jos työsopimusta 
ei ole purettu 14 päivän kuluessa siitä, kun 
sopijapuoli sai tiedon 1 §:ssä tarkoitetun pur
kamisperusteen täyttymisestä. 

Jos purkaminen estyy pätevän syyn vuoksi, 
sen saa toimittaa 14 päivän kuluessa esteen 
lakkaamisesta. 
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3 § 

Työsopimuksen purkautuneena pitäminen 

Jos työntekijä on ollut poissa työstä vähin
tään seitsemän päivää ilmoittamatta sinä ai
kana työnantajalle pätevää syytä poissa
alalleen, työnantaja saa käsitellä työsopi
musta purkautuneena poissaolon alkamisesta 
lukien. 

Jos työnantaja on poissa työpaikalta vähin
tään seitsemän päivää ilmoittamatta sinä ai
kana työntekijälle pätevää syytä poissaolol
leen, työntekijä saa katsoa työsopimuksen 
purkautuneen. 

Jos poissaolasta ei ole voitu ilmoittaa toi
selle sopijapuolelle hyväksyttävän esteen 
vuoksi, työsopimuksen purkautuminen pe
ruuntuu. 

9luku 

Työsopimuksen päättämismenettely 

1 § 

1 rtisanomisperusteeseen vetoaminen 

Työnantajan on toimitettava työsopimuk
sen irtisanominen kohtuullisen ajan kuluessa 
siitä, kun työnantaja sai tiedon 7 luvun 
2 §:ssä tarkoitetusta työntekijän henkilöön 
liittyvästä irtisanomisen perusteesta. 

2§ 

Työntekijän ja työnantajan kuuleminen 

Ennen kuin työnantaja irtisanoo työsopi
muksen 7 luvun 2 §:ssä tarkoitetulla perus
teella tai purkaa työsopimuksen 1 luvun 4 §:n 
perusteella tai 8 luvun 1 §:ssä tarkoitetusta 
syystä, työnantajan on varattava työntekijälle 
tilaisuus tulla kuulluksi työsopimuksen päät
tämisen syistä. Työntekijällä on oikeus häntä 
kuultaessa käyttää avustajaa. 

Ennen kuin työntekijä purkaa työsopimuk-

sen 8 luvun 1 §:ssä tarkoitetusta syystä, työn
tekijän on varattava työnantajalle tilaisuus 
tulla kuulluksi työsopimuksen purkamisen 
perusteesta. 

3 § 

Työnantajan selvitysvelvollisuus 

Ennen kuin työnantaja irtisanoo työsopi
muksen 7 luvun 3 tai 7 §:n perusteella, työn
antajan on selvitettävä irtisanottavalle työn
tekijälle irtisanomisen perusteet ja vaihto
ehdot niin hyvissä ajoin kuin mahdollista. Jos 
työsopimus irtisanotaan 7 luvun 8 §:n perus
teella, konkurssi- tai kuolinpesän on esitettä
vä selvitys irtisanomisen perusteesta työn
tekijöille niin pian kuin mahdollista. 

Jos irtisanominen kohdistuu useaan työnte
kijään, selvitys voidaan antaa työntekijöiden 
edustajalle tai jollei tällaista ole valittu, työn
tekijöille yhteisesti. 

Jos työnantaja on lain säännöksen, sopi
muksen tai muun häntä sitovan määräyksen 
mukaan velvollinen neuvottelemaan irtisa
nomisen perusteesta työntekijöiden tai heidän 
edustajiensa kanssa, työnantajalla ei ole 1 ja 
2 momentissa tarkoitettua selvitysvelvolli
suutta. 

4§ 

Työsopimuksen päättämisilmoituksen toimit
taminen 

Työsopimuksen päättäruisilmoitus on toi
mitettava työnantajalle tai tämän edustajalle 
tai työntekijälle henkilökohtaisesti. Jos tämä 
ei ole mahdollista, ilmoitus voidaan toimittaa 
kirjeitse tai sähköisesti. Tällaisen ilmoituksen 
katsotaan tulleen vastaanottajan tietoon vii
meistään seitsemäntenä päivänä sen jälkeen, 
kun ilmoitus on lähetetty. 

Työntekijän ollessa lain tai sopimuksen 
mukaisella vuosilomalla tai työajan tasaami
seksi annetulla vähintään kahden viikon pi
tuisella vapaalla katsotaan kirjeitse tai säh
köisesti lähetettyyn ilmoitukseen perustuva 
työsuhteen päättäminen toimitetuksi kuiten-
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kin aikaisintaan loman tai vapaan päättymistä 
seuraavana päivänä. 

Toimitettaessa työsopimuksen päättäruis
ilmoitus kirjeitse tai sähköisesti katsotaan 1 
luvun 4 §:n mukaiseen perusteeseen ja 8 lu
vun 1 §:ssä tarkoitettuihin työsopimuksen 
päättäruisperusteisiin vedotun sovitussa tai 
säädetyssä ajassa, jos ilmoitus on tuon ajan 
kuluessa jätetty postin kuljetettavaksi tai lä
hetetty sähköisesti. 

5§ 

Päättämisperusteiden ilmoittaminen työnteki
jälle 

Työnantajan on työntekijän pyynnöstä vii
vytyksettä ilmoitettava tälle kirjallisesti työ
sopimuksen päättymispäivämäärä sekä ne 
hänen tiedossaan olevat irtisanomisen tai 
purkamisen syyt, joiden perusteella työsopi
mus on päätetty. 

10 luku 

Työsopimuksen pätemättömyys ja koh
tuuttomat ehdot 

1 § 

Oikeustoimilain mukainen pätemättömyys 

Jos työsopimus ei sido työntekijää varalli
suusoikeudellisista oikeustoimista annetun 
lain 3 luvussa säädetyn pätemättömyysperus
teen vuoksi, työntekijällä on pätemättö
myyden voimaan saattamisen sijasta oikeus 
irtisanoa työsopimus päättymään heti, jollei 
pätemättömyysperuste ole menettänyt merki
tystään. 

2§ 

Kohtuuttomat ehdot 

Jos työsopimuksen ehdon soveltaminen 
olisi hyvän tavan vastaista tai muutoin koh-
6 209269S 

tuutonta, ehtoa voidaan sovitella tai se voi
daan jättää huomioon ottamatta. 

3 § 

Mitättömän ehdon vaikutukset 

Vaikka työsopimuksen ehto on työntekijän 
suojaksi annetun säännöksen vastaisena mitä
tön, työsopimus on muilta osin voimassa. 

4§ 

Vajaavaltaisuuteen perustuva pätemättömyys 

Työnantaja ei saa vedota työntekijän vajaa
valtaisuudesta johtuvaan sopimuksen päte
mättömyyteen niin kauan kuin vajaavaltainen 
täyttää sopimusvelvoitteensa. 

11 luku 

Kansainvälisluonteiset työsopimukset 

1 § 

Työsopimukseen sovellettava laki 

Sellaiseen työsopimukseen, jolla on liitty
mä useampaan kuin yhteen valtioon, sovelle
taan sen valtion lakia, josta osapuolet ovat 
sopineet (lakiviittaus). Sopimuksen on oltava 
nimenomainen tai sen on käytävä riittävän 
selvästi ilmi sopimusehdoista tai tapaukseen 
liittyvistä olosuhteista. Osapuolet voivat 
määrätä valitsemaosa lain sovellettavaksi ko
ko sopimukseen tai vain osaan siitä. 

Työsopimukseen otettu lakiviittaus ei saa 
johtaa siihen, että työntekijä menettäisi sen 
lain pakottavin säännöksin hänelle annetun 
suojan, jota lakiviittauksen puuttuessa sovel
lettaisiin 3 momentin nojalla. 

Jos lakiviittausta ei ole, työsopimukseen 
sovelletaan sen valtion lakia, jossa työntekijä 
tavallisesti työskentelee sopimusvelvoit
teidensa täyttämiseksi, vaikka hänet on tila
päisesti lähetetty työhön toiseen valtioon. Jos 
työntekijä ei tavallisesti työskentele vain yh
dessä valtiossa, työsopimukseen sovelletaan 
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sen toimipaikan sijaintivaltion lakia, joka on 
ottanut työntekijän työhön. Jos kaikista olo
suhteista kuitenkin ilmenee, että työsopimus 
liittyy läheisimmin johonkin toiseen valtioon, 
sovelletaan kyseisen toisen valtion lakia. 

2§ 

Yleiset lainvalintasäännöt 

Edellä 1 §:ssä säädetyn lisäksi kansainvä
lisluonteisiin työsopimuksiin sovelletaan 
Roomassa 19 päivänä kesäkuuta 1980 tehtyä 
sopimusvelvoitteisiin sovellettavaa lakia kos
kevaa yleissopimusta (Rooman yleissopi
mus). 

3 § 

Lähetetyt työntekijät 

Suomeen lähetettyjen työntekijöiden työ
suhteiden vähimmäisehdoista ja työoloista 
säädetään lähetetyistä työntekijöistä annetus
sa laissa (1146/ 1999). 

12luku 

Vahingonkorvausvelvollisuus 

1 § 

Yleinen vahingonkorvausvelvollisuus 

Työnantajan, joka tahallaan tai huolimat
tomuudesta rikkoo tai laiminlyö työsuhteesta 
tai tästä laista johtuvia velvollisuuksia, on 
korvattava työntekijälle siten aiheuttamansa 
vahinko. Korvausvelvollisuus 1 luvun 4 §: ssä 
taikka 7 tai 8 luvussa säädettyjen perusteiden 
vastaisesta työsopimuksen päättämisestä 
määräytyy kuitenkin 2 §:n mukaan. 

Työntekijän, joka tahallaan tai huolimat
tomuudesta rikkoo tai laiminlyö työsopi
muksesta tai tästä laista johtuvia velvolli
suuksia tai aiheuttaa työssään työnantajalle 
vahinkoa, on korvattava työnantajalle aiheut
tamansa vahinko vahingonkorvauslain 
(412/1974) 4luvun 1 §:ssä säädettyjen perus
teiden mukaan. 

Korvaus irtisanomisajan noudattamatta jät
tämisestä määräytyy 6 luvun 4 §:n mukaan. 
Vähintään 200 päivää lomautettuna olleen 
työntekijän oikeudesta saada työsopimuksen 
irtisanoessaan irtisanomisajan palkkaa tai sen 
osaa vastaava korvaus irtisanomisajalta sää
detään 5 luvun 7 §:n 3 momentissa. 

2§ 

Korvaus työsopimuksen perusteettomasta 
päättämisestä 

Työnantaja, joka on tässä laissa säädettyjen 
perusteiden vastaisesti päättänyt työsopimuk
sen, on määrättävä maksamaan korvausta 
työsopimuksen perusteettomasta päättämises
tä. Jos työntekijä on purkanut työsopimuksen 
8 luvun 1 §:ssä säädetyllä perusteella, joka 
on johtunut työnantajan tahallisesta tai huo
limattomasta menettelystä, työnantaja on 
määrättävä maksamaan korvausta työsopi
muksen perusteettomasta päättämisestä. Yk
sinomaisena korvauksena on suoritettava vä
hintään kolmen ja enintään 24 kuukauden 
palkka. Työehtosopimuksen perusteella vali
tulle luottamusmiehelle ja jäljempänä 13 lu
vun 3 §:ssä tarkoitetulle luottamusvaltuute
tulle suoritettavan korvauksen enimmäismää
rä on kuitenkin 30 kuukauden palkka. 

Korvauksen suuruutta määrättäessä otetaan 
työsopimuksen päättämisen syystä riippuen 
huomioon työtä vaille jäämisen arvioitu kes
to ja ansion menetys, määräaikaisen työsopi
muksen jäljellä ollut kestoaika, työsuhteen 
kesto, työntekijän ikä ja hänen mahdollisuu
tensa saada ammattiaan tai koulutustaan vas
taavaa työtä, työnantajan menettely työsopi
musta päätettäessä, työntekijän itsensä anta
ma aihe työsopimuksen päättämiseen, työn
tekijän ja työnantajan olot yleensä sekä muut 
näihin rinnastettavat seikat. 

Jos työnantaja on irtisanonut työsopimuk
sen vastoin 7 luvun 3 tai 7 §: ssä säädettyjä 
perusteita tai purkanut sen 1 luvun 4 §:n tai 
yksinomaan 8 luvun 1 §:ssä säädettyjen pe
rusteiden vastaisesti, korvausta määrättäessä 
ei sovelleta 1 momentin säännöstä korvauk
sen vähimmäismäärästä. 

Tuomiossa tai korvauksen määrästä tehtä
vässä sovinnossa on määrättävä erikseen 
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työttömyydestä työntekijälle aiheutuneiden 
palkkaetujen menetyksen määrä ja muun 
kuin taloudellisen vahingon korvauksen mää
rä. 

3 § 

Työttömyyspäivärahan vaikutus vahingon
korvauksen ja korvauksen maksamiseen 

Jos työntekijä on saanut työnantajan 1 tai 
2 §:ssä tarkoitettuun korvausvelvollisuuteen 
kohdistuvalta ajalta työttömyysturvalaissa 
(602/1984) tarkoitettua ansioon suhteutettua 
työttömyyspäivärahaa, tuomittavasta palkka
etujen menetyksestä johtovasta korvauksesta 
vähennetään muuna kuin työntekijän mak
suosuuteen perustuvana enintään 75 prosent
tia työntekijälle maksetusta päivärahasta. 
Työnantaja on määrättävä maksamaan edellä 
tarkoitettu vähennettävä määrä työttömyys
vakuutusrahastolle. 

Vastaavasti vähennetään työttömyysturva
laissa tarkoitettua peruspäivärahaa saaneen 
työntekijän palkkaetujen menetyksestä tuo
mittavan vahingon korvauksesta enintään 80 
prosenttia työntekijälle maksetusta päivära
hasta ja työmarkkinatuesta annetun lain 
(1542/1993) mukaista työmarkkinatukea saa
neen työntekijän palkkaetujen menetyksestä 
tuomittavasta korvauksesta maksetun työ
markkinatuen määrä. Työnantaja on määrät
tävä maksamaan vähennettävä määrä kansan
eläkelaitokselle. 

Tuomioistuin voi, työntekijän taloudelliset 
ja sosiaaliset olot huomioon ottaen, alentaa 1 
tai 2 momentissa tarkoitettua korvauksesta 
vähennettävää määrää tai jättää vähennyksen 
kokonaan tekemättä. 

Tuomioistuimen on toimitettava tässä py
kälässä tarkoitettu lainvoiman saanut tuomio 
tai päätös tiedoksi joko työttömyysvakuutus
rahastolle tai kansaneläkelaitokselle. 

Jos edellä 1 momentissa tarkoitetusta työn
antajan korvausvelvollisuuden määrästä on 
tehty sovinto, on sovinnossa otettava huomi
oon, mitä 1 tai 2 sekä 3 momentissa sää
detään. Maksaessaan sovinnossa määrätyn 
osuuden korvauksesta työttömyysvakuutus
rahastolle tai kansaneläkelaitokselle on työn
antajan samalla lähetettävä jäljennös sovin
nosta. 

13luku 

Erinäisiä säännöksiä 

1 § 

Yhdistymisvapaus 

Työnantajana ja työntekijällä on oikeus 
kuulua luvalliseen yhdistykseen sekä oikeus 
osallistua tällaisen yhdistyksen toimintaan. 
Heillä on myös oikeus perustaa luvallinen 
yhdistys. Työnantajana ja työntekijällä on 
niin ikään vapaus olla kuulumatta edellä tar
koitettuun yhdistykseen. Tämän oikeuden ja 
vapauden käytön estäminen ja rajoittaminen 
on kiellettyä. 

Yhdistymisvapauden vastainen sopimus on 
mitätön. 

2§ 

Kokoontumisoikeus 

Työnantajan on sallittava työntekijöiden ja 
heidän järjestöjensä käyttää maksutta työnan
tajan hallinnassa olevia sopivia tiloja tauko
jen aikana ja työajan ulkopuolella käsitelläk
seen työsuhdeasioita sekä ammatillisen yh
distyksen toimialaan kuuluvia asioita. Ko
koontumisoikeuden käyttö ei saa aiheuttaa 
haittaa työnantajan toiminnalle. 

3 § 

Luottamusvaltuutettu 

Työntekijät, joilla ei ole työnantajaa työeh
tosopimuslain nojalla sitovassa työehtosopi
muksessa tarkoitettua luottamusmiestä, voi
vat valita keskuudestaan luottamusvaltuute
tun. Luottamusvaltuutetun tehtävät ja toimi
valta määräytyvät tässä laissa ja muualla työ
lainsäädännössä erikseen säädettävällä taval
la. Lisäksi työntekijät voivat erikseen enem
mistöpäätöksin vaituottaa luottamusvaltuute
tun edustamaan heitä valtuutuksessa määrä
tyissä työsuhteita ja työoloja koskevissa asi
oissa. 
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Luottamusvaltuutetulla on oikeus saada 
laissa tarkoitettujen tehtävien hoitamiseksi 
tarpeelliset tiedot sekä riittävästi vapautusta 
työstään. Työnantajan on korvattava tästä ai
heutuva ansion menetys. Muiden tehtävien 
hoitamiseksi luottamusvaltuutetulle annetta
vasta työstä vapautuksesta ja ansion mene
tyksen korvaamisesta on sovittava työn
auta jan kanssa. 

Luottamusvaltuutetun irtisanomissuojasta 
säädetään 7 luvun 10 §:ssä. 

4§ 

Luottamusvaltuutettu ja liikkeen luovutus 

Luottamusvaltuutettu säilyttää 3 §:ssä sää
detyn asemansa, jos liike tai sen osa sitä luo
vutettaessa säilyttää itsenäisyytensä. Jos luot
tamusvaltuutetun toimikausi päättyy liikkeen 
luovutuksen johdosta, hänellä on 7 luvun 
10 §:ssä säädetty irtisanomissuoja kuusi kuu
kautta toimikautensa päättymisestä. 

5§ 

Asuntoetu 

Työntekijällä on oikeus käyttää hänelle 
palkkaetuna annettua asuinhuoneistoa sen 
ajan, jolloin työnteko on keskeytynyt hyväk
syttävän syyn vuoksi sekä työsuhteen päät
tyessä asuinhuoneiston vuokrauksesta anne
tun lain (48111995) 92 §:ssä vuokranantajan 
irtisanomisajaksi säädetyn ajan. Työsuhteen 
päättyessä työntekijän kuoleman johdosta 
hänen huoneistossa asuvilla perheenjäsenil
lään on oikeus käyttää asuntoa kuoleman
tapauksen jälkeen sen ajan, johon työn
tekijällä olisi ollut oikeus, kuitenkin enintään 
kolme kuukautta. 

Työsuhteen päätyttyä työnantaja saa periä 1 
momentissa tarkoitetusta huoneiston käytöstä 
vastikkeena neliömetriltä enintään määrän, 
joka on asumistukilain (40811975) nojalla 
vahvistettu paikkakunnalla kohtuullisiksi 
enimmäisasumismenoiksi neliömetriä koh
den. V astikkeen periruisestä on ilmoitettava 
työntekijälle tai hänen perheenjäsenelleen. 
Vastiketta saadaan periä sen kuukauden alus
ta, joka lähinnä seuraa 14 päivän kuluttua il
moituksesta. 

Vastaavasti työnantajana on oikeus pena 
huoneiston käytöstä vastike hänen palkan
maksuvelvollisuutensa keskeydyttyä työsuh
teen jatkuessa. Vastiketta saadaan periä ai
kaisintaan palkanmaksuvelvollisuuden päät
tymistä seuraavan toisen täyden kalenteri
kuukauden alusta. V astikkeen periruisestä on 
ilmoitettava työntekijälle viimeistään kuu
kautta ennen maksuvelvollisuuden alkamista. 

Tärkeän syyn niin vaatiessa työnantaja voi 
1 momentissa tarkoitetun työnteon keskey
tyksen ajaksi sekä työsuhteen päättymisen 
jälkeiseksi ajaksi antaa työntekijän tai vaina
jan perheenjäsenen käytettäväksi muun sove
liaan asunnon. Tästä aiheutuvat muutto
kustannukset maksaa työnantaja. 

6§ 

Säännösten pakottavuus 

Sopimus, jolla vähennetään työntekijälle 
tämän lain mukaan tulevia oikeuksia ja etuja, 
on mitätön, ellei tästä laista johdu muuta. 

7§ 

Poikkeaminen työehtosopimuksella 

Työnantajien ja työntekijöiden valtakunnal
lisilla yhdistyksillä on 6 §:ssä säädetystä poi
keten oikeus sopia siitä, mitä 1 luvun 5 §:ssä 
(työsuhteen kestosta riippuvat työsuhde
etuudet), 2 luvun 5 §:ssä (työnantajan velvol
lisuus tarjota työtä ensisijaisesti osa
aikatyöntekijälle), 11 §:ssä (sairausajan palk
ka) ja 13 §:ssä (palkanmaksuaikaja -kausi), 5 
luvun 2 §:n 1 momentin 2 kohdassa ja 2 
momentissa (lomauttamisen perusteet), 
3 §:ssä (ennakkoselvitys ja työntekijän kuu
leminen), 4 §:ssä (lomautusilmoitus) ja 7 §:n 
2 momentissa (työnantajan oikeus vähentää 
lomautusilmoitusajan palkka irtisanomisajan 
palkasta), 6 luvun 6 §:ssä (irtisanotun työnte
kijän takaisin ottaminen) sekä 9luvussa (työ
sopimuksen päättämismenettely) säädetään. 
Mainittujen yhdistysten välisellä työehtoso
pimuksella saadaan rajoittaa myös 7 luvun 
4 §:ssä säädetyn työn tarjoaruisvelvollisuu
den alueellista laajuutta, sopia 12 luvun 
2 §: ssä tarkoitetusta korvauksesta, jos työn-
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tekijä on irtisanottu vastoin 7 luvun 3 ja 4 §:n 
säännöksiä sekä lyhentää tämän luvun 9 §:ssä 
tarkoitettua kanneaikaa. Kanneajan on kui
tenkin oltava vähintään kuuden kuukauden 
pituinen. 

Edellä 1 momentissa tarkoitettuja työehto
sopimuksen määräyksiä työnantaja saa sovel
taa niidenkin työntekijöiden työsuhteissa, 
jotka eivät ole sidottuja työehtosopimukseen, 
mutta joiden työsuhteissa työnantajan on 
työehtosopimuslain mukaan noudatettava 
työehtosopimuksen määräyksiä. Jos työso
pimuksessa on niin sovittu, saadaan työehto
sopimuksen mainittuja määräyksiä noudattaa 
työehtosopimuksen lakkaamisen jälkeen uu
den työehtosopimuksen voimaantuloon saak
ka niissä työsuhteissa, joissa määräyksiä saa
taisiin soveltaa, jos työehtosopimus olisi 
edelleen voimassa. 

Mitä tässä pykälässä säädetään työnanta
jien valtakunnallisesta yhdistyksestä, sovelle
taan vastaavasti valtion neuvotteluviranomai
seen ja muuhun valtion sopimusviranomai
seen, kunnalliseen työmarkkinalaitokseen, 
evankelis-luterilaisen kirkon sopimusvaltuus
kuntaan ja ortodoksiseen kirkkokuntaan sekä 
Ahvenanmaan maakunnan maakuntahallituk
seen ja Ahvenanmaan maakunnan kunnalli
seen sopimusvaltuuskuntaan. 

8§ 

Yleissitovan työehtosopimuksen laista poik
keavat määräykset 

Työnantaja, jonka on noudatettava 2 luvun 
7 §:ssä tarkoitettua yleissitovaa työehtosopi
musta, saa noudattaa tämän työehtosopi
muksen soveltamisalalla myös sen tämän lu
vun 7 §:ssä tarkoitettuja määräyksiä, jos nii
den soveltaminen ei edellytä paikallista so
pimista. Tällöin sovelletaan myös, mitä 7 §:n 
2 momentin toisessa virkkeessä säädetään. 

9§ 

Kanneaika 

Oikeus tässä laissa tarkoitettuun saatavaan 
raukeaa työsuhteen päättyessä yleisestä 10 
vuoden vanhentumisajasta poiketen, jos kan-

netta ei nosteta kahden vuoden kuluessa siitä, 
kun työsopimuksen päättämisilmoitus on 9 
luvun 4 §:n mukaan toimitettu tai katsottava 
toimitetuksi. 

10 § 

Nähtävänäpito 

Työnantajan on pidettävä tämä laki ja 2 lu
vun 7 §:ssä tarkoitettu yleissitova työehto
sopimus työntekijöiden vapaasti saatavilla 
työpaikalla. 

11§ 

Rangaistussäännökset 

Rangaistus 2 luvun 2 §:ssä säädetyn syrjin
täkiellon rikkomisesta säädetään rikoslain 
(39/1889) 47 luvun 3 §:ssä, 13 luvun 1 §:ssä 
säädetyn yhdistymisvapauden loukkaamises
ta rikoslain 47 luvun 5 §:ssä sekä 7 luvun 
10 §:ssä tarkoitetun luottamusmiehen ja 13 
luvun 3 §:ssä säädetyn luottamusvaltuutetun 
oikeuksien loukkaamisesta rikoslain 47 luvun 
4 §:ssä. 

Työnantaja tai tämän edustaja, joka tahal
laan tai huolimattomuudesta rikkoo 2 luvun 
17 §:n (kuittausoikeuden rajoitus), 6 luvun 
7 §:n (työtodistus) taikka 13 luvun 2 (ko
koontumisoikeus) tai 10 §:n (nähtävänäpito) 
säännöksiä, on tuomittava työsopimuslakirik
komuksesta sakkoon. V astuu työnantajan ja 
tämän edustajan kesken määräytyy rikoslain 
47 luvun 7 §:ssä säädettyjen perusteiden mu
kaan. 

12 § 

Valvonta 

Työsuojeluviranomaiset valvovat tämän 
lain noudattamista. Työsuojeluviranomaisten 
on valvontatehtävässään ja erityisesti val
voessaan yleissitovien työehtosopimusten 
noudattamista toimittava kiinteässä yhteis
työssä niiden työnantajien ja työntekijöiden 
yhdistysten kanssa, joiden tekemien yleissi
tovien työehtosopimusten määräyksiä työn-
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antajien on 2 luvun 7 §:n mukaan noudatetta
va. 

Työsuojeluviranomaisilla on pyynnöstä oi
keus saada työnantajalta jäljennös valvonn<l:n 
kannalta tarpeellisista asiakirjoista sekä yksi
tyiskohtainen selvitys suullisesti tehdyistä 
sopimuksista. 

14luku 

Voimaantulo-ja siirtymäsäännökset 

1 § 

Voimaantulo 

Tämä laki tulee voimaan 
kuuta 20 . 

2§ 

Kumottavat säännökset 

päivänä 

Tällä lailla kumotaan 30 päivänä huhtikuu
ta 1970 annettu työsopimuslaki (32011970) 
siihen myöhemmin tehtyine muutoksineen. 

Jos muussa laissa tai asetuksessa viitataan 
tämän lain voimaan tullessa voimassa ollee
seen työsopimuslakiin, on sen sijasta sovel
lettava tätä lakia. 

3§ 

Siirtymäsäännös 

Työsuhteissa, joissa työnantajan on nouda
tettava tai hän saa noudattaa joko työehto
sopimuslain tai tämän .lain v?imaan tull~ssa 
voimassa olleen työsopimuslam 17 §:n 1 Ja 2 
momentin nojalla ennen tämän lain voimaan
tuloa tehtyä työehtosopimusta, hän saa sovel
taa sen tästä laista poikkeavia määräyksiä 
työehtosopimuksen voimassao~on päätty
miseen saakka, ellei työehtosopimusta muu
teta sitä ennen. 

Tämän lain voimaan tullessa voimassa ol
leen työsopimuslain 17 §:n 1 ja 2 momentt~a 
sovelletaan siihen saakka, kun työehtosopi
muksen yleissitovuus on työehtosopimuksen 
yleissitovuuden vahvistamises~a an~etu~~.a 
laissa tarkoitetulla tavalla vahvistettu Ja paa
tös on saanut lainvoiman. 

Työnantajan 13 luvun 10 §:ssä sää~etty 
velvollisuus pitää 2 luvun 7 §:ssä tarkOitettu 
yleissitova työehtosopimus työnteki~öi?en 
nähtävänä alkaa siitä päivästä, kun yleiSSito
vuuden vahvistamista koskeva päätös on 
toimitettu ministeriöiden ja valtion muiden 
viranomaisten määräyskokoelmista annetun 
lain (189/2000) 6 §:ssä tarkoitettuun oike
usministeriön ylläpitämään määräyskokoel
maan ja yleissitova työehtosopimus on jul
kaistu työehtosopimuksen yleissitovuuden 
vahvistamisesta annetun lain 14 §: ssä sääde
tyllä tavalla. 
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2. 
Laki 

työehtosopimuksen yleissitovuuden vahvistamisesta 

Eduskunnan päätöksen mukaisesti säädetään: 

Työehtosopimuksen yleissitovuuden vahvis
tamislautakunta 

1 § 

Lautakunnan tehtävä 

Työehtosopimuksen yleissitovuuden vah
vistaruislautakunta vahvistaa päätöksellään, 
onko sille työehtosopimuslain ( 436/1946) 
2 §:n nojalla toimitettu valtakunnallinen työ
ehtosopimus työsopimuslain ( 1 ) 2 luvun 
7 §:n 1 momentissa tarkoitetulla tavalla edus
tava soveltamisalallaan. 

2§ 

Lautakunnan kokoonpano ja asettaminen 

Lautakunnassa on sivutoimiset puheenjoh
taja ja kaksi muuta jäsentä sekä heistä jo~ai
sella henkilökohtainen varajäsen. PuheenJoh
tajan ja hänen varajäsenensä ~m oltava !uo
marin virkaan vaadittavan tutkmnon suontta
neita ja heidän sekä muiden jäsenten on olt~
va työsuhdeasioihin ja työoloihin perehtynei
tä. Lautakunnan puheenjohtaja ja muut _jäse
net sekä heidän varajäsenensä on valittava 
henkilöistä, joiden ei voida katsoa edustavan 
työnantaja- eikä työntekijäetuja. . 

Lautakunnan jäsenet nimittää valtiOneu
vosto viideksi vuodeksi kerrallaan. Lauta
kunta toimii työsuojeluasioista vastaavan mi
nisteriön yhteydessä. 

Eron lautakunnan jäsenelle ja varajäsenelle 
myöntää valtioneuvosto. Valtioneuvosto ni-

mittää samalla jäsenelle tai varajäsenelle seu
raajan jäljellä olevaksi toimikaudeks~. noudat
taen edellä tässä pykälässä säädettya menet
telyä. 

V aitioneuvosto voi vapauttaa lauta~un~an 
jäsenen lautakunnan jäsenyyde~!~ vai~.' JOS 
hän ei enää täytä 1 momentissa saadettya kel-
~~oon . . 

Lautakunta valitsee sivutoimiset Sihteent. 
Lautakunnan päätökset esittelevällä. sihteerii
tä on oltava tuomarin virkaan vaadittava tut
kinto. 

Lautakunta hyväksyy itselleen työjärjes
tyksen. 

3 § 

Lautakunnan päätösvalta ja päätöksenteko 

Lautakunta kokoontuu puheenjohtajan kut
susta. Lautakunta on päätösvaltainen, kun 
läsnä ovat puheenjohtaja tai hänen varajäse-
nensä sekä kaksi jäsentä tai varajäsen~ä. .. 

Lautakunta tekee päätöksensä esittelysta. 
Jos asiaa lautakunnassa päätettäessä ilmenee 
eriäviä mielipiteitä, päätetään asia äänest~
mällä noudattaen samaa menettelyä kmn 
monijäsenisessä tuomioistuimessa. . . 

Lautakunnalla on oikeus kuulla asiantunti
joita. Lautakunnalla on salas.sapit<?sä~~~?sten 
estämättä oikeus saada vahvistaruispaatoksen 
kannalta tarpeellisia tietoja muilta viranomai
silta. 

Lautakunnan päätöksen allekirjoittaa ~o
kouksen puheenjohtaja ja varmentaa asian 
esittelijä. 
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Työehtosopimuksen yleissitovuuden vahvis
taminen 

4§ 

Asian vireilletulo ja käsittely lautakunnassa 

Lautakunnan on otettava yleissitovuuden 
vahvistamista koskeva asia käsiteltäväksi, 
kun työehtosopimus ja työehtosopimuslain 
2 §:n 2 ja 4 momentin mukaiset tiedot on 
toimitettu työsuojeluasioista vastaavaan mi
nisteriöön. 

Asian käsittelyyn lautakunnassa sovelle
taan hallintomenettelylakia (598/1982). 

5§ 

Yleissitovan työehtosopimuksen soveltamisen 
ajankohta 

Vahvistaessaan työehtosopimuksen yleissi
tovuuden lautakunnan tulee määrätä sen so
ve~taminen alkamaan työehtosopimuksen 
vOimaantulosta. 

Jos työehtosopimuksen yleissitovuus vah
vis.tetaan muulloin kuin työehtosopimuksen 
vOimaantulon yhteydessä, sopimuksen sovel
tamisen aikaruisajankohta voidaan määrätä 1 
momentissa säädettyä myöhemmäksi, jos sii
hen on perusteltu syy. 

6§ 

Yleissitovuuden voimassaolo 

Kunkin alan työehtosopimuksen yleissito
vuutta koskeva päätös on voimassa siihen as
ti, kunnes lautakunta 7 §:n tai työtuomiois
tuin 9 §:n nojalla päättää toisin. 

7§ 

Asian uudelleen käsittely lautakunnassa 

Lautakunnan päätöksen tultua lainvoimai
seksi voi se, jolla 10 §:n mukaan on valitus
oikeus, kirjallisella hakemuksella vaatia 
yleissitovuuden vahvistaruisasian uudelleen 

käsittelyä. Hakemuksessa on osoitettava, että 
työehtosopimuksen vahvistamisen edel
lytyksissä on tapahtunut olennaisia muutok
sia. 

Lautakunta voi myös viran puolesta ottaa 
työehtosopimuksen yleissitovuuden vahvis
tamista koskevan asian uudelleen käsiteltä
väkseen 1 momentissa tarkoitetuissa tilan
teissa. 

8§ 

Lautakunnan päätöksen julkaiseminen 

Lautakunnan on julkaistava 1 §:ssä tarkoi
tettu päätöksensä viipymättä Virallisessa leh
dessä. 

Muutoksenhaku lautakunnan päätökseen 

9§ 

Valitusviranomainen 

Työehtosopimuksen yleissitovuuden vah
vistaruislautakunnan päätökseen haetaan 
muutosta kirjallisella valituksella työtuomio
istui~e.Ita .siten kuin tässä laissa sekä työ
tuomtmstmmesta annetussa laissa (646/1974) 
säädetään. 

10 § 

Valitusoikeus 

. Valitusoikeus on asianomaisen työehtoso
ptmuk~en tehneillä sekä siihen jälkeenpäin 
yhtynetllä työnantaja- ja työntekijäyhdistyk
sillä, kullakin erikseen sekä sillä työnanta
jana tai työntekijällä, jonka oikeusasema työ
s~hteessa riippuu työehtosopimuksen yleis
sttovuudesta. 

11§ 

Valitusaika 

Valitus on tehtävä 30 päivän kuluessa, ja se 
alkaa lautakunnan päätöksen 8 §:ssä tarkoite
tusta julkaisemisesta. Valitus on toimitettava 
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lautakunnalle, jonka tulee toimittaa valitus
asiakirjat sekä valituksesta antamansa lau
sunto työtuomioistuimelle. 

Erinäisiä säännöksiä 

12 § 

Asioiden käsittelyn kiireellisyys 

Työehtosopimuksen yleissitovuuden vah
vistamista koskeva asia on käsiteltävä kii
reellisenä lautakunnassa ja työtuomioistui
messa. 

13 § 

Päätöksen toimittaminen määräyskokoel
maan 

Työehtosopimuksen yleissitovuuden vah
vistaruislautakunnan lainvoimainen päätös 
samoin kuin työtuomioistuimen yleissitovuu
den vahvistamista koskeva päätös on julkais
tava viipymättä ministeriöiden ja valtion 
muiden viranomaisten määräyskokoelmista 
annetun lain (189/2000) 6 §:ssä tarkoitetussa 
oikeusministeriön ylläpitämässä määräysko
koelmassa siten kuin ministeriöiden ja valti
on muiden viranomaisten määräyskokoelmis
ta annetussa valtioneuvoston asetuksessa 
(259/2000) säädetään. 

Päätöksen määräyskokoelmaan toimittami
sesta huolehtii työehtosopimuksen yleissito
vuuden vahvistamislautakunta, jolle työtuo
mioistuin toimittaa päätöksensä. Lautakun
nan on toimitettava määräyskokoelmaan 
myös tieto siitä, missä yleissitovaksi vahvis
tettu työehtosopimus on 14 §: ssä säädetyllä 
tavalla julkaistu, sekä tieto mahdollisuudesta 
saada sopimuksesta lisätietoja suomen ja 
ruotsin kielellä. 

14 § 

Yleissitovaksi vahvistetun työehtosopimuksen 
julkaiseminen 

Lautakunnan on toimitettava lainvoimaisel
la päätöksellä yleissitovaksi vahvistettu työ
ehtosopimus maksutta jokaisen saataville 
yleiseen tietoverkkoon yleissitovien työehto
sopimusten luetteloon. Vastaavasti jokaisen 
saataville on toimitettava tieto siitä, että lisä
tietoja yleissitovasta työehtosopimuksesta 
saa suomen ja ruotsin kielellä työehtosopi
muksen yleissitovuuden vahvistamislauta
kunnalta. 

15 § 

Palkkiot 

Lautakunnan jäsenten palkkiot vahvistaa 
työsuojeluasioista vastaava ministeriö. 

16 § 

Voimaantulo 

Tämä laki tulee voimaan päivänä 
kuuta 20 . Ennen tämän lain voimaantuloa 
voidaan ryhtyä lain täytäntöönpanon edellyt
tämiin toimenpiteisiin. 

17 § 

Siirtymäsäännökset 

Lautakunnan on tehtävä lain voimaan tul
lessa voimassa olevien työehtosopimusten 
yleissitovuuden vahvistamista koskevat pää
tökset 18 kuukauden kuluessa siitä, kun val
tioneuvosto on asettanut lautakunnan. 
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3. 

Laki 

nuorista työntekijöistä annetun lain 3 §:n muuttamisesta 

Eduskunnan päätöksen mukaisesti 
muutetaan nuorista työntekijöistä 19 päivänä marraskuuta 1993 annetun lain (998/ 1993) 

3 §:n 1 momentti seuraavasti: 

3 § 

Työsopimus 

Viisitoista vuotta täyttänyt saa työntekijänä 
itse tehdä sekä irtisanoa ja purkaa työsopi
muksensa. Alle 15-vuotiaan puolesta työ-

4. 

sopimuksen voi tehdä huoltaja tai huoltajan 
antamalla luvalla nuori henkilö itse. 

Tämä laki tulee voimaan 
kuuta 20 . 

päivänä 

Laki 

työehtosopimuslain 2 §:n muuttamisesta 

Eduskunnan päätöksen mukaisesti 
muutetaan 7 päivänä kesäkuuta 1946 annetun työehtosopimuslain ( 43611946) 2 §, sellaisena 

kuin se on osaksi laeissa 23/1993 ja 1411997, seuraavasti: 

2§ 
Työehtosopimus on tehtävä kirjallisesti. 

Sopimus syntyy myös siten, että sen sisältö 
merkitään sopimuspuolten välisessä neuvot
telussa laadittavaan pöytäkirjaan, joka tode
taan yhteisesti sovitulla tavalla oikeaksi. 

Sopimukseen osallisen työnantajapuolen 
on kuukauden kuluessa sopimuksen allekir
joittamisesta toimitettava se jäljennöksenä 
sekä sähköisesti työsuojelusta ja sen valvon
nasta vastaavalle ministeriölle. Valtakunnal
liseen työehtosopimukseen osallisen työn
antajapuolen on lisäksi toimitettava maini
tulle viranomaiselle tiedot jäsenyritystensä 
määrästä sekä näiden palveluksessa olevien 
työntekijöiden määrästä ryhmiteltynä heidän 
työsuhteissaan sovellettavien työehtosopi
musten mukaisesti. Jos yksittäinen työnantaja 
sopii erikseen kirjallisesti 1 §:n 2 momentissa 

tarkoitetun työntekijäyhdistyksen kanssa 
noudattavansa valtakunnallisen työehtosopi
muksen määräyksiä, on hänenkin toimitetta
va edellä tarkoitetulle viranomaiselle selvitys 
solmimansa sopimuksen piiriin kuuluvien 
työntekijöidensä määrästä. 

Jos työnantaja, työnantajien yhdistys tai 
työntekijöiden yhdistys jälkeenpäin yhtyy tai 
yrityksen haltija 5 §:n mukaan tulee osalli
seksi työehtosopimukseen taikka jos työehto
sopimus joihinkin tai kaikkiin nähden lakkaa 
olemasta voimassa, on sopimukseen osallisen 
työnantajapuolen toimitettava ilmoitus siitä
kin kuukauden kuluessa 2 momentissa tar
koitetulle viranomaiselle. 

V altakunnalliseen työehtosopimukseen 
osallisen työntekijäpuolen on toimitettava jä
sentietonsa 2 momentissa tarkoitetulle viran
omaiselle työssä olevista työntekijöistä ryh-
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miteltynä heidän työsuhteissaan sovellettavi
en työehtosopimusten mukaisesti. 

Tämä laki tulee voimaan päivänä 
kuuta 20 . 

Tämän lain voimaan tullessa voimassa ole
vaan työehtosopimukseen sidotun työnanta
japuolen on toimitettava työehtosopimus 
sähköisesti työsuojelun valvonnasta vastaa-

5. 

valle ministeriölle kuukauden kuluessa lain 
voimaantulosta. Vastaavasti valtakunnalli
seen työehtosopimukseen osallisen työn
antaja- ja työntekijäpuolen on toimitettava 
2 §:n 2 ja 4 momentissa tarkoitetut tiedot 
työsuojelun valvonnasta vastaavalle ministe
riölle kuukauden kuluessa tämän lain voi
maantulosta. 

Laki 

työtuomioistuimesta annetun lain muuttamisesta 

Eduskunnan päätöksen mukaisesti 
kumotaan työtuomioistuimesta 31 päivänä heinäkuuta 1974 annetun lain (646/1974) 38 §:n 

edellä oleva väliotsikko sekä 
lisätään 1 §:ään, sellaisena kuin se on laeissa 25211994 ja 1169/1998, uusi 3 momentti, 

8 §:ään, sellaisena kuin se on laeissa 1007/1982, 95111993 sekä mainitussa laissa 252/1994, 
uusi 3 momentti, jolloin nykyinen 3-5 momentti siirtyvät 4-6 momentiksi, 38 §:ään, sellai
sena kuin se on mainitussa laissa 951/1993, uusi 2 momentti ja 39 §:n edelle uusi väliotsikko 
seuraavasti: 

1 § 

Työtuomioistuin käsittelee ja ratkaisee 
myös työehtosopimuksen yleissitovuuden 
vahvistamisesta annetun lain ( 1 ) 9 §:ssä 
tarkoitetun valituksen työehtosopimuksen 
yleissitovuudesta. 

8§ 

Työtuomioistuin on päätösvaltainen 1 §:n 3 
momentissa tarkoitetuissa asioissa, kun siinä 
on presidentti tai työtuomioistuinneuvos pu
heenjohtajana ja kaksi 2 §:n 2 momentissa 
tarkoitettua jäsentä sekä yksi jäsen työnanta
ja- ja työntekijäpuolelta. 

38 § 

Käsiteltäessä 1 §:n 3 momentissa tarkoi
tettuja valitusasioita noudatetaan vastaavasti 
soveltuvin osin, mitä hallintolainkäyttölaissa 
( 5 86/ 1996) säädetään. 

Erinäisiä säännöksiä 

39 § 

Tämä laki tulee voimaan 
kuuta 20 . 

päivänä 
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6. 
Laki 

tuomioistuinten ja eräiden oikeushallintoviranomaisten suoritteista perittävistä maksuis
ta annetun lain 6 §:n muuttamisesta 

Eduskunnan päätöksen mukaisesti 
lisätään tuomioistuinten ja eräiden oikeushallintoviranomaisten suoritteista perittävistä 

maksuista 26 päivänä heinäkuuta 1993 annetun lain (701/1993) 6 §:n 1 momenttiin uusi 4 a 
kohta seuraavasti: 

6§ 

Maksuttomat suoritteet 

Tämän lain mukaisia käsittelymaksuja ei 
peritä: 

7. 

4 a) työtuomioistuimessa työtuomioistui
mesta annetun lain (646/1974) 1 §:n 3 mo
mentin mukaisissa asioissa; 

Tämä laki tulee voimaan 
kuuta 20 . 

päivänä 

Laki 

työttömyysturvalain muuttamisesta 

Eduskunnan päätöksen mukaisesti 
muutetaan 24 päivänä elokuuta 1984 annetun työttömyysturvalain (602/1984) 4 a §:n 2 

momentti, 9 §:n 2 momentti, 9 a §:n 1 momentti ja 17 §:n 1 momentin 2, 6 ja 7 kohta sekä 2 
momentti, 

sellaisina kuin ne ovat, 4 a §:n 2 momentti laissa 680/1997, 9 §:n 2 momentti laissa 
1443/1992, 9 a §:n 1 momentti laissa 136711990 ja 17 §:n 1 momentin 2 ja 7 kohta laissa 
1537/1993, 6 kohta laissa 1317/1994 ja 2 momentti laissa 666/1996, sekä 

lisätään 12 §:ään, sellaisena kuin se on mainitussa laissa 666/1996, uusi 3 momentti ja 
17 §:n 1 momenttiin, sellaisena kuin se on mainituissa laeissa 1537/1993 ja 1317/1994, uusi 8 
kohta seuraavasti: 

4a§ 

Oikeus työttömyyspäivärahaan vapaaehtois
ja taikootyön aikana 

Henkilöä, joka työskentelee palkatta yri
tyksessä tai sellaisissa tehtävissä, jotka ylei
sesti tehdään työsopimuslain ( 1 ) 1 luvun 
1 §: ssä tarkoitetussa työsuhteessa tai yritys-

toimintana, ei pidetä 4 §:n 1 momentissa tar
koitettuna työttömänä. 

9§ 

Oikeus työttömyyspäivärahaan eräissä ta
pauksissa 

Jos työntekijä, jonka työsopimus on irtisa-
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nottu työsopimuslain 7 luvun 2 §:ssä tai me
rimieslain ( 42311978) 39 §:ssä tarkoitetulla 
perusteella, on todisteellisesti riitauttanut irti
sanomisen irtisanomisajan kuluessa eikä 
työntekijän tätä menettelyä ole pidettävä il
meisen aiheettomana, ei ennen asiassa tehtyä 
lopullista ratkaisua voida katsoa, että hän oli
si 1 momentissa tarkoitetulla tavalla itse ai
heuttanut työsuhteen päättymisen. Jos työ
suhteen on katsottava asiassa annetun lain
voimaisen tuomion tai muun lopullisena pi
dettävän ratkaisun jälkeen päättyneen työnte
kijästä johtuneesta syystä, sovelletaan 1 mo
mentissa tarkoitetulta ajalta aiheettomasti 
maksetun työttömyyspäivärahan takaisinpe
rintään 31 §:n säännöksiä. 

9a§ 

Pätevä syy työstä eroamiseen 

Henkilöllä on pätevä syy erota työstä työ
sopimuslain 8 luvun 1 §:n 2 momentissa tar
koitetuissa tapauksissa. 

12 § 

Omavastuuaika 

Jos henkilön työnteon estymisen syynä on 
toisten työntekijöiden työtaistelutoimenpide, 
jolla ei ole riippuvuussuhdetta hänen työeh
toihinsa tai työoloihinsa, on henkilöllä 1 ja 2 
momentista huolimatta oikeus päivärahaan, 

jos hän muutoin täyttää sen saamisen edelly
tykset. 

17 § 

Oikeus soviteltuun työttömyyspäivärahaan 

Soviteltuun työttömyyspäivärahaan on oi
keus tämän lain 1 ja 2 §:ssä sekä 2-6luvus
sa säädetyin edellytyksin henkilöllä, 

2) jonka työsuhde on työsopimuslain 7 lu
vun 11 §:n mukaisesti muutettu osa
aikaiseksi; 

6) joka työttömänä ollessaan on aloittanut 
muun kuin 5 a §:ssä tarkoitetun yritystoimin
nan; 

7) joka päätoimesta työttömäksi jäätyään 
jatkaa hänellä päätyön ohella ollutta sivutyö
tä tai jolla on tuloa ennen työttömyyttä alka
neesta yritystoiminnasta (sivutyö); sekä 

8) jonka työnteko on estynyt toisten työn
tekijöiden työtaistelutoimenpiteen takia, jolla 
ei ole ollut riippuvuussuhdetta hänen työeh
toihinsa tai työoloihinsa. 

Henkilöllä ei ole oikeutta soviteltuun työt
tömyyspäivärahaan, jos hänen työaikansa 1 
momentin 1 ja 8 kohdassa tarkoitetuissa ta
pauksissa viikon tarkastelujakson aikana ja 1 
momentin 2-5 kohdassa tarkoitetuissa tapa
uksissa kuukauden tai neljän peräkkäisen ka
lenteriviikon aikana ylittää 75 prosenttia alal
la sovellettavasta kokoaikaisen työntekijän 
enimmäistyöajasta. 

Tämä laki tulee voimaan 
kuuta 20 . 

päivänä 
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8. 

Laki 

työmarkkinatuesta annetun lain muuttamisesta 

Eduskunnan päätöksen mukaisesti 
muutetaan työmarkkinatuesta 30 päivänä joulukuuta 1993 annetun lain (1542/ 1993) 6 §:n 2 

momentti, 7 §:n 2 momentin 1 kohta ja 12 a §:n 1 momentti, 
sellaisina kuin niistä ovat 7 §:n 2 momentin 1 kohta laissa 681/1997 ja 12 a §:n 1 momentti 

laissa 1354/1997, sekä 
lisätään 22 a §:ään, sellaisena kuin se on laissa 665/1996 ja mainitussa laissa 68111997, uusi 

5 momentti seuraavasti: 

6§ 

Työharjoittelu 

Tämän lain mukaiseen työharjoitteluun 
osallistuessaan työmarkkinatuen saaja ei ole 
työsopimuslain ( 1 ) 1 luvun 1 §:ssä tar
koitetussa työsopimussuhteessa työharjoitte
lun järjestäjään eikä työvoimatoimistoon. 

7§ 

Työharjoittelunjärjestäminen 

Työmarkkinatuen saajaa ei voida osoittaa 
työharjoitteluun: 

1) sellaisiin tehtäviin, joista työharjoittelun 
järjestäjä on työharjoittelun aloittamista edel
täneiden yhdeksän kuukauden aikana tuotan
nollisista tai taloudellisista syistä irtisanonut 
tai 1omauttanut työntekijöitä tai joissa har
joittelun järjestäjä työsopimuslain 7 luvun 
11 §:n mukaisesti on muuttanut työntekijän 
työsuhteen osa-aikaiseksi; 

12 a § 

Työnantajalle maksettavan tuen edellytykset 

Työvoimatoimisto voi hakemuksesta mää
rätä työmarkkinatuen suoritettavaksi muulle 
työnantajalle kuin valtion virastolle tai lai
tokselle, joka tekee työsopimuslain 1 luvun 
1 §:ssä tarkoitetun työsopimuksen tai amma
tillisesta koulutuksesta annetussa laissa 
(630/1998) tarkoitetun oppisopimuksen työ
voimatoimiston osoittaman, työmarkkina
tukeen oikeutetun, 2 §:n 2 momentissa tar
koitetun työttömän kanssa. Työmarkkinatuki 
voidaan määrätä maksettavaksi osa-aikaiseen 
työhön. 

22 a § 

Omavastuuaika 

Jos henkilön työnteon estymisen syynä on 
toisten työntekijöiden työtaistelutoimenpide, 
jolla ei ole riippuvuussuhdetta hänen työeh
toihinsa tai työoloihinsa, on henkilöllä oma
vastuuaikaa koskevista säännöksistä huoli
matta oikeus työmarkkinatukeen, jos hän 
muutoin täyttää sen saamisen edellytykset. 

Tämä laki tulee voimaan 
kuuta 20 . 

päivänä 
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9. 

Laki 

sairausvakuutuslain 23 g §:n muuttamisesta 

Eduskunnan päätöksen mukaisesti 
muutetaan 4 päivänä heinäkuuta 1963 annetun sairausvakuutuslain (364/1963) 23 g §:n 1 

momentti, sellaisena kuin se on laissa 1442/1992, seuraavasti: 

23 g § 
Raskaana olevalle vakuutetulle suoritetaan 

erityisäitiysrahaa, jos hänen työtehtävänsä tai 
työolonsa vaarantavat hänen tai sikiön ter
veyden. Edellytyksenä on, että vakuutetulle 
ei voida järjestää muuta työtä siten kuin työ
sopimuslain ( 1 ) 2 luvun 3 §:n 2 momen
tissa tai merimieslain (423/1978) 29 §:n 2 
momentissa tarkoitetaan ja vakuutettu joutuu 
tämän vuoksi olemaan poissa työstä. Edelly
tyksenä on myös, että vakuutettu ei ole 
muussakaan ansiotyössä eikä 15 §:n 2 mo
mentissa tarkoitetussa omassa työssä lukuun-

ottamatta omassa kotitaloudessa suoritettavaa 
työtä. Erityisäitiysrahaa suoritetaan vastaavin 
edellytyksin myös 15 §:n 2 momentissa tar
koitetussa työssä olevalle. Erityisäitiysrahaa 
suoritetaan enintään 23 §:n 1 momentissa 
tarkoitettuun äitiysrahaoikeuden alkamiseen 
saakka. Jos raskaus keskeytyy ennen äitiys
rahakauden alkamista, erityisäitiysrahaa suo
ritetaan raskauden keskeytymiseen saakka. 

Tämä laki tulee voimaan 
kuuta 20 . 

päivänä 
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10. 

Laki 

työaikalain muuttamisesta 

Eduskunnan päätöksen mukaisesti 
muutetaan 9 päivänä elokuuta 1996 annetun työaikalain (60511996) 1 §:n 1 momentti, 

10 §:n otsikko ja 1 momentti, 15 §:n 1 momentti, 21 §:n 3 momentti, 34 §:n 2 momentti, 
37 §:n 2 momentti, 38 §:n 3 momentti ja 40 §:n otsikko ja 1 momentti sekä 

lisätään lakiin uusi 40 a § seuraavasti: 

1 § 

Soveltamisala 

Tätä lakia sovelletaan työsopimuslain ( 1 
) 1 luvun 1 §: ssä tarkoitetun työsopimuksen 
sekä virkasuhteen perusteella tehtävään työ
hön, jollei toisin säädetä. Alle 18-vuotiaan 
tekemään työhön sovelletaan lisäksi nuorista 
työntekijöistä annettua lakia (998/1993). 

10 § 

Yleissitovaan työehtosopimukseen perustuva 
sopimus säännöllisestä työajasta 

Työnantaja, jonka on noudatettava työehto
sopimusta työsopimuslain 2 luvun 7 §:n no
jalla, ja työehtosopimuksessa tarkoitettu luot
tamusmies tai, jollei tällaista ole valittu, työ
sopimuslain 13 luvun 3 §:ssä tarkoitettu luot
tamusvaltuutettu tai muu henkilöstön valtuut
tama edustaja tai, jollei tällaista ole valittu, 
henkilöstö tai henkilöstöryhmä yhdessä, voi
vat sopia säännöllisen työajan järjestelyistä 
mainitussa työehtosopimuksessa määrätyllä 
tavalla ja siinä määrätyissä rajoissa. Sopi
musta tehtäessä ei kuitenkaan tarvitse nou
dattaa työehtosopimuksen sopijapuolten pai
kallisen sopimuksen hyväksyttämiseen liitty
viä määräyksiä. 

15 § 

Lyhennetty työaika 

Työntekijän oikeudesta osittaiseen hoito
vapaaseen säädetään työsopimuslain 4 luvun 
4 ja 5 §:ssä. Jos työntekijä haluaa muista so
siaalisista tai terveydellisistä syistä tehdä työ
tä säännöllistä työaikaa lyhyemmän ajan, 
työnantajan on pyrittävä järjestämään työt 
niin, että työntekijä voi tehdä osa-aikatyötä. 

21 § 

Hätätyö 

Työnantajan on viivytyksettä tehtävä työ
suojeluviranomaiselle kirjallinen ilmoitus hä
tätyön syystä, laajuudesta ja todennäköisestä 
kestosta. Työnantajan on varattava hätätyötä 
tekeviä työntekijöitä edustavalle luottamus
miehelle, tai jos tällaista ei ole valittu, työso
pimuslain 13 luvun 3 §:ssä tarkoitetulle luot
tamusvaltuutetulle tai jos tällaistakaan ei ole 
valittu, työsuojeluvaltuutetulle tilaisuus liit
tää ilmoitukseen lausuntonsa. Työsuojeluvi
ranomainen voi tutkittuaan asian joko jättää 
sen saamansa ilmoituksen varaan tai ryhtyä 
toimenpiteisiin hätätyön rajoittamiseksi tai 
lopettamiseksi. 
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34 § 

Työajan tasoittumisjärjestelmä 

Valmistellessaan tai aikoessaan muuttaa 
työajan tasoittumisjärjestelmää työnantajan 
on varattava 21 §:n 3 momentissa tarkoitetul
le työntekijöiden edustajalle tai, jollei tällais
ta ole valittu, työntekijöille tilaisuus esittää 
mielipiteensä. Luonnokseen perehtymiseen 
on varattava riittävä aika. 

37 § 

Työaikakirjanpito 

Työaikakirjanpito sekä työnantajan ja työn
tekijöiden edustajan tai työntekijän 10 ja 
12 §:n nojalla tekemä kirjallinen sopimus on 
vaadittaessa näytettävä työsuojelutarkastuk
sen toimittajalle sekä 21 §:n 3 momentissa 
tarkoitetulle työntekijöiden edustajalle. 
Työntekijällä tai hänen valtuuttamallaan on 
pyynnöstä oikeus saada kirjallinen selvitys 
työvuoroluetteloiden ja työaikakirjanpidon 
työntekijää koskevista merkinnöistä. 

38 § 

Kanneaika 

Työsuhteen päätyttyä 1 momentissa tarkoi
tettua saatavaa koskeva kanne on saatavan 
raukeamisen uhalla pantava vireille kahden 
vuoden kuluessa siitä, kun työsopimuksen 
päättäruisilmoitus on työsopimuslain 9 luvun 
4 §:ssä säädetyllä tavalla toimitettu tai katsot
tava toimitetun. 

40 § 

Säännösten pakottavuus ja poikkeaminen 
valtakunnallisella työehtosopimuksella 

Työnantajien ja työntekijöiden yhdistyksil
lä, joiden toimintapiiri käsittää koko maan, 
on sen estämättä, mitä tässä laissa säädetään, 
oikeus sopia toisin siitä, mitä 4 ja 5 §:ssä, 
13 §:n 2 momentissa, 15 §:n 2 momentissa, 
22-25 §:ssä, 26 §:n 1 momentissa sekä 
27-35 ja 38 §:ssä säädetään. Mainittujen 
yhdistysten välisellä työehtosopimuksella 
saadaan lisäksi lyhentää 38 §:ssä tarkoitettua 
kanneaikaa. Kanneajan on kuitenkin oltava 
vähintään kuuden kuukauden pituinen. Täl
laisia työehtosopimuksen määräyksiä työn
antaja saa soveltaa niidenkin työntekijöiden 
työsuhteissa, jotka eivät ole sidottuja työeh
tosopimukseen mutta joiden työsuhteissa 
työnantajan on työehtosopimuslain 
(436/1946) mukaan noudatettava työehto
sopimuksen määräyksiä. 

40 a § 

Yleissitovan työehtosopimuksen laista poik
keavat määräykset 

Työnantaja, jonka on noudatettava työso
pimuslain 2 luvun 7 §:ssä tarkoitettua yleis
sitovaa työehtosopimusta, saa noudattaa sen 
soveltamisalalla myös työehtosopimuksen 
edellä 40 §:n 1 momentissa tarkoitettuja mää
räyksiä, jos määräyksen soveltaminen ei 
edellytä paikallista sopimista. Tällöin sovel
letaan myös, mitä 40 §:n 2 momentissa sää
detään. 

Tämä laki tulee voimaan 
kuuta 20 . 

päivänä 
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11. 

Laki 

vuosilomalain muuttamisesta 

Eduskunnan päätöksen mukaisesti 
muutetaan 30 päivänä maaliskuuta 1973 annetun vuosilomalain (272/ 1973) 1 §:n 1 moment

ti, 3 §:n 5 momentin 5 ja 12 kohta sekä 16 §:n 2 momentti, sellaisina kuin niistä ovat 3 §:n 5 
momentin 5 kohta laissa 1191/1990 ja 16 §:n 2 momentti laissa 34/1999, sekä 

lisätään lakiin uusi 16 a § seuraavasti: 

1 § 

Soveltamisala 

Tätä lakia sovelletaan työsopimuslaissa ( 1 
) tarkoitettuihin työnantajaan ja työntekijään. 

3 § 

Vuosiloman pituus 

Työssäolopäivien veroisina pidetään myös 
niitä työpäiviä, joina työntekijä työsuhteen 
kestäessä on ollut estynyt työtä suorittamas
ta: 

5) työsopimuslaissa säädetyn erityisäitiys-, 
äitiys-, isyys- tai vanhempainvapaan aikana; 

12) ammatillisesta koulutuksesta annetun 
lain (630/1998) mukaiseen, voimassa olevan 
oppisopimuksen edellyttämään tietopuoliseen 
koulutukseen osallistumisen takia; sekä 

16 § 

Säännösten ehdottomuus 

Työnantajien ja työntekijöiden yhdistyksil
lä, joiden toimintapiiri käsittää koko maan, 
on kuitenkin oikeus sopia talviloman sisällyt-

tämisestä muuhun keskenään sopimaansa 
työajan lyhennykseen samoin kuin lomakau
desta, vuosiloman pituudesta sen määräy
tyessä 3 ~:n 3 momentin toisen virkkeen mu
kaisesti, säästövapaasta, vuosiloman jakami
sesta sekä vuosilomapalkan ja loma
korvauksen laskemisesta ja maksamisesta 
toisin kuin edellä tässä laissa säädetään. Työ
ehtosopimuksen tällaisia määräyksiä saa so
pimukseen työehtosopimuslain ( 436/ 1946) 
nojalla sidottu työnantaja soveltaa niihinkin 
työntekijöihin, jotka eivät ole työehtosopi
mukseen sidottuja, mutta joiden työsuhteissa 
muutoin noudatetaan työehtosopimuksen 
määräyksiä. Jos työsopimuksessa on niin so
vittu, saadaan työehtosopimuksen edellä tar
koitettuja määräyksiä noudattaa työehtoso
pimuksen lakkaamisen jälkeen uuden työeh
tosopimuksen voimaantuloon asti niissä työ
suhteissa, joissa määräyksiä saataisiin sovel
taa, jos työehtosopimus olisi edelleen voi
massa. 

16 a § 

Yleissitovan työehtosopimuksen laista poik
keavat määräykset 

Työnantaja, jonka on noudatettava työso
pimuslain 2 luvun 7 §:ssä tarkoitettua yleis
sitovaa työehtosopimusta, saa noudattaa sen 
soveltamisalalla myös työehtosopimuksen 
edellä 16 §:ssä tarkoitettuja määräyksiä, jos 
määräyksen soveltaminen ei edellytä paikal
lista sopimista. Tällöin sovelletaan myös, mi-
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tä 16 §:n 2 momentin viimeisessä virkkeessä 
säädetään. 

12. 

Tämä laki tulee voimaan 
kuuta 20 . 

päivänä 

Laki 

opintovapaalain muuttamisesta 

Eduskunnan päätöksen mukaisesti 
muutetaan 9 päivänä maaliskuuta 1979 annetun opintovapaalain (273/1979) 13 §:n 2 mo

mentti, sellaisena kuin se on laissa 35/1999, sekä 
lisätään lakiin uusi 13 a § seuraavasti: 

13 § 

Edellä 1 momentin nojalla tehtyjä työehto
sopimuksen määräyksiä saa sopimukseen 
työehtosopimuslain ( 43611946) nojalla sidot
tu työnantaja soveltaa niihinkin työnteki
jöihin, jotka eivät ole työehtosopimukseen 
sidottuja, mutta joiden työsuhteissa muutoin 
noudatetaan työehtosopimuksen määräyksiä. 
Jos työsopimuksessa on niin sovittu, saadaan 
työehtosopimuksen sanotunlaisia määräyksiä 
noudattaa työehtosopimuksen lakkaamisen 
jälkeen uuden työehtosopimuksen voimaan
tuloon asti niissä työsuhteissa, joissa määrä
yksiä saataisiin soveltaa, jos työehtosopimus 
olisi edelleen voimassa. 

13 a § 
Työnantaja, jonka on noudatettava työso

pimuslain ( 1 ) 2luvun 7 §:ssä tarkoitettua 
yleissitovaa työehtosopimusta, saa noudattaa 
sen soveltamisalalla myös työehtosopimuk
sen tämän lain 13 §:ssä tarkoitettuja mää
räyksiä, jollei määräyksen soveltaminen 
edellytä paikallista sopimista. Tällöin sovel
letaan myös, mitä 13 §:n 2 momentin viimei
sessä virkkeessä säädetään. 

Tämä laki tulee voimaan 
kuuta 20 . 

päivänä 
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13. 

Laki 

yhteistoiminnasta yrityksissä annetun lain 3 ja 11 e §:n muuttamisesta 

Eduskunnan päätöksen mukaisesti 
muutetaan yhteistoiminnasta yrityksissä 22 päivänä syyskuuta 1978 annetun lain (72511978) 

3 §:n 2 momentti ja 11 e §:n 3 momentti, sellaisina kuin ne ovat, 3 §:n 2 momentti laissa 
90611996 ja 11 e §:n 3 momentti laissa 614/1996, seuraavasti: 

3 § 

Yhteistoiminnan osapuolet 

Henkilöstön edustajilla tarkoitetaan tässä 
laissa työehtosopimuksen perusteella valittua 
pääluottamusmiestä, yhdysmiestä, yhteys
henkilöä, ammattiryhmän tai työosaston luot
tamusmiestä, työsopimuslain ( 1 ) 13 lu
vun 3 §:ssä tarkoitettua luottamusvaltuutettua 
tai asianomaisen henkilöstöryhmän tämän 
lain 5 §:ssä säädetyllä tavalla valitsemaa 
edustajaa ja työsuojeluvaltuutettua. 

14. 

11 e § 

Henkilöstön edustajat konserniyhteistyössä 

Edellä 2 momentin mukaisesti kansainväli
seen konserniyhteistyöhön valitun henki
löstön edustajan ja varaedustajan irtisano
missuojasta on vastaavasti voimassa, mitä 
työsopimuslain 7 luvun 10 §: ssä säädetään 
luottamusmiehen ja luottamusvaltuutetun 
työsopimuksen irtisanomisesta. 

Tämä laki tulee voimaan 
kuuta 20 . 

päivänä 

Laki 

henkilöstön edustuksesta yritysten hallinnossa annetun lain 11 §:n muuttamisesta 

Eduskunnan päätöksen mukaisesti 
muutetaan henkilöstön edustuksesta yritysten hallinnossa 24 päivänä elokuuta 1990 annetun 

lain (72511990) 11 § seuraavasti: 

11§ 

Henkilöstön edustajan irtisanomissuoja 

Henkilöstön edustajan ja varaedustajan irti
sanomissuojasta on vastaavasti voimassa, mi
tä työsopimuslain ( 1 ) 7 luvun 10 §:ssä 

säädetään luottamusmiehen ja luottamusval
tuutetun työsopimuksen irtisanomisesta. 

Tämä laki tulee voimaan 
kuuta 20 . 

päivänä 
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15. 

Laki 

työsuojelun valvonnasta ja muutoksenhausta työsuojeluasioissa annetun lain 10 ja 11 §:n 
muuttamisesta 

Eduskunnan päätöksen mukaisesti 
muutetaan työsuojelun valvonnasta ja muutoksenhausta työsuojeluasioissa 16 päivänä hel

mikuuta 1973 annetun lain (13111973) 10 §:n 4 momentti ja 11 §:n 4 momentti, sellaisena 
kuin niistä on 10 §:n 4 momentti laissa 768/1994, seuraavasti: 

10 § 

Jos työpaikalle on valittu työehtosopimuk
sen perusteella luottamusmies tai yhdysmies 
tai työsopimuslain ( 1 ) 13 luvun 3 §:ssä 
tarkoitettu luottamusvaltuutettu, työsuojelu
valtuutettu edustaa työntekijöitä ainoastaan 
työn turvallisuutta ja terveellisyyttä koske
vissa asioissa, jollei samaa henkilöä ole valit
tu toimimaan molemmissa tehtävissä. 

16. 

11 § 

Työsuojeluvaltuutetun työsopimuksen irti
sanomisesta on vastaavasti voimassa, mitä 
työsopimuslain 7 luvun 10 §:ssä säädetään 
luottamusmiehen ja luottamusvaltuutetun 
työsopimuksen irtisanomisesta. 

Tämä laki tulee voimaan 
kuuta 20 . 

päivänä 

Laki 

työneuvostosta ja työsuojelun poikkeusluvista annetun lain 10 e §:n muuttamisesta 

Eduskunnan päätöksen mukaisesti 
muutetaan työneuvostosta ja työsuojelun poikkeusluvista 2 päivänä elokuuta 1946 annetun 

lain (60811946) 10 e §:n 1 momentti, sellaisena kuin se on laissa 26/1979, seuraavasti: 

10 e § 
Jollei poikkeuslupajaoston päätöstä ole 

alistettu työneuvoston tarkastettavaksi, voi
daan siihen hakea muutosta työneuvostolta 
kirjallisella valituksella. Valitusoikeus on 
poikkeusluvan hakijana ja asianomaisella 
työnantajana riippumatta siitä, onko hän ha
kija sekä asianomaisella työsuojeluvaltuute
tulla ja pääluottamusmiehellä tai kysymyk
sessä olevien työntekijöiden osalta pääluotta
musmiehen asemassa olevalla ammattiryh
män luottamusmiehellä. Jollei työpaikalla ole 

työehtosopimuksen perusteella valittua luot
tamusmiestä, valitusoikeus on vastaavasti 
työsopimuslain ( 1 ) 13 luvun 3 §:ssä tar
koitetulla luottamusvaltuutetulla. Jos työ
paikalla ei ole tällaista työntekijöiden edusta
jaa, on valitusoikeus kullakin työntekijällä, 
jota päätös koskee. 

Tämä laki tulee voimaan 
kuuta 20 . 

päivänä 
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17. 

Laki 

naisten ja miesten välisestä tasa-arvosta annetun lain 10 §:n muuttamisesta 

Eduskunnan päätöksen mukaisesti 
muutetaan naisten ja miesten välisestä tasa-arvosta 8 päivänä elokuuta 1986 annetun lain 

(609/1986) 10 §:n 4 momentti, sellaisena kuin se on laissa 206/1995, seuraavasti: 

10 § 

Työnantajan velvollisuus antaa selvitys me
nettelystään 

Työehtosopimuksen perusteella valitulla 
luottamusmiehellä ja työsopimuslain ( 1 ) 
13 luvun 3 §:ssä tarkoitetulla luottamusval
tuutetulla tai sen mukaan kuin asianomaisella 
työpaikalla on sovittu, muulla työntekijöiden 
edustajalla, on itsenäinen oikeus saada palk
kaa ja työehtoja koskevia tietoja yksittäisestä 
työntekijästä hänen suostumuksellaan tai 

työntekijäryhmästä, tai siten kuin alaa koske
vassa työehtosopimuksessa on sovittu, silloin 
kun on aihetta epäillä palkkasyrjintää suku
puolen perusteella. Jos tiedot koskevat yksit
täisen henkilön palkkausta, asianomaiselle on 
ilmoitettava, että tietoja on annettu. Luotta
musmies, luottamusvaltuutettu tai muu työn
tekijöiden edustaja ei saa ilmaista muille 
palkkaa ja työehtoja koskevia tietoja. 

Tämä laki tulee voimaan 
kuuta 20 . 

päivänä 
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18. 

Laki 

rikoslain 47luvun 4 ja 5 §:n muuttamisesta 

Eduskunnan päätöksen mukaisesti 
muutetaan 19 päivänä joulukuuta 1889 annetun rikoslain (3911889) 47 luvun 4 § ja 5 §:n 1 

momentti, sellaisina kuin ne ovat laissa 57811995, seuraavasti: 

4§ 

Työntekijöiden edustajan oikeuksien louk
kaaminen 

Työnantaja tai tämän edustaja, joka ilman 
laissa säädettyä tai työehto- tai virkaehtoso
pimuksessa määrättyä perustetta irtisanoo, 
muuten erottaa tai lomauttaa luottamusmie
hen, työsopimuslain ( 1 ) 13 luvun 3 §:ssä 
tarkoitetun luottamusvaltuutetun, työsuojelu
valtuutetun tai henkilöstön edustuksesta yri
tysten hallinnossa annetussa laissa 
(72511990) tai yhteistoiminnasta yrityksissä 
annetun lain (72511978) 5 §:ssä tarkoitetun 
henkilöstön edustajan tai muuttaa hänen työ
suhteensa osa-aikaiseksi, on tuomittava, jol
lei teko ole työsyrjintänä rangaistava, työn
tekijöiden edustajan oikeuksien loukkaami
sesta sakkoon. 

5§ 

Työntekijöiden järjestäytymisvapauden louk
kaaminen 

Työnantaja tai tämän edustaja taikka työn
tekijä, joka estää sen, että 

1) työntekijä perustaa luvallisen ammatilli
sen tai poliittisen yhdistyksen tai käyttää oi
keuttaan liittyä tai kuulua sellaiseen tai toi
mia siinä taikka 

2) työntekijät tai heidän ammattijärjestönsä 
asettavat tai valitsevat työpaikalle luotta
musmiehen, luottamusvaltuutetun, työsuo
jeluvaltuutetun tai henkilöstön edustajan 
konserni yhteistyössä, 

on tuomittava työntekijöiden järjestäyty
misvapauden loukkaamisesta sakkoon. 

Tämä laki tulee voimaan 
kuuta 20 . 

päivänä 
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19. 

Laki 

kotitaloustyöntekijän työsuhteesta annetun lain muuttamisesta 

Eduskunnan päätöksen mukaisesti 
muutetaan kotitaloustyöntekijän työsuhteesta 16 päivänä joulukuuta 1977 annetun lain 

(95111977) 1 §:n 2 momentti, 12 §:n 2 momentti, 28 §:n 1 momentti ja 29 §:n 1 momentti seu
raavasti: 

1 § 

Soveltamisala 

Edellä 1 momentissa tarkoitettuun työso
pimukseen on sovellettava työsopimuslain ( 
1 ) säännöksiä, jollei tässä laissa toisin sää
detä. 

12 § 

V ähimmäispalkan ehtojen ja työsuhteen mui
den vähimmäisehtojen määräytyminen 

Jollei kotitaloustyötä koskevaa työsopi
muslain 2 luvun 7 §:ssä tarkoitettua yleis
sitovaa työehtosopimusta ole voimassa, val
tioneuvosto voi työntekijöiden oikeudenmu
kaisen ja kohtuullisen toimeentulon turvaa
miseksi vahvistaa vähimmäispalkkaa ja tar
peellisiksi katsomiaan työsuhteen muita ehto
ja koskevat määräykset. 

28 § 

Työsopimuksen purkaminen 

Työsopimuksen purkamisoikeudesta on 
voimassa, mitä työsopimuslain 8 luvun 
1 §:ssä säädetään. 

29 § 

Työturvallisuus 

Työsopimuslain 2 luvun 3 §:n ja 3 luvun 
2 §:n säännöksiä työntekijän työturvallisuu
desta on sovellettava myös tässä laissa tar
koitetussa työssä. 

Tämä laki tulee voimaan 
kuuta 20 . 

päivänä 
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20. 
Laki 

lähetetyistä työntekijöistä annetun lain muuttamisesta 

Eduskunnan päätöksen mukaisesti 
muutetaan lähetetyistä työntekijöistä 9 päivänä joulukuuta 1999 annetun lain ( 1146/ 1999) 

1 §:n 1 momentti, 2 §, 6 §:n 1 momentti ja 8 §:n 2 momentti seuraavasti: 

1 § 

Soveltamisala 

Tätä lakia sovelletaan työsopimuslain ( 1 
) 1 luvun 1 §:ssä tarkoitetun työsopimuksen 
perusteella tehtävään työhön, jota lähetetty 
työntekijä tekee Suomessa. 

2§ 

Sovellettavat työehto ja ja -olo ja koskevat 
säännökset ja määräykset 

Lähetetyn työntekijän työsopimukseen so
vellettava laki määräytyy sopimusvelvoittei
siin sovellettavaa lakia koskevan yleissopi
muksen (SopS 30/1999) mukaan. 

Jos lähetetyn työntekijän työsopimukseen 
tulee sovellettavaksi vieraan valtion laki, seu
raavia Suomen lain säännöksiä sovelletaan 
kuitenkin siltä osin kuin ne ovat työntekijän 
kannalta edullisempia kuin muuten sovellet
tavaksi tulevan lain säännökset: 

1) työaikaan perustuvien korvausten ja ko
rotetun palkan osalta työaikalain ( 605/1996) 
22-25 §, 33 §:n 2 ja 3 momentti sekä lei
pomotyölain (302/1961) 5 §, 

2) työ- ja lepoaikojen noudattamisen osalta 
työaikalain 6-14, 16-21 ja 26-32 § sekä 
33 §:n 1 momentti, 

3) vuosiloman, vuosilomapalkan ja loma
korvauksen määräytymisen osalta vuosi
lomalain (272/1973) 3 ja 6-14 §, 

4) palkan määräytymisen ja asuntoedun 
osalta työsopimuslain 2 luvun 11 ja 12 § ja 
13 luvun 5 §, sekä 

5) perhevapaisiin liittyvän sääntelyn osalta 
työsopimuslain 4 luvun 2, 8 ja 9 §. 

Edellä 2 momentissa säädetyin edellytyksin 
lähetetyn työntekijän työsopimukseen sovel
letaan lisäksi työsopimuslain 2 luvun 7 §:ssä 
tarkoitettujen yleissitovien työehtosopimus
ten vuosilomaa, työaikaa sekä työturvalli
suutta koskevia määräyksiä. 

Lähetetylle työntekijälle tulee maksaa vä
himmäispalkka, jona pidetään työsopimus
lain 2 luvun 7 §:ssä tarkoitetun työehtosopi
muksen perusteella määräytyvää vastiketta. 

Lähetetyn työntekijän työhön sovelletaan 2 
momentin estämättä työsopimuslain 1 luvun 
9 §:ää, 2 luvun 2 §:ää ja 13 luvun 1 ja 2 §:ää 
sekä naisten ja miesten välisestä tasa-arvosta 
annetun lain (609/1986), jäljempänä tasa
arvolaki, 6 ja 7-9 §:ää, työturvallisuuslakia 
(299/1958), työterveyshuoltolakia 
(74311978) sekä nuorista työntekijöistä an
nettua lakia (99811993) ja niiden nojalla an
nettuja säännöksiä ja määräyksiä. 

6§ 

Työnantajan korvausvelvollisuuteen sovellet
tavat säännökset 

Sovellettaessa tämän lain mukaiseen työ
suhteeseen työsopimuslakia määräytyy työn
antajan vahingonkorvausvelvollisuus työ
sopimuslain 12 luvun 1 §:n mukaisesti. 

8§ 

Valvonta 

Työnantajan tai jos työnantajana ei ole lii-
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kepaikkaa Suomessa, työn teettäjän, on 
pyynnöstä annettava työsuojeluviranomaisil
le työsopimuslain 2 luvun 4 §:n mukainen 
selvitys tässä laissa tarkoitetuista, lähetetyn 
työntekijän työsopimukseen sovellettavista 

21. 

työehdoista. 

Tämä laki tulee voimaan 
kuuta 20 . 

päivänä 

Laki 

henkilöstörahastolain 27 §:n muuttamisesta 

Eduskunnan päätöksen mukaisesti 
muutetaan 15 päivänä syyskuuta 1989 annetun henkilöstörahastolain (814/1989) 27 §:n 2 

momentti, sellaisena kuin se on laissa 344/1999, seuraavasti: 

27 § 

Osuuden suorittaminen työsuhteen tai vir
kasuhteen päätyttyä 

Jos jäsen irtisanoo työsopimuksensa työso
pimuslain ( 1 ) 5 luvun 7 §:n 1 momentin 
perusteella tai jos virkamies irtisanoo vir
kasuhteensa päättymään valtion virkamies-

lain (75011994) 29 §:n 1 momentin perus
teella lomautuksen jatkuttua yhdenjaksoisesti 
vähintään 90 päivää, on 1 momentin 1 koh
dan estämättä rahasto-osuuden suoritta
miseen sovellettava, mitä momentin 2 koh
dassa säädetään. 

Tämä laki tulee voimaan 
kuuta 20 . 

päivänä 
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22. 

Laki 

ammatillisesta koulutuksesta annetun lain 18 §:n muuttamisesta 

Eduskunnan päätöksen mukaisesti 
muutetf!an ammatill.isesta koulutuksesta 21 päivänä elokuuta 1998 annetun lain (630/1998) 

18 §:n 1 Ja 2 momentti seuraavasti: 

18 § 

Työntekijöitä koskevan lainsäädännön sovel
taminen oppisopimuskoulutukseen 

!~Hei tässä laissa tai sen nojalla asetuksella 
tmsm säädetä, oppisopimukseen sovelletaan 
työsopimuslakia ( 1 ) lukuun ottamatta 
sen 1 luvun 3 ja 8 §:ää, 2luvun 4 ja 5 §:ää, 4 
~uvun 4 ja 5 §:ää, 6 lukua, 7 luvun 1-5 §:ää 
Ja 7-11 §:ää, 9 ja 10 lukua sekä 13 luvun 3 
ja 4 §:ää. 

Opiskelija ja työnantaja voivat yhteisellä 
sopimuksella purkaa oppisopimuksen välit
tömästi. Sen lisäksi, mitä työsopimuslain 1 
luvun 4 §:ssä ja 8 luvun 1 ja 3 §:ssä sääde
tään, oppisopimus voidaan yksipuolisesti 
purkaa, kun työnantaja lopettaa liikkeensä, 

joutuu konkurssiin tai kuolee. Koulutuksen 
järjestäjän luvalla oppisopimus voidaan pur
kaa myös perusteilla, jotka työsopimuslain 
mukaan oikeuttaisivat työsopimuksen irtisa
nomiseen. Koulutuksen järjestäjä voi purkaa 
oppisopimuksen opiskelijaa ja työnantajaa 
kuultuaan, jos työpaikalla järjestetyssä kou
lutuksessa ei noudateta tämän lain tai sen no
jalla annetun asetuksen säännöksiä tai 
~ 7 §:ssä tarkoitetun koulutuksen järjestäjän 
Ja työnantajan välillä tehdyn sopimuksen 
määräyksiä. 

Tämä laki tulee voimaan päivänä kuuta 
20 . 
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23. 
Laki 

vuorotteluvapaakokeilusta annetun lain 2 §:n muuttamisesta 

Eduskunnan päätöksen mukaisesti 
muutetaan vuorotteluvapaakokeilusta 22 päivänä joulukuuta 1995 annetun lain (1663/1995) 

2 §:n 2 momentti, sellaisena kuin se on laissa 1201/1997, seuraavasti: 

2§ 

Vuorotteluvapaan edellytykset ja ehdot 

Vuorotteluvapaan ajaksi patkattavan työn
tekijän tai työntekijöiden yhteisen työajan tu
lee olla vähintään vuorotteluvapaalle siirty
vän työntekijän säännöllisen työajan pitui
nen. Jos työnantajan palveluksessa oleva osa
aikainen työntekijä on työttömänä kokoaika-

24. 

työn hakijana työvoimatoimistossa ja hänet 
palkataan vuorotteluvapaan johdosta vapaak
si tulleeseen työhön, voidaan vuorotteluva
paa toteuttaa ottamalla näin vapaaksi jäävään 
työhön työvoimatoimistoon ilmoittautunut 
työtön työntekijä työsopimuslain ( 1 ) 2 
luvun 5 §:n estämättä. 

Tämä laki tulee voimaan 
kuuta 20 . 

päivänä 

Laki 

palkkaturvalain 4 ja 9 §:n muuttamisesta 

Eduskunnan päätöksen mukaisesti 
muutetaan 27 päivänä marraskuuta 1998 annetun palkkaturvalain (866/1998) 4 § ja 9 §:n 2 

momentti seuraavasti: 

4§ 

Saatavaa koskevat edellytykset 

Palkkaturvana maksetaan työsopimuslaissa 
( 1 ) tarkoitetun työntekijän työsuhteesta 
johtuvia saatavia, joiden peruste ja määrä on 
saatu selvitettyä. 

9§ 

Palkkaturvan enimmäismäärä 

Työsopimuslain 2 luvun 14 §:ssä tarkoite
tusta odotusajan palkasta maksetaan enintään 
se määrä, joka palkkaturvana maksetaan 
muiden työsuhteesta johtuvien saatavien suo
ritukseksi. 

Tämä laki tulee voimaan 
kuuta 20 . 

päivänä 
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25. 

Laki 

työntekijäin eläkelain 7 c §;n muuttamisesta 

Eduskunnan päätöksen mukaisesti 
muutetaan 8 päivänä heinäkuuta 1961 annetun työntekijäin eläkelain (395/1961) 7 c §:n 1 

momentti, sellaisena kuin se on laissa 104011998, seuraavasti: 

7c§ 
Jos 7 §:ssä tarko.itettuihin kalenterivuosiin 

sisältyy työsopimuslain ( 1 ) 4 luvun i ja 
3 §:ssä tarkoitettua palkatonta erityisäitiys-, 
äitiys- tai vanhempainvapaata taikka hoito
vapaata, eläkkeen perusteena oleva palkka 
lasketaan 7 §:stä poiketen siten, että kalente-

26. 

rivuosina otetaan huomioon enintään kym
menen viimeistä sellai8ta kalenterivuotta, 
joihin ei sisälly mainittua palkatonta aikaa. 

Tämä laki tulee voimaan 
kuuta 20 

päivänä 

Laki 

lyhytaikaisissa työsuhteissa oie'liien työntekijäin eläkelain 13 b §:n muuttamisesta 

Eduskunnan päätöksen mukaisesti 
muutetaan 9 päivänä. helmikuuta ] 962 annetun lyhytaikaisissa työsuhteissa olevien työnteki

jäin eläkelain (134/1962) l3 b §:n 2 momentti, sellaisena kuin se on laissa 1043/1999, seuraa
vasti: 

13 b § 

Työntekijän asemassa olevan vahingon
korvausvastuuseen on kuitenkin sovellettava 
vahingonkorvauslain 4 luvun ja työsopimus-

lain ( 1 ) 12 luvun 1 §:n 2 momentin 
säännöksiä työntekijän korvausvastuusta. 

Tämä laki tulee voimaan 
kuuta 20 

päivänä 
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27. 

Laki 

taiteilijoiden ja eräiden erityisryhmiin kuuluvien työntekijäin eläkelain 11 a §:n muut
tamisesta 

Eduskunnan päätöksen mukaisesti 
muutetaan 26 päivänä heinäkuuta 1985 annetun taiteilijoiden ja eräiden erityisryhmiin kuu

luvien työntekijäin eläkelain (662/1985) 11 a §:n 2 momentti, sellaisena kuin se on laissa 
1044/1999, seuraavasti: 

11 a § 

Työntekijän asemassa olevan vahingon
korvausvastuuseen on kuitenkin sovellettava 
vahingonkorvauslain 4 luvun ja työsopimus-

28. 

lain ( ) 12 luvun 1 §:n 2 momentin 
säännöksiä työntekijän korvausvastuusta. 

Tämä laki tulee voimaan 
kuuta 20 . 

päivänä 

Laki 

maatalousyrittäjien eläkelain 20 a §:n muuttamisesta 

Eduskunnan päätöksen mukaisesti 
muutetaan 14 päivänä heinäkuuta 1969 annetun maatalousyrittäjien eläkelain ( 467/1969) 

20 a §:n 2 momentti, sellaisena kuin se on laissa 1045/1999, seuraavasti: 

20a § 

Työntekijän asemassa olevan vahingon
korvausvastuuseen on kuitenkin sovellettava 
vahingonkorvauslain 4 luvun ja työsopimus-

lain ( 1 ) 12 luvun 1 §:n 2 momentin sään-
nöksiä työntekijän korvausvastuusta. 

Tämä laki tulee voimaan 
kuuta 20 . 

päivänä 



HE 157/2000 vp 191 

29. 

Laki 

merimieseläkelain 50 §:n muuttamisesta 

Eduskunnan päätöksen mukaisesti 
muutetaan 26 päivänä tammikuuta 1956 annetun merimieseläkelain (72/1956) 50 §:n 2 mo

mentti, sellaisena kuin se on laissa 1046/1999, seuraavasti: 

50§ 

Työntekijän asemassa olevan vahingon
korvausvastuuseen on kuitenkin sovellettava 
vahingonkorvauslain 4 luvun ja työsopimus
lain ( 1 ) 12 luvun 1 §:n 2 momentin sään-

30. 

nöksiä työntekijän korvausvastuusta. 

Tämä laki tulee voimaan 
kuuta 20 . 

päivänä 

Laki 

valtion eläkelain 7 b §:n muuttamisesta 

Eduskunnan päätöksen mukaisesti 
muutetaan 20 päivänä toukokuuta 1966 annetun valtion eläkelain (280/1966) 7 b §:n 1 mo

mentti, sellaisena kuin se on laissa 1671/1995, seuraavasti: 

7b§ 
Jos 7 §:ssä tarkoitettuihin kalenterivuosiin 

sisältyy työsopimuslain ( 1 ) 4 luvun 1 tai 
3 §:ssä taikka valtion virkamiesasetuksen 
(971/1994) 23 tai 24 §:ssä tarkoitettua palka
tonta erityisäitiys-, äitiys- tai vanhempain
vapaata taikka hoitovapaata, eläkepalkka las
ketaan 7 §:stä poiketen siten, että kalen-

terivuosina otetaan huomioon enintään 
kymmenen viimeistä sellaista kalenterivuot
ta, joihin ei sisälly mainittua palkatonta ai
kaa. 

Tämä laki tulee voimaan 
kuuta 20 . 

päivänä 
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31. 

Laki 

tapaturmavakuutuslain 16 a §:n muuttamisesta 

Eduskunnan päätöksen mukaisesti 
muutetaan 20 päivänä elokuuta 1948 annetun tapaturmavakuutuslain (608/1948) 16 a §:n 1 

ja 4 momentti, sellaisina kuin ne ovat, 16 a §:n 1 momentti laissa 1642/1992 ja 4 momentti 
laissa 462/1997, seuraavasti: 

16 a § 
Jos työntekijälle on tapaturman johdosta 

suoritettu työsopimuslain ( 1 ) 2 luvun 
11 §:ssä tarkoitettua sairausajan palkkaa, 
päiväraha on palkanmaksuajalta, kuitenkin 
enintään tämän lain 16 §:n 1 momentissa tar
koitetulta neljän viikon ajanjaksolta, kysy
myksessä olevan työsuhteen osalta saman 
suuruinen kuin maksettu palkka. 

Jos työntekijälle on suoritettu tapaturman 
johdosta sairausajan palkkana työsopimus-

32. 

lain 2 luvun 11 §:n 1 momentin nojalla vain 
osa palkasta taikka sairausajan palkkaa on 
lomaotuksen tai muun vastaavan syyn takia 
suoritettu lyhennetyltä työajalta, määrätään 
päiväraha koko 1 momentissa tarkoitettuun 
ajan jaksoon sisältyvän työkyvyttömyyden 
ajalta siten kuin 2 momentissa säädetään. 

Tämä laki tulee voimaan 
kuuta 20 . 

päivänä 

Laki 

perhehoitajalain 1 § :n muuttamisesta 

Eduskunnan päätöksen mukaisesti 
muutetaan 3 päivänä huhtikuuta 1992 annetun perhehoitajalain (312/1992) 1 §:n 4 momentti 

seuraavasti: 

1 § 

Perhehoitaja 

Tässä laissa tarkoitetun toimeksiantosopi
muksen tehnyt henkilö ei ole työsopimuslain 

( 1 ) 1 luvun 1 §:ssä tarkoitetussa työsuh
teessa sopimuksen tehneeseen kuntaan tai 
kunta yhtymään. 

Tämä laki tulee voimaan 
kuuta 20 . 

päivänä 
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33. 

Laki 

asuinhuoneiston vuokrauksesta annetun lain 92 §:n muuttamisesta 

Eduskunnan päätöksen mukaisesti 
muutetaan asuinhuoneiston vuokrauksesta 31 päivänä maaliskuuta 1995 annetun lain 

(481/1995) 92 §:n 2 momentti seuraavasti: 

92 § 

Vuokranantajan irtisanomisaika 

Kun työnantaja on purkanut työsopimuksen 
muulla perusteella kuin työntekijän sairauden 
johdosta tai kun työntekijä itse on irtisanonut 
työsopimuksen tai irtisanomisaikaa noudat
tamatta purkanut työsopimuksen ilman työ
sopimuslain ( 1 ) 8 luvun 1 §:n 2 momen-

Helsingissä 6 päivänä lokakuuta 2000 

tissa tarkoitettua syytä ja vuokranantaja työ
suhteen päättymisen johdosta irtisanoo työ
suhdeasunnon vuokrasopimuksen, on irtisa
nomisaika kolme kuukautta, jos työsuhde on 
kestänyt vähintään vuoden, ja muulloin yksi 
kuukausi. 

Tämä laki tulee voimaan 
kuuta 20 . 

päivänä 

Tasavallan Presidentti 

TARJA HALONEN 

Työministeri Tarja Filatov 

7 209269S 
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3. 

Liite 
Rinnakkaistekstit 

Laki 

nuorista työntekijöistä annetun lain 3 §:n muuttamisesta 

Eduskunnan päätöksen mukaisesti 
muutetaan nuorista työntekijöistä 19 päivänä marraskuuta 1993 annetun lain (998/ 1993) 

3 §:n 1 momentti seuraavasti: 

Voimassa oleva laki 

3§ 

Työsopimus 

Alle 15-vuotiaan puolesta työsopimuksen 
voi tehdä huoltaja tai huoltajan antamalla 
luvalla nuori henkilö itse. 

4. 

Ehdotus 

3§ 

Työsopimus 

Viisitoista vuotta täyttänyt saa työntekijä
nä itse tehdä sekä irtisanoa ja purkaa työ
sopimuksensa. Alle 15-vuotiaan puolesta 
työsopimuksen voi tehdä huoltaja tai huol
tajan antamalla luvalla nuori henkilö itse. 

Tämä laki tulee voimaan 
kuuta 20 . 

päivänä 

Laki 

työehtosopimuslain 2 §:n muuttamisesta 

Eduskunnan päätöksen mukaisesti 
muutetaan 7 päivänä kesäkuuta 1946 annetun työehtosopimuslain ( 436/1946) 2 §, sellaisena 

kuin se on osaksi laeissa 23/1993 ja 14/1997, seuraavasti: 

Voimassa oleva laki Ehdotus 

2§ 2§ 
Työehtosopimus on tehtävä kirjallisesti. Työehtosopimus on tehtävä kirjallisesti. 

Sopimus syntyy myös siten, että sopimuk- Sopimus syntyy myös siten, että sen sisältö 
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Ehdotus 
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sen sisältö merkitään sopimuspuolten pitä
mässä neuvottelussa laadittuun pöytä
kirjaan, joka on yhteisesti sovitulla tavalla 
oikeaksi todettu. 

Sopimukseen osallisen työnantajapuolen 
on kuukauden kuluessa sopimuksen allekir
joittamisesta toimitettava siitä jäljennös tai 
tekninen talienne työsuojelusta ja sen val
vonnasta vastaavalle ministeriölle. 

Jos työnantaja, työnantajain yhdistys tai 
työntekijäin yhdistys jälkeenpäin yhtyy tai 
yrityksen haltija 5 §:n mukaan tulee osalli
seksi työehtosopimukseen taikka jos työeh
tosopimus joihinkin tai kaikkiin siihen osal
lisiin nähden lakkaa olemasta voimassa, on 
sopimukseen osallisen työnantajapuolen 
toimitettava ilmoitus siitäkin kuukauden ku
luessa työministeriölle. 

merkitään sopimuspuolten välisessä neu
vottelussa laadittavaan pöytäkirjaan, joka 
t?detaan yhteisesti sovitulla tavalla oikeak
SI. 

Sopimukseen osallisen työnantajapuolen 
on kuukauden kuluessa sopimuksen allekir
joittamisesta toimitettava se jäljennöksenä 
sekä sähköisesti työsuojelusta ja sen val
vonnasta vastaavalle ministeriölle. Valta
kunnalliseen työehtosopimukseen osallisen 
työnantajapuolen on lisäksi toimitettava 
mainitulle viranomaiselle tiedot jäsenyritys
tensä määrästä sekä näiden palveluksessa 
olevien työntekijöiden määrästä ryhmitelty
nä heidän työsuhteissaan sovellettavien 
työehtosopimusten mukaisesti. Jos yksittäi
nen työnantaja sopii erikseen kirjallisesti 
1 §:n 2 momentissa tarkoitetun työnteki
jäyhdistyksen kanssa noudattavansa valta
kunnallisen työehtosopimuksen määräyksiä, 
on hänenkin toimitettava edellä tarkoitetul
le viranomaiselle selvitys solmimansa sopi
muksen piiriin kuuluvien työntekijöidensä 
määrästä. 

Jos työnantaja, työnantajien yhdistys tai 
työntekijöiden yhdistys jälkeenpäin yhtyy 
tai yrityksen haltija 5 §:n mukaan tulee 
osalliseksi työehtosopimukseen taikka jos 
työehtosopimus joihinkin tai kaikkiin näh
den lakkaa olemasta voimassa, on sopi
mukseen osallisen työnantajapuolen toimi
tettava ilmoitus siitäkin kuukauden kuluessa 
2 momentissa tarkoitetulle viranomaiselle. 

Valtakunnalliseen työehtosopimukseen 
osallisen työntekijäpuolen on toimitettava 
jäsentietonsa 2 momentissa tarkoitetulle vi
ranomaiselle työssä olevista työntekijöistä 
ryhmiteltynä heidän työsuhteissaan sovel
lettavien työehtosopimusten mukaisesti. 

Tämä laki tulee voimaan päivänä 
kuuta 20 . 

Tämän lain voimaan tullessa voimassa 
olevaan työehtosopimukseen sidotun työn
antajapuolen on toimitettava työehtosopi
mus sähköisesti työsuojelun valvonnasta 
vastaavalle ministeriölle kuukauden kulues
sa lain voimaantulosta. Vastaavasti valta
kunnalliseen työehtosopimukseen osallisen 
työnantaja- ja työntekijäpuolen on toimitet
tava 2 §:n 2 ja 4 momentissa tarkoitetut tie
dot työsuojelun valvonnasta vastaavalle 
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ministeriölle kuukauden kuluessa tämän 
lain voimaantulosta. 

Laki 

työtuomioistuimesta annetun lain muuttamisesta 

Eduskunnan päätöksen mukaisesti 
kumotaan työtuomioistuimesta 31 päivänä heinäkuuta 1974 annetun lain (64611974) 38 §:n 

edellä oleva väliotsikko sekä 
lisätään 1 §:ään, sellaisena kuin se on laeissa 25211994 ja 1169/1998, uusi 3 momentti, 

8 §:ään, sellaisena kuin se on laeissa 1007/1982, 951/1993 sekä mainitussa laissa 252/1994, 
uusi 3 momentti, jolloin nykyinen 3-5 momentti siirtyvät 4-6 momentiksi, 38 §:ään, sellai
sena kuin se on mainitussa laissa 95111993, uusi 2 momentti ja 39 §:n edelle uusi väliotsikko 
seuraavasti: 

Voimassa oleva laki 

Erinäisiä säännöksiä 

Ehdotus 

1 § 

Työtuomioistuin käsittelee ja ratkaisee 
myös työehtosopimuksen yleissitovuuden 
vahvistamisesta annetun lain ( 1 ) 9 §:ssä 
tarkoitetun valituksen työehtosopimuksen 
yleissitovuudesta. 

8§ 

Työtuomioistuin on päätösvaltainen 1 §:n 
3 momentissa tarkoitetuissa asioissa, kun 
siinä on presidentti tai työtuomioistuin
neuvos puheenjohtajana ja kaksi 2 §:n 2 
momentissa tarkoitettua jäsentä sekä yksi 
jäsen työnantaja- ja työntekijäpuolelta. 

(kumotaan) 

38 § 

Käsiteltäessä 1 §:n 3 momentissa tarkoi
tettuja valitusasioita noudatetaan vas
taavasti soveltuvin osin, mitä hallintolain-
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käyttölaissa (5861 1996) säädetään. 

Erinäisiä säännöksiä 

39 § 

Tämä laki tulee vmmaan 
kuuta 20 . 

Laki 

197 

päivänä 

tuomioistuinten ja eräiden oikeushallintoviranomaisten suoritteista perittävistä maksuis
ta annetun lain 6 §:n muuttamisesta 

Eduskunnan päätöksen mukaisesti 
lisätään tuomioistuinten ja eräiden oikeushallintoviranomaisten suoritteista perittävistä 

maksuista 26 päivänä heinäkuuta 1993 annetun lain (701/1993) 6 §:n 1 momenttiin uusi 4 a 
kohta seuraavasti: 

Voimassa oleva laki Ehdotus 

6§ 

Maksuttomat suoritteet 

Tämän lain mukaisia käsittelymaksuja ei 
peritä: 

4 a) työtuomioistuimessa työtuomiois
tuimesta annetun lain (64611974) 1 §:n 3 
momentin mukaisissa asioissa; 

Tämä laki tulee voimaan 
kuuta20 . 

päivänä 
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Laki 

työttömyysturvalain muuttamisesta 

Eduskunnan päätöksen mukaisesti 
muutetaan 24 päivänä elokuuta 1984 annetun työttömyysturvalain (60211984) 4 a §:n 2 

momentti, 9 §:n 2 momentti, 9 a §:n 1 momentti ja 17 §:n 1 momentin 2, 6 ja 7 kohta sekä 2 
momentti, 

sellaisina kuin ne ovat, 4 a §:n 2 momentti laissa 680/1997, 9 §:n 2 momentti laissa 
1443/1992, 9 a §:n 1 momentti laissa 136711990 ja 17 §:n 1 momentin 2 ja 7 kohta laissa 
153711993, 6 kohta laissa 131711994 ja 2 momentti laissa 66611996, sekä 

lisätään 12 §:ään, sellaisena kuin se on mainitussa laissa 666/1996, uusi 3 momentti ja 
17 §:n 1 momenttiin, sellaisena kuin se on mainituissa laeissa 1537/1993 ja 131711994, uusi 8 
kohta seuraavasti: 

Voimassa oleva laki Ehdotus 

4a§ 

Oikeus työttömyyspäivärahaan vapaaehtois
ja taikootyön aikana 

Henkilöä, joka työskentelee palkatta yri
tyksessä tai sellaisissa tehtävissä, jotka ylei
sesti tehdään työsopimuslain 1 §:ssä tarkoi
tetussa työsuhteessa tai yritystoimintana, ei 
pidetä 4 §:n 1 momentissa tarkoitettuna 
työttömänä. 

Henkilöä, joka työskentelee palkatta yri
tyksessä tai sellaisissa tehtävissä, jotka ylei
sesti tehdään työsopimuslain ( 1 ) 1 lu
vun 1 §:ssä tarkoitetussa työsuhteessa tai 
yritystoimintana, ei pidetä 4 §:n 1 momen
tissa tarkoitettuna työttömänä. 

9§ 

Oikeus työttömyyspäivärahaan eräissä ta
pauksissa 

Jos työntekijä, jonka työsopimus on irti
sanottu työsopimuslain (320/70) 37 §:ssä tai 
merimieslain (423178) 39 §:ssä tarkoitetulla 
perusteella, on todisteellisesti riitauttanut ir
tisanomisen irtisanomisajan kuluessa eikä 
työntekijän tätä menettelyä ole pidettävä 
ilmeisen aiheettomana, ei ennen asiassa teh
tyä lopullista ratkaisua voida katsoa, että 
hän olisi 1 momentissa tarkoitetulla tavalla 
itse aiheuttanut työsuhteen päättymisen. 
Milloin työsuhteen on katsottava asiassa 

Jos työntekijä, jonka työsopimus on irti
sanottu työsopimuslain 7 luvun 2 §:ssä tai 
merimieslain ( 423/1978) 39 §:ssä tarkoite
tulla perusteella, on todisteellisesti riitaut
tanut irtisanomisen irtisanomisajan kuluessa 
eikä työntekijän tätä menettelyä ole pidettä
vä ilmeisen aiheettomana, ei ennen asiassa 
tehtyä lopullista ratkaisua voida katsoa, että 
hän olisi 1 momentissa tarkoitetulla tavalla 
itse aiheuttanut työsuhteen päättymisen. Jos 
työsuhteen on katsottava asiassa annetun 
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annetun lainvoimaisen tuomion tai muun 
lopullisena pidettävän ratkaisun jälkeen 
päättyneen työntekijästä johtuneesta syystä, 
sovelletaan 1 momentissa tarkoitetulta ajal
ta aiheettomasti maksetun työttömyyspäivä
rahan takaisinperintään 31 §:n säännöksiä. 

9a§ 

Pätevä syy työstä eroamiseen 

Henkilöllä on pätevä syy erota työstä työ
sopimuslain (320/70) 43 §:n 3 momentissa 
tarkoitetuissa tapauksissa. 

lainvoimaisen tuomion tai muun lopullisena 
pidettävän ratkaisun jälkeen päättyneen 
työntekijästä johtuneesta syystä, sovelletaan 
1 momentissa tarkoitetulta ajalta aiheetto
masti maksetun työttömyyspäivärahan ta
kaisinperintään 31 §:n säännöksiä. 

9a§ 

Pätevä syy työstä eroamiseen 

Henkilöllä on pätevä syy erota työstä työ
sopimuslain 8 luvun 1 §:n 2 momentissa 
tarkoitetuissa tapauksissa. 

12 § 

Omavastuuaika 

Jos henkilön työnteon estymisen syynä on 
toisten työntekijöiden työtaistelutoimenpide, 
jolla ei ole riippuvuussuhdetta hänen työeh
toihinsa tai työoloihinsa, on henkilöllä 1 ja 
2 momentista huolimatta oikeus päivära
haan, jos hän muutoin täyttää sen saamisen 
edellytykset. 

17 § 

Oikeus sovitelluun työttömyyspäivärahaan 

Soviteltuun työttömyyspäivärahaan on oi
keus tämän lain 1 ja 2 §:ssä sekä 2-6 lu
vussa säädetyin edellytyksin henkilöllä, 

2) jonka työsuhde on työsopimuslain 39 
a §:n mukaisesti muutettu osa-aikaiseksi; 

6) joka työttömänä ollessaan on aloittanut 
muun kuin 5 a §:ssä tarkoitetun yritystoi
minnan sekä 

7) joka päätoimesta työttömäksi jäätyään 
jatkaa hänell~ päätyön ohella ollutta sivu
työtä tai jolla ·n tuloa ennen työttömyyttä 
alkaneesta yritystoiminnasta (sivutyö). 

2) jonka työsuhde on työsopimuslain 7 
luvun 11 §:n mukaisesti muutettu osa
aikaiseksi; 

6) joka työttömänä ollessaan on aloittanut 
m~un kuin 5 a §:ssä tarkoitetun yritystoi
mmnan; 

7) joka päätoimesta työttömäksi jäätyään 
jatkaa hänellä päätyön ohella ollutta sivu
työtä tai jolla on tuloa ennen työttömyyttä 
alkaneesta yritystoiminnasta (sivutyö); sekä 
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Henkilöllä ei ole oikeutta soviteltuun 
työttömyyspäivärahaan, jos hänen työaikan
sa 1 momentin 1 kohdassa tarkoitetuissa ta
pauksissa viikon tarkastelujakson aikana ja 
1 momentin 2-5 kohdassa tarkoitetuissa 
tapauksissa kuukauden tai neljän peräkkäi
sen kalenteriviikon aikana ylittää 75 pro
senttia alalla sovellettavasta kokoaikaisen 
työntekijän enimmäistyöajasta. 

8. 

8) jonka työnteko on estynyt toisten työn
tekijöiden työtaistelutoimenpiteen takia, jol
la ei ole ollut riippuvuussuhdetta hänen 
työehtoihinsa tai työoloihinsa. 

Henkilöllä ei ole oikeutta soviteltuun 
työttömyyspäivärahaan, jos hänen työaikan
sa 1 momentin 1 ja 8 kohdassa tarkoite
tuissa tapauksissa viikon tarkastelujakson 
aikana ja 1 momentin 2-5 kohdassa tarkoi
tetuissa tapauksissa kuukauden tai neljän 
peräkkäisen kalenteriviikon aikana ylittää 
75 prosenttia alalla sovellettavasta kokoai
kaisen työntekijän enimmäistyöajasta. 

Tämä laki tulee voimaan 
kuuta 20 . 

päivänä 

Laki 

työmarkkinatuesta annetun lain muuttamisesta 

Eduskunnan päätöksen mukaisesti 
muutetaan työmarkkinatuesta 30 päivänäjoulukuuta 1993 annetun lain (1542/1993) 6 §:n 2 

momentti, 7 §:n 2 momentin 1 kohta ja 12 a §:n 1 momentti, 
sellaisina kuin niistä ovat 7 §:n 2 momentin 1 kohta laissa 681/1997 ja 12 a §:n 1 momentti 

laissa 13 54/ 1997, sekä 
lisätään 22 a §:ään, sellaisena kuin se on laissa 665/1996 ja mainitussa laissa 68111997, uusi 

5 momentti seuraavasti: 

Voimassa oleva laki Ehdotus 

6§ 

Työharjoittelu 

Tämän lain mukaiseen työharjoitteluun 
osallistuessaan työmarkkinatuen saaja ei ole 
työsopimuslain (320170) 1 §:ssä tarkoitetus
sa työsopimussuhteessa työharjoittelun jär
jestäjään eikä työvoimatoimistoon. 

Tämän lain mukaiseen työharjoitteluun 
osallistuessaan työmarkkinatuen saaja ei ole 
työsopimuslain ( 1 ) 1 luvun 1 §:ssä tar
koitetussa työsopimussuhteessa työharjoit
telun järjestäjään eikä työvoimatoimistoon. 
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7§ 

Työharjoittelun järjestäminen 

Työmarkkinatuen saajaa ei voida osoittaa 
työharjoitteluun: 

1) sellaisiin tehtäviin, joista työharjoitte
lun järjestäjä on työharjoittelun aloittamista 
edeltäneiden yhdeksän kuukauden aikana 
tuotannollisista tai taloudellisista syistä irti
sanonut tai Iomauttanut työntekijöitä tai 
joissa harjoittelun järjestäjä työsopimuslain 
39 a §:n mukaisesti on muuttanut työnteki
jän työsuhteen osa-aikaiseksi; 

12 a § 

Työnantajalle maksettavan tuen edellytykset 

Työvoimatoimisto voi hakemuksesta 
määrätä työmarkkinatuen suoritettavaksi 
muulle työnantajalle kuin valtion virastolle 
tai laitokselle, joka tekee työsopimuslain 
1 §:ssä tarkoitetun työsopimuksen tai oppi
sopimuskoulutuksesta annetussa laissa 
(1605/1992) tarkoitetun oppisopimuksen 
työvoimatoimiston osoittaman, työmarkki
natukeen oikeutetun, 2 §:n 2 momentissa 
tarkoitetun työttömän kanssa. Työmarkki
natuki voidaan määrätä maksettavaksi osa
aikaiseen työhön. 

1) sellaisiin tehtäviin, joista työharjoitte
lun järjestäjä on työharjoittelun aloittamista 
edeltäneiden yhdeksän kuukauden aikana 
tuotannollisista tai taloudellisista syistä irti
sanonut tai Iomauttanut työntekijöitä tai 
joissa harjoittelun järjestäjä työsopimuslain 
7 luvun 11 §:n mukaisesti on muuttanut 
työntekijän työsuhteen osa-aikaiseksi; 

12 a § 

Työnantajalle maksettavan tuen edellytykset 

Työvoimatoimisto vm hakemuksesta 
määrätä työmarkkinatuen suoritettavaksi 
muulle työnantajalle kuin valtion virastolle 
tai laitokselle, joka tekee työsopimuslain 1 
luvun 1 §:ssä tarkoitetun työsopimuksen tai 
ammatillisesta koulutuksesta annetussa 
laissa ( 630! 1998) tarkoitetun oppisopimuk
sen työvoimatoimiston osoittaman, työ
markkinatukeen oikeutetun, 2 §:n 2 mo
mentissa tarkoitetun työttömän kanssa. 
Työmarkkinatuki voidaan määrätä makset
tavaksi osa-aikaiseen työhön. 

22 a § 

Omavastuuaika 

. Jos henkilön työnteon estymisen syynä on 
toisten työntekijöiden työtaistelutoimenpide, 
jolla ei ole riippuvuussuhdetta hänen työeh
toihinsa tai työoloihinsa, on henkilöllä 
omavastuuaikaa koskevista säännöksistä 
huolimatta oikeus työmarkkinatukeen, jos 
hän muutoin täyttää sen saamisen edelly
tykset. 
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9. 

Tämä laki tulee voimaan 
kuuta 20 . 

päivänä 

Laki 

sairausvakuutuslain 23 g § :n muuttamisesta 

Eduskunnan päätöksen mukaisesti 
muutetaan 4 päivänä heinäkuuta 1963 annetun sairausvakuutuslain (364/1963) 23 g §:n 1 

momentti, sellaisena kuin se on laissa 1442/1992, seuraavasti: 

Voimassa oleva laki 

23 g § 
Raskaana olevalle vakuutetulle suorite

taan erityisäitiysrahaa, jos hänen työhönsä 
tai työpaikkansa olosuhteisiin liittyvän ke
miallisen aineen, säteilyn tai tarttuvan tau
din arvioidaan aiheuttavan vaaraa sikiön 
kehitykselle tai raskaudelle. Edellytyksenä 
on, että vakuutetulle ei voida järjestää muu
ta työtä siten kuin työsopimuslain (320170) 
32 §:n 2 momentissa ja merimieslain 
( 423178) 29 §:n 2 momentissa on tarkoitettu 
ja vakuutettu joutuu tämän vuoksi olemaan 
poissa työstä. Edellytyksenä on myös, että 
vakuutettu ei ole muussakaan ansiotyössä 
eikä 15 §:n 2 momentissa tarkoitetussa 
omassa työssä lukuunottamatta omassa ko
titaloudessa suoritettavaa työtä. Erityis
äitiysrahaa suoritetaan vastaavasti myös 
15 §:n 2 momentissa tarkoitetussa työssä 
olevalle. Erityisäitiysrahaa suoritetaan enin
tään 23 §:n 1 momentissa tarkoitettuun äi
tiysrahaoikeuden alkamiseen saakka. Jos 
raskaus keskeytyy ennen äitiysrahakauden 
alkamista, erityisäitiysrahaa suoritetaan ras
kauden keskeytymiseen saakka. 

Ehdotus 

23 g § 
Raskaana olevalle vakuutetulle suorite

taan erityisäitiysrahaa, jos hänen työ
tehtävänsä tai työolonsa vaarantavat hänen 
tai sikiön terveyden. Edellytyksenä on, että 
vakuutetulle ei voida järjestää muuta työtä 
siten kuin työsopimuslain ( 1 ) 2 luvun 
3 §:n 2 momentissa tai merimieslain 
(423/1978) 29 §:n 2 momentissa tarkoite
taan ja vakuutettu joutuu tämän vuoksi 
olemaan poissa työstä. Edellytyksenä on 
myös, että vakuutettu ei ole muussakaan 
ansiotyössä eikä 15 §:n 2 momentissa tar
koitetussa omassa työssä lukuunottamatta 
omassa kotitaloudessa suoritettavaa työtä. 
Erityisäitiysrahaa suoritetaan vastaavin 
edellytyksin myös 15 §:n 2 momentissa tar
koitetussa työssä olevalle. Erityisäitiysrahaa 
suoritetaan enintään 23 §:n 1 momentissa 
tarkoitettuun äitiysrahaoikeuden alkamiseen 
saakka. Jos raskaus keskeytyy ennen äitiys
rahakauden alkamista, erityisäitiysrahaa 
suoritetaan raskauden keskeytymiseen saak
ka. 

Tämä laki tulee voimaan 
kuuta 20 . 

päivänä 
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10. 

Laki 

työaikalain muuttamisesta 

Eduskunnan päätöksen mukaisesti 
muutetaan 9 päivänä elokuuta 1996 annetun työaikalain (605/1996) 1 §:n 1 momentti, 

10 §:n otsikko ja 1 momentti, 15 §:n 1 momentti, 21 §:n 3 momentti, 34 §:n 2 momentti, 
37 §:n 2 momentti, 38 §:n 3 momentti ja 40 §:n otsikko ja 1 momentti sekä 

lisätään lakiin uusi 40 a § seuraavasti: 

Voimassa oleva laki 

1 § 

Soveltamisala 

Tätä lakia sovelletaan työsopimuslain 
(320170) 1 §:n 1 momentissa tarkoitetun 
työsopimuksen sekä virkasuhteen perusteel
la tehtävään työhön, jollei toisin säädetä. 
Alle 18-vuotiaan tekemään työhön sovelle
taan lisäksi nuorista työntekijöistä annettua 
lakia (998/93). 

10§ 

Työsopimuslain 17 §:ssä tarkoitettuun työ
ehtosopimukseen perustuva sopimus sään

nöllisestä työajasta 

Työnantaja, jonka on noudatettava työeh
tosopimusta työsopimuslain 17 §:n nojalla, 
ja työehtosopimuksessa tarkoitettu luotta
musmies tai, jollei tällaista ole valittu, muu 
henkilöstön edustaja tai, jollei tällaista ole 
valittu, henkilöstö tai henkilöstöryhmä yh
dessä, voivat sopia säännöllisen työajan jär
jestelyistä mainitussa työehtosopimuksessa 
määrätyllä tavalla ja siinä määrätyissä ra
joissa. Sopimusta tehtäessä ei kuitenkaan 
tarvitse noudattaa työehtosopimuksen sopi
japuolten paikallisen sopimuksen hyväk
syttämiseen liittyviä määräyksiä. 

Ehdotus 

1 § 

Soveltamisala 

Tätä lakia sovelletaan työsopimuslain ( 1 
) 1 luvun 1 §:ssä tarkoitetun työsopimuksen 
sekä virkasuhteen perusteella tehtävään 
työhön, jollei toisin säädetä. Alle 18-
vuotiaan tekemään työhön sovelletaan li
säksi nuorista työntekijöistä annettua lakia 
(99811993). 

10 § 

Yleissitovaan työehtosopimukseen perustu
va sopimus säännöllisestä työajasta 

Työnantaja, jonka on noudatettava työeh
tosopimusta työsopimuslain 2 luvun 7 §:n 
nojalla, ja työehtosopimuksessa tarkoitettu 
luottamusmies tai, jollei tällaista ole valittu, 
työsopimuslain 13 luvun 3 §:ssä tarkoitettu 
luottamusvaltuutettu tai muu henkilöstön 
valtuuttama edustaja tai, jollei tällaista ole 
valittu, henkilöstö tai henkilöstöryhmä yh
dessä, voivat sopia säännöllisen työajan jär
jestelyistä mainitussa työehtosopimuksessa 
määrätyllä tavalla ja siinä määrätyissä ra
joissa. Sopimusta tehtäessä ei kuitenkaan 
tarvitse noudattaa työehtosopimuksen sopi
japuolten paikallisen sopimuksen hyväk
syttämiseen liittyviä määräyksiä. 
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15 § 

Lyhennetty työaika 

Työntekijän oikeudesta osittaiseen hoito
vapaaseen säädetään työsopimuslain 34 d-
34 h §:ssä. Jos työntekijä haluaa muista so
siaalisista tai terveydellisistä syistä tehdä 
työtä säännöllistä työaikaa lyhyemmän 
ajan, työnantajan on pyrittävä järjestämään 
työt niin, että työntekijä voi tehdä osa
aikatyötä. 

15 § 

Lyhennetty työaika 

Työntekijän oikeudesta osittaiseen hoito
vapaaseen säädetään työsopimuslain 4 lu
vun 4 ja 5 §:ssä. Jos työntekijä haluaa 
muista sosiaalisista tai terveydellisistä syis
tä tehdä työtä säännöllistä työaikaa lyhyem
män ajan, työnantajan on pyrittävä järjestä
mään työt niin, että työntekijä voi tehdä 
osa-aikatyötä. 

21 § 

Hätätyö 

Työnantajan on viivytyksettä tehtävä työ
suojeluviranomaiselle kirjallinen ilmoitus 
hätätyön syystä, laajuudesta ja todennäköi
sestä kestoajasta. Työnantajan on varattava 
työntekijöiden luottamusmiehelle tai, jos 
tällaista ole valittu, työsuojeluvaltuutetul
le tilais, liittää ilmoitukseen lausuntonsa. 
Työsuojeluviranomainen voi tutkittuaan 
asian joko jättää sen saamansa ilmoituksen 
varaan tai ryhtyä toimenpiteisiin hätätyön 
rajoittamiseksi tai lopettamiseksi. 

Työnantajan on viivytyksettä tehtävä työ
suojeluviranomaiselle kirjallinen ilmoitus 
hätätyön syystä, laajuudesta ja todennäköi
sestä kestosta. Työnantajan on varattava hä 
tätyötä tekeviä työntekijöitä edustavalle 
luottamusmiehelle, tai jos tällaista ei ole 
valittu, työsopimuslain 13 luvun 3 §:ssä 
tarkoitetulle luottamusvaltuutetulle tai jos 
tällaistakaan ei ole valittu, työsuojeluval
tuutetulle tilaisuus liittää ilmoitukseen lau
suntonsa. Työsuojeluviranomainen voi tut
kittuaan asian joko jättää sen saamansa il
moituksen varaan tai ryhtyä toimenpiteisiin 
hätätyön rajoittamiseksi tai lopettamiseksi. 

34 § 

Työajan tasoittumisjärjestelmä 

Valmistellessaan tai aikoessaan muuttaa 
työajan tasoittumisjärjestelmää työnantajan 
on varattava työntekijöiden luottamusmie
helle tai, jollei tällaista ole valittu, työ
suojeluvaltuutetulle tai, jollei työpaikalla 
ole työsuojeluvaltuutettuakaan, työntekijöil
le tilaisuus esittää mielipiteensä. Luonnok
seen perehtymiseen on varattava riittävä ai
ka. 

Valmistellessaan tai aikoessaan muuttaa 
työajan tasoittumisjärjestelmää työnantajan 
on varattava 21 §:n 3 momentissa tarkoite
tulle työntekijöiden edustajalle tai, jollei 
tällaista ole valittu, työntekijöille tilaisuus 
esittää mielipiteensä. Luonnokseen pereh
tymiseen on varattava riittävä aika. 
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37 § 

Työaikakirjanpito 

Työaikakirjanpito sekä työnantajan ja 
työntekijöiden edustajan tai työntekijän 10 
ja 12 §:n nojalla tekemä kirjallinen sopimus 
on vaadittaessa näytettävä työsuojelutarkas
tuksen toimittajalle sekä työntekijöiden 
luottamusmiehelle tai, jollei tällaista ole va
littu, työsuojeluvaltuutetulle. Työntekijällä 
tai hänen valtuuttamallaan on pyynnöstä oi
keus saada kirjallinen selvitys työvuoro
luetteloiden ja työaikakirjanpidon työnteki
jää koskevista merkinnöistä. 

Työaikakirjanpito sekä työnantajan ja 
työntekijöiden edustajan tai työntekijän 10 
ja 12 §:n nojalla tekemä kirjallinen sopimus 
on vaadittaessa näytettävä työsuojelutarkas
tuksen toimittajalle sekä 21 §:n 3 momen
tissa tarkoitetulle työntekijöiden edusta
jalle. Työntekijällä tai hänen valtuuttamal
laan on pyynnöstä oikeus saada kirjallinen 
selvitys työvuoroluetteloiden ja työaika
kirjanpidon työntekijää koskevista merkin
nöistä. 

38 § 

Kanneaika 

Työsuhteen päätyttyä 1 momentissa tar
koitettua saatavaa koskeva tanne on saa
tavan raukeamisen uhalla pantava vireille 
kahden vuoden kuluessa siitä, kun työ
sopimuksen päättäminen on työsopimuslain 
47 c §:ssä säädetyllä tavalla toimitettu tai 
katsottava toimitetun. 

40 § 

Säännösten pakottavuus. Poikkeaminen val
takunnallisella työehtosopimuksella 

Työnantajien ja työntekijöiden yhdistyk
sillä, joiden toimintapiiri käsittää koko 
maan, on kuitenkin sen lisäksi, mitä tässä 
laissa säädetään, oikeus sopia toisin siitä, 
mitä 4 ja 5 §:ssä, 13 §:n 2 momentissa, 
15 §:n 2 momentissa, 22-25 §:ssä, 26 §:n 
1 momentissa sekä 27-35 ja 38 §:ssä sää
detään. Tällaisia työehtosopimuksen mää
räyksiä työnantaja saa soveltaa niidenkin 
työntekijöiden työsuhteissa, jotka eivät ole 
työehtosopimukseen sidottuja mutta joiden 
työsuhteissa muutoin noudatetaan työehto
sopimuksen määräyksiä. 

Työsuhteen päätyttyä 1 momentissa tar
koitettua saatavaa koskeva kanne on saa
tavan raukeamisen uhalla pantava vireille 
kahden vuoden kuluessa siitä, kun työ
sopimuksen päättämisilmoitus on työsopi
muslain 9 luvun 4 §:ssä säädetyllä tavalla 
toimitettu tai katsottava toimitetun. 

40 § 

Säännösten pakottavuus ja poikkeaminen 
valtakunnallisella työehtosopimuksella 

Työnantajien ja työntekijöiden yhdistyk
sillä, joiden toimintapiiri käsittää koko 
maan, on sen estämättä, mitä tässä laissa 
säädetään, oikeus sopia toisin siitä, mitä 4 
ja 5 §:ssä, 13 §:n 2 momentissa, 15 §:n 2 
momentissa, 22-25 §:ssä, 26 §:n 1 mo
mentissa sekä 27-35 ja 38 §:ssä säädetään. 
Mainittujen yhdistysten välisellä työehto
sopimuksella saadaan lisäksi lyhentää 
38 §:ssä tarkoitettua kanneaikaa. Kanne
ajan on kuitenkin oltava vähintään kuuden 
kuukauden pituinen. Tällaisia työehtosopi
muksen määräyksiä työnantaja saa soveltaa 
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11. 

niidenkin työntekijöiden työsuhteissa, jotka 
eivät ole sidottuja työehtosopimukseen mut
ta joiden työsuhteissa työnantajan on työeh
tosopimuslain (43611946) mukaan nouda
tettava työehtosopimuksen määräyksiä. 

40a § 

Yleissitovan työehtosopimuksen laista poik
keavat määräykset 

Työnantaja, jonka on noudatettava työso
pimuslain 2 luvun 7 §:ssä tarkoitettua yleis
sitovaa työehtosopimusta, saa noudattaa 
sen soveltamisalalla myös työehtosopi
muksen edellä 40 §:n 1 momentissa tarkoi
tettuja määräyksiä, jos määräyksen sove
ltaminen ei edellytä paikallista sopimista. 
Tällöin sovelletaan myös, mitä 40 §:n 2 
momentissa säädetään. 

Tämä laki tulee voimaan 
kuuta 20 . 

päivänä 

Laki 

vuosilomalain muuttamisesta 

Eduskunnan päätöksen mukaisesti 
muutetaan 30 päivänä maaliskuuta 1973 annetun vuosilomalain (272/1973) 1 §:n 1 moment

ti, 3 §:n 5 momentin 5 ja 12 kohta sekä 16 §:n 2 momentti, sellaisina kuin niistä ovat 3 §:n 5 
momentin 5 kohta laissa 1191/1990 ja 16 §:n 2 momentti laissa 34/1999, sekä 

lisätään lakiin uusi 16 a § seuraavasti: 

Voimassa oleva laki 

1 § 

Soveltamisala 

Tätä lakia sovelletaan työsopimuslaissa 
(320170) tarkoitettuihin työnantajaan ja 
työnteki jään. 

Ehdotus 

1 § 

Soveltamisala 

Tätä lakia sovelletaan työsopimuslaissa ( 
) tarkoitettuihin työnantajaan ja työnteki

jään. 
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3§ 

Vuosiloman pituus 

Työssäolopäivien veroisina pidetään myös 
niitä työpäiviä, joina työntekijä työsuhteen 
kestäessä on ollut estynyt työtä suorittamas
ta: 

5) työsopimuslaissa säädetyn erityis
äitiys-, äitiys-, isyys- tai vanhempainloman 
aikana; 

12) oppisopimuslain ( 422/67) mukaiseen, 
voimassa olevan oppisopimuksen edellyt
tämään tietopuoliseen koulutukseen osallis
tumisen takia; sekä 

5) työsopimuslaissa säädetyn erityis
äitiys-, äitiys-, isyys- tai vanhempainvapaan 
aikana; 

12) ammatillisesta koulutuksesta annetun 
lain (630/1998) mukaiseen, voimassa ole
van oppisopimuksen edellyttämään tieto
puoliseen koulutukseen osallistumisen ta
kia; sekä 

16 § 

Säännösten ehdottomuus 

Työnantajain ja työntekijäin yhdistyksillä, 
joiden toimintapiiri käsittää koko maan, on 
kuitenkin oikeus sopia talviloman sisällyt
tämisestä muuhun keskenään sopimaansa 
työajan lyhennykseen samoin kuin loma
kaudesta, vuosiloman pituudesta sen mää
räytyessä 3 §:n 3 momentin toisen virkkeen 
mukaisesti, säästövapaasta, vuosiloman ja
kamisesta sekä vuosilomapalkan ja loma
korvauksen laskemisesta ja maksamisesta 
toisin kuin edellä tässä laissa säädetään. 
Työehtosopimuksen tällaisia määräyksiä 
saa sopimukseen työehtosopimuslain 
(436/1946) nojalla sidottu työnantaja sovel
taa niihinkin työntekijöihin, jotka eivät ole 
työehtosopimukseen sidottuja, mutta joiden 
työsuhteissa muutoin noudatetaan työehto
sopimuksen määräyksiä. Myös työnantaja, 
joka on velvollinen noudattamaan työehto
sopimusta työsopimuslain 17 §:n 1 ja 2 
momentin nojalla, saa soveltaa työehtoso
pimuksen mainittuja määräyksiä niissä työ
suhteissa, joissa hänen on noudatettava 
yleissitovaa työehtosopimusta, jollei mää
räyksen soveltaminen edellytä paikallista 

Työnantajien ja työntekijöiden yhdistyk
sillä, joiden toimintapiiri käsittää koko 
maan, on kuitenkin oikeus sopia talviloman 
sisällyttämisestä muuhun keskenään sopi
maansa työajan lyhennykseen samoin kuin 
lomakaudesta, vuosiloman pituudesta sen 
määräytyessä 3 §:n 3 momentin toisen virk
keen mukaisesti, säästövapaasta, vuosilo
man jakamisesta sekä vuosilomapalkan ja 
lomakorvauksen laskemisesta ja maksami
sesta toisin kuin edellä tässä laissa sääde
tään. Työehtosopimuksen tällaisia määräyk
siä saa sopimukseen työehtosopimuslain 
( 436/1946) nojalla sidottu työnantaja sovel
taa niihinkin työntekijöihin, jotka eivät ole 
työehtosopimukseen sidottuja, mutta joiden 
työsuhteissa muutoin noudatetaan työehto
sopimuksen määräyksiä. Jos työsopimuk
sessa on niin sovittu, saadaan työehtosopi
muksen edellä tarkoitettuja määräyksiä 
noudattaa työehtosopimuksen lakkaamisen 
jälkeen uuden työehtosopimuksen voimaan
tuloon asti niissä työsuhteissa, joissa mää
räyksiä saataisiin soveltaa, jos työehto
sopimus olisi edelleen voimassa. 
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sopimista. Milloin työsopimuksessa on niin 
sovittu, saadaan työehtosopimuksen sano
tunlaisia määräyksiä noudattaa työehto
sopimuksen lakkaamisen jälkeen uuden 
työehtosopimuksen voimaantuloon asti 
niissä työsuhteissa, joissa määräyksiä saa
taisiin soveltaa, jos työehtosopimus olisi 
edelleen voimassa. 

12. 

16 a § 

Yleissitovan työehtosopimuksen laista poik
keavatmääräykset 

Työnantaja, jonka on noudatettava työso
pimuslain 7 §:ssä tarkoitettua yleissitovaa 
työehtosopimusta, saa noudattaa sen sovel
tamisalalla myös työehtosopimuksen edellä 
16 §:ssä tarkoitettuja määräyksiä, jos mää
räyksen soveltaminen ei edellytä paikallista 
sopimista. Tällöin sovelletaan myös, mitä 
16 §:n 2 momentin viimeisessä virkkeessä 
säädetään. 

Tämä laki tulee voimaan 
kuuta 20 . 

päivänä 

Laki 

opintovapaalain muuttamisesta 

Eduskunnan päätöksen mukaisesti 
muutetaan 9 päivänä maaliskuuta 1979 annetun opintovapaalain (27311979) 13 §:n 2 mo

mentti, sellaisena kuin se on laissa 3511999, sekä 
lisätään lakiin uusi 13 a § seuraavasti: 

Voimassa oleva laki 

Edellä 1 momentin nojalla tehtyjä työeh
tosopimuksen määräyksiä saa sopimukseen 
työehtosopimuslain ( 43611946) nojalla si
dottu työnantaja soveltaa niihinkin työn
tekijöihin, jotka eivät ole työehtosopimuk-

Ehdotus 

13 § 

Edellä 1 momentin nojalla tehtyjä työeh
tosopimuksen määräyksiä saa sopimukseen 
työehtosopimuslain (43611946) nojalla si
dottu työnantaja soveltaa niihinkin työnteki
jöihin, jotka eivät ole työehtosopimukseen 
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seen sidottuja, mutta joiden työsuhteissa 
muutoin noudatetaan työehtosopimuksen 
määräyksiä. Myös työnantaja, joka on vel
vollinen noudattamaan työehtosopimusta 
työsopimuslain (320/1970) 17 §:n 1 ja 2 
momentin nojalla, saa soveltaa työehto
sopimuksen mainittuja määräyksiä niissä 
työsuhteissa, joissa hänen on noudatettava 
yleissitovaa työehtosopimusta, jollei mää
räyksen soveltaminen edellytä paikallista 
sopimista. Milloin työsopimuksessa on niin 
sovittu, saadaan työehtosopimuksen sano
tunlaisia määräyksiä noudattaa työehto
sopimuksen lakkaamisen jälkeen uuden 
työehtosopimuksen voimaantuloon asti 
niissä työsuhteissa, joissa määräyksiä saa
taisiin soveltaa, jos työehtosopimus olisi 
edelleen voimassa. 

sidottuja, mutta joiden työsuhteissa muutoin 
noudatetaan työehtosopimuksen määräyk
siä. Jos työsopimuksessa on niin sovittu, 
saadaan työehtosopimuksen sanotunlaisia 
määräyksiä noudattaa työehtosopimuksen 
lakkaamisen jälkeen uuden työehtosopi
muksen voimaantuloon asti niissä työ
suhteissa, joissa määräyksiä saataisiin so
veltaa, jos työehtosopimus olisi edelleen 
voimassa. 

13 a § 
Työnantaja, jonka on noudatettava työso

pimuslain ( 1 ) 2 luvun 7 §:ssä tarkoi
tettua yleissitovaa työehtosopimusta, saa 
noudattaa sen soveltamisalalla myös työeh
tosopimuksen tämän lain 13 §:ssä tarkoitet
tuja määräyksiä, jollei määräyksen sovel
taminen edellytä paikallista sopimista. Täl
löin sovelletaan myös, mitä 13 §:n 2 mo
mentin viimeisessä virkkeessä säädetään. 

Tämä laki tulee voimaan 
kuuta 20 . 

päivänä 



210 HE 157/2000 vp 

13. 

Laki 

yhteistoiminnasta yrityksissä annetun lain 3 ja 11 e §:n muuttamisesta 

Eduskunnan päätöksen mukaisesti 
muutetaan yhteistoiminnasta yrityksissä 22 päivänä syyskuuta 1978 annetun lain (72511978) 

3 §:n 2 momentti ja 11 e §:n 3 momentti, sellaisina kuin ne ovat, 3 §:n 2 momentti laissa 
90611996 ja 11 e §:n 3 momentti laissa 61411996, seuraavasti: 

Voimassa oleva laki Ehdotus 

3§ 

Yhteistoiminnan osapuolet 

Henkilöstön edustajilla tarkoitetaan tässä 
laissa työehtosopimuksen perusteella valit
tua pääluottamusmiestä, yhdysmiestä, yh
teyshenkilöä, ammattiryhmän tai työosaston 
luottamusmiestä, asianomaisen henkilöstö
ryhmän 5 §:ssä säädetyllä tavalla valit
semaa edustajaa ja työsuojeluvaltuutettua. 

Henkilöstön edustajilla tarkoitetaan tässä 
laissa työehtosopimuksen perusteella valit
tua pääluottamusmiestä, yhdysmiestä, yh
teyshenkilöä, ammattiryhmän tai työosaston 
luottamusmiestä, työsopimuslain ( 1 ) 13 
luvun 3 §:ssä tarkoitettua luottamusvaltuu
tettua tai asianomaisen henkilöstöryhmän 
tämän lain 5 §:ssä säädetyllä tavalla valit
semaa edustajaa ja työsuojeluvaltuutettua. 

11 e § 

Henkilöstön edustajat konserniyhteistyössä 

Edellä 2 momentin mukaisesti kansainvä
liseen konserniyhteistyöhön valitun hen
kilöstön edustajan ja varaedustajan irti
sanomissuojasta on vastaavasti voimassa, 
mitä työsopimuslain 53 §:n 2 momentissa 
säädetään luottamusmiehen työsopimuksen 
irtisanomisesta. 

Edellä 2 momentin mukaisesti kansainvä
liseen konserniyhteistyöhön valitun hen
kilöstön edustajan ja varaedustajan irti
sanomissuojasta on vastaavasti voimassa, 
mitä työsopimuslain 7 luvun JO §:ssä sää
detään luottamusmiehen ja luottamus
valtuutetun työsopimuksen irtisanomisesta. 

Tämä laki tulee voimaan 
kuuta20 . 

päivänä 
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14. 

Laki 

henkilöstön edustuksesta yritysten hallinnossa annetun lain 11 §:n muuttamisesta 

Eduskunnan päätöksen mukaisesti 
muutetaan henkilöstön edustuksesta yritysten hallinnossa 24 päivänä elokuuta 1990 annetun 

lain (725/ 1990) 11 § seuraavasti: 

Voimassa oleva laki 

11 § 

Henkilöstön edustajan irtisanomissuoja 

Henkilöstön edustajan ja varaedustajan ir
tisanomissuojasta on vastaavasti voimassa, 
mitä työsopimuslain (320170) 53 §:n 2 mo
mentissa säädetään luottamusmiehen työ
sopimuksen irtisanomisesta. 

15. 

Ehdotus 

11§ 

Henkilöstön edustajan irtisanomissuoja 

Henkilöstön edustajan ja varaedustajan ir
tisanomissuojasta on vastaavasti voimassa, 
mitä työsopimuslain ( 1 ) 7 luvun 
JO §:ssä säädetään luottamusmiehen ja 
luottamusvaltuutetun työsopimuksen irtisa
nomisesta. 

Tämä laki tulee voimaan 
kuuta 20 . 

päivänä 

Laki 
työsuojelun valvonnasta ja muutoksenhausta työsuojeluasioissa annetun lain 10 ja 11 §:n 

muuttamisesta 

Eduskunnan päätöksen mukaisesti 
muutetaan työsuojelun valvonnasta ja muutoksenhausta työsuojeluasioissa 16 päivänä hel

mikuuta 1973 annetun lain (13111973) 10 §:n 4 momentti ja 11 §:n 4 momentti, sellaisena 
kuin niistä on 10 §:n 4 momentti laissa 768/1994, seuraavasti: 

Voimassa oleva laki 

Milloin työpaikalle on valittu työsopimus
lain (320170) 53 §:n 1 momentissa tar
koitettu luottamusmies, työsuojeluvaltuu
tettu edustaa työntekijöitä ainoastaan työn 
turvallisuutta ja terveellisyyttä koskevissa 
asioissa, jollei samaa henkilöä ole valittu 
toimimaan molemmissa tehtävissä. 

Ehdotus 

10 § 

Jos työpaikalle on valittu työehtosopi
muksen perusteella luottamusmies tai yh
dysmies tai työsopimuslain ( 1 ) 13 lu
vun 3 §:ssä tarkoitettu luottamusvaltuutettu, 
työsuojeluvaltuutettu edustaa työntekijöitä 
ainoastaan työn turvallisuutta ja terveelli
syyttä koskevissa asioissa, jollei samaa 
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Työsuojeluvaltuutetun työsopimuksen ir
tisanomisesta on vastaavasti voimassa, mitä 
työsopimuslain 53 §:n 2 momentissa sääde
tään luottamusmiehen työsopimuksen irti
sanomisesta. 

16. 

henkilöä ole valittu toimimaan molemmissa 
tehtävissä. 

11 § 

Työsuojeluvaltuutetun työsopimuksen ir
tisanomisesta on vastaavasti voimassa, mitä 
työsopimuslain 7 luvun JO §:ssä säädetään 
luottamusmiehen ja luottamusvaltuutetun 
työsopimuksen irtisanomisesta. 

Tämä laki tulee voimaan 
kuuta 20 . 

päivänä 

Laki 

työneuvostosta ja työsuojelun poikkeusluvista annetun lain 10 e §:n muuttamisesta 

Eduskunnan päätöksen mukaisesti 
muutetaan työneuvostosta ja työsuojelun poikkeusluvista 2 päivänä elokuuta 1946 annetun 

lain (60811946) 10 e §:n 1 momentti, sellaisena kuin se on laissa 2611979, seuraavasti: 

Voimassa oleva laki 

10 e § 
Jollei poikkeuslupajaoston päätöstä ole 

alistettu työneuvoston tarkastettavaksi, voi
daan siihen hakea muutosta työneuvostolta 
kirjallisella valituksella. Valitusoikeus on 
poikkeusluvan hakijalla ja asianomaisella 
työnantajalla, vaikkei hän olekaan hakija, 
niin myös asianomaisella työsuojeluvaltuu
tetulla ja pääluottamusmiehellä tai kysy
myksessä olevien työntekijöiden osalta pää
luottamusmiehen asemassa olevalla am
mattiryhmän luottamusmiehellä. Jollei työ
paikalla ole tällaista työntekijöiden edus
tajaa, on valitusoikeus kullakin työn
tekijällä, jota päätös koskee. 

Ehdotus 

10 e § 
Jollei poikkeuslupajaoston päätöstä ole 

alistettu työneuvoston tarkastettavaksi, voi
daan siihen hakea muutosta työneuvostolta 
kirjallisella valituksella. Valitusoikeus on 
poikkeusluvan hakijalla ja asianomaisella 
työnantajana riippumatta siitä, onko hän 
hakija, sekä asianomaisella työsuojeluval
tuutetulla ja pääluottamusmiehellä tai ky
symyksessä olevien työntekijöiden osalta 
pääluottamusmiehen asemassa olevalla 
ammattiryhmän luottamusmiehellä. Jollei 
työpaikalla ole työehtosopimuksen perus
teella valittua luottamusmiestä, valitus
oikeus on vastaavasti tyäsopimuslain ( 1 
) 13 luvun 3 §:ssä tarkoitetulla luottamus
valtuutetulla. Jos työpaikalla ei ole tällaista 
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17. 

työntekijöiden edustajaa, on valitusoikeus 
kullakin työntekijällä, jota päätös koskee. 

Tämä laki tulee voimaan 
kuuta 20 . 

päivänä 

Laki 

naisten ja miesten välisestä tasa-arvosta annetun lain 10 §:n muuttamisesta 

Eduskunnan päätöksen mukaisesti 
muutetaan naisten ja miesten välisestä tasa-arvosta 8 päivänä elokuuta 1986 annetun lain 

(609/1986) 10 §:n 4 momentti, sellaisena kuin se on laissa 206/1995, seuraavasti: 

Voimassa oleva laki Ehdotus 

10 § 

Työnantajan velvollisuus antaa selvitys me
nettelystään 

Luottamusmiehellä tai sen mukaan kuin 
asianomaisella työpaikalla on sovittu muul
la työntekijöiden edustajalla on itsenäinen 
oikeus saada palkkaa ja työehtoja koskevia 
tietoja yksittäisestä työntekijästä hänen 
suostumuksellaan tai työntekijäryhmästä, 
tai siten kuin alaa koskevassa työehtosopi
muksessa on sovittu, silloin kun on aihetta 
epäillä palkkasyrjintää sukupuolen perus
teella. Jos tiedot koskevat yksittäisen henki
lön palkkausta, asianomaiselle on ilmoitet
tava, että tietoja on annettu. Luottamusmies 
tai muu työntekijöiden edustaja ei saa il
maista muille palkkaa ja työehtoja koskevia 
tietoja. 

Työehtosopimuksen perusteella valitulla 
luottamusmiehellä ja työsopimuslain ( 1 
) 13 luvun 3 §:ssä tarkoitetulla luottamus
valtuutetulla tai sen mukaan kuin asian
omaisella työpaikalla on sovittu, muulla 
työntekijöiden edustajalla, on itsenäinen oi
keus saada palkkaa ja työehtoja koskevia 
tietoja yksittäisestä työntekijästä hänen 
suostumuksellaan tai työntekijäryhmästä, 
tai siten kuin alaa koskevassa työehtosopi
muksessa on sovittu, silloin kun on aihetta 
epäillä palkkasyrjintää sukupuolen perus
teella. Jos tiedot koskevat yksittäisen henki
lön palkkausta, asianomaiselle on ilmoitet
tava, että tietoja on annettu. Luottamusmies, 
luottamusvaltuutettu tai muu työntekijöiden 
edustaja ei saa ilmaista muille palkkaa ja 
työehtoja koskevia tietoja. 

Tämä laki tulee voimaan 
kuuta 20 . 

päivänä 
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18. 
Laki 

rikoslain 47luvun 4 ja 5 §:n muuttamisesta 

Eduskunnan päätöksen mukaisesti 
muutetaan 19 päivänä joulukuuta 1889 annetun rikoslain (39/1889) 47 luvun 4 § ja 5 §:n 1 

momentti, sellaisina kuin ne ovat laissa 578/1995, seuraavasti: 

Voimassa oleva laki 

4§ 

Työntekijöiden edustajan oikeuksien louk
kaaminen 

Työnantaja tai tämän edustaja, joka ilman 
laissa säädettyä tai työehto- tai virkaehtoso
pimuksessa määrättyä perustetta irtisanoo, 
muuten erottaa tai lomauttaa luottamusmie
hen, työsuojeluvaltuutetun tai henkilöstön 
edustuksesta yritysten hallinnossa annetussa 
laissa (725/90) tarkoitetun henkilöstön 
edustajan tai muuttaa hänen työsuhteensa 
osa-aikaiseksi, on tuomittava, jollei teko ole 
työsyrjintänä rangaistava, työntekijöiden 
edustajan oikeuksien loukkaamisesta sak
koon. 

Ehdotus 

4§ 

Työntekijöiden edustajan oikeuksien louk
kaaminen 

Työnantaja tai tämän edustaja, joka ilman 
laissa säädettyä tai työehto- tai virkaehtoso
pimuksessa määrättyä perustetta irtisanoo, 
muuten erottaa tai lomauttaa luottamusmie
hen, työsopimuslain ( 1 ) 13 luvun 
3 §:ssä tarkoitetun luottamusvaltuutetun, 
työsuojeluvaltuutetun tai henkilöstön edus
tuksesta yritysten hallinnossa annetussa 
laissa (725/ 1990) tai yhteistoiminnasta yri
tyksissä annetun lain (7251 1978) 5 §:ssä 
tarkoitetun henkilöstön edustajan tai muut
taa hänen työsuhteensa osa-aikaiseksi, on 
tuomittava, jollei teko ole työsyrjintänä 
rangaistava, työntekijöiden edustajan oike
uksien loukkaamisesta sakkoon. 

5 § 

Työntekijöiden järjestäytymisvapauden 
loukkaaminen 

Työnantaja tai tämän edustaja taikka työn
tekijä, joka estää sen, että 

1) työntekijä perustaa luvallisen ammatil
lisen tai poliittisen yhdistyksen tai käyttää 
oikeuttaan liittyä tai kuulua sellaiseen tai 
toimia siinä taikka 

2) työntekijät tai heidän ammattijärjestön
sä asettavat tai valitsevat työpaikalle luot
tamusmiehen, työsuojeluvaltuutetun tai 
henkilöstön edustajan konserniyhteistyössä, 

2) työntekijät tai heidän ammattijärjestön
sä asettavat tai valitsevat työpaikalle luot
tamusmiehen, luottamusvaltuutetun, työ
suojeluvaltuutetun tai henkilöstön edustajan 
konserniyhteistyössä, 
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Ehdotus 
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on tuomittava työntekijöiden järjestäyty
misvapauden loukkaamisesta sakkoon. 

19. 

Tämä laki tulee voimaan 
kuuta 20 . 

päivänä 

Laki 

kotitaloustyöntekijän työsuhteesta annetun lain muuttamisesta 

Eduskunnan päätöksen mukaisesti 
muutetaan kotitaloustyöntekijän työsuhteesta 16 päivänä joulukuuta 1977 annetun lain 

(95111977) 1 §:n 2 momentti, 12 §:n 2 momentti, 28 §:n 1 momentti ja 29 §:n 1 momentti seu
raavasti: 

Voimassa oleva laki Ehdotus 

1 § 

Soveltamisala 

Edellä 1 momentissa tarkoitettuun työso
pimukseen on sovellettava työsopimuslain 
(320/70) säännöksiä, jollei tässä laissa toi
sin säädetä. 

Edellä 1 momentissa tarkoitettuun työso
pimukseen on sovellettava työsopimuslain ( 
1 ) säännöksiä, jollei tässä laissa toisin 
säädetä. 

12 § 

V ähimmäispalkan ehtojen ja työsuhteen 
muiden vähimmäisehtojen määräytyminen 

Jollei kotitaloustyötä koskevaa työsopi
muslain 17 §:n 1 momentissa tarkoitettua 
yleissitovaa työehtosopimusta ole voimassa, 
valtioneuvosto voi työntekijäin oikeuden
mukaisen ja kohtuullisen toimeentulon tur
vaamiseksi vahvistaa vähimmäispalkkaa ja 
tarpeellisiksi katsomiaan työsuhteen muita 
ehtoja koskevat määräykset. 

Jollei kotitaloustyötä koskevaa työsopi
muslain 2 luvun 7 §:ssä tarkoitettua yleis
sitovaa työehtosopimusta ole voimassa, val
tioneuvosto voi työntekijöiden oikeuden
mukaisen ja kohtuullisen toimeentulon tur
vaamiseksi vahvistaa vähimmäispalkkaa ja 
tarpeellisiksi katsomiaan työsuhteen muita 
ehtoja koskevat määräykset. 
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Voimassa oleva laki Ehdotus 

Työsopimuksen purkaminen Työsopimuksen purkaminen 

Työsopimuksen purkamisoikeudesta on 
voimassa, mitä työsopimuslain 43 §:ssä on 
säädetty. 

29 § 

Työturvallisuus 

Työsopimuslain 14 ja 32 §:n säännöksiä 
työntekijän työturvallisuudesta on sovellet
tava myös tässä laissa tarkoitetussa työssä. 

20. 

Työsopimuksen purkamisoikeudesta on 
voimassa, mitä työsopimuslain 8 luvun 
1 §:ssä säädetään. 

29 § 

Työturvallisuus 

Työsopimuslain 2 luvun 3 §:n ja 3 luvun 
2 §:n säännöksiä työntekijän työturvalli
suudesta on sovellettava myös tässä laissa 
tarkoitetussa työssä. 

Tämä laki tulee voimaan 
kuuta 20 . 

päivänä 

Laki 

lähetetyistä työntekijöistä annetun lain muuttamisesta 

Eduskunnan päätöksen mukaisesti 
muutetaan lähetetyistä työntekijöistä 9 päivänä joulukuuta 1999 annetun lain (1146/1999) 

1 §:n 1 momentti, 2 §, 6 §:n 1 momentti ja 8 §:n 2 momentti seuraavasti: 

Voimassa oleva laki 

1 § 

Soveltamisala 

Tätä lakia sovelletaan työsopimuslain 
(320/1970) 1 §:n 1 momentissa tarkoitetun 
työsopimuksen perusteella tehtävään työ
hön, jota lähetetty työntekijä tekee Suo
messa. 

Ehdotus 

1 § 

Soveltamisala 

Tätä lakia sovelletaan työsopimuslain ( 1 
) 1 luvun 1 §:ssä tarkoitetun työsopimuksen 
perusteella tehtävään työhön, jota lähetetty 
työntekijä tekee Suomessa. 
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Ehdotus 

2§ 

Sovellettavat työehtoja ja -oloja koskevat 
säännökset ja määräykset 

Lähetetyn työntekijän työsopimukseen 
sovellettava laki määräytyy sopimusvelvoit
teisiin sovellettavaa lakia koskevan yleis
sopimuksen (SopS 3011999) mukaan. 

Jos lähetetyn työntekijän työsopimukseen 
tulee sovellettavaksi vieraan valtion laki, 
seuraavia Suomen lain säännöksiä sovelle
taan kuitenkin siltä osin kuin ne ovat työn
tekijän kannalta edullisempia kuin muuten 
sovellettavaksi tulevan lain säännökset: 

1) työaikaan perustuvien korvausten ja 
korotetun palkan osalta työaikalain 
(60511996) 22-25 §, 33 §:n 2 ja 3 moment
ti sekä leipomotyölain (302/1961) 5 §, 

2) työ- ja lepoaikojen noudattamisen osal
ta työaikalain 6--14, 16--21 ja 26--32 § 
sekä 33 §:n 1 momentti, 

3) vuosiloman, vuosilomapalkan ja loma
korvauksen määräytymisen osalta vuosi
lomalain (27211973) 3 ja 6--14 §, 
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4) palkan määräytymisen ja työsuh- 4) palkan määräytymisen ja asuntoedun 
deasunnon osalta työsopimuslain 27, 28 ja osalta työsopimuslain 2 luvun 11 ja 12 § ja 
31 §, sekä 13 luvun 5 §, sekä 

5) perhevapaisiin liittyvän sääntelyn osal- 5) perhevapaisiin liittyvän sääntelyn osal-
ta työsopimuslain 35 b sekä 35 i ja 35 j §. ta työsopimuslain 4luvun 2, 8 ja 9 §. 

Edellä 2 momentissa säädetyin edellytyk- Edellä 2 momentissa säädetyin edellytyk-
sin lähetetyn työntekijän työsopimukseen sin lähetetyn työntekijän työsopimukseen 
sovelletaan lisäksi työsopimuslain 17 §:n 1 sovelletaan lisäksi työsopimuslain 2 luvun 
ja 2 momentissa tarkoitettuja yleissitovien 7 §:ssä tarkoitettujen yleissitovien työehto-
työehtosopimusten vuosilomaa, työaikaa sopimusten vuosilomaa, työaikaa sekä työ-
sekä työturvallisuutta koskevia määräyksiä. turvallisuutta koskevia määräyksiä. 

Lähetetylle työntekijälle tulee maksaa vä- Lähetetylle työntekijälle tulee maksaa vä-
himmäispalkka, jona pidetään työsopimus- himmäispalkka, jona pidetään työsopimus-
lain 17 §:n 1 momentissa tarkoitetun työ- lain 2 luvun 7 §:ssä tarkoitetun työehtosopi-
ehtosopimuksen perusteella määräytyvää muksen perusteella määräytyvää vastiketta. 
vastiketta. Lähetetyn työntekijän työhön sovelletaan 

Lähetetyn työntekijän työhön sovelletaan 2 momentin estämättä työsopimuslain 1 lu-
2 momentin estämättä työsopimuslain vun 9 §:ää, 2 luvun 2 §:ää ja 13 luvun 1 ja 
8 §:ää, 17 §:n 3 momenttiaja 52 §:ää sekä 2 §:ää sekä naisten ja miesten välisestä ta-
naisten ja miesten välisestä tasa-arvostaan- sa-arvosta annetun lain (60911986), jäljem-
netun lain (609/1986), jäljempänä tasa- pänä tasa-arvolaki, 6 ja 7-9 §:ää, työtur-
arvolaki, 6 ja 7-9 §:ää, työturvallisuusla- vallisuuslakia (29911958), työterveys-
kia (29911958), työterveyshuoltolakia huoltolakia (743/1978) sekä nuorista työn-
(7 4311978) sekä nuorista työntekijöistä an- tekijöistä annettua lakia (99811993) ja nii-
nettua lakia (99811993) ja niiden nojalla an- den nojalla annettuja säännöksiä ja määrä-
nettuja säännöksiä ja määräyksiä. yksiä. 
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6§ 

Työnantajan korvausvelvollisuuteen sovel
lettavat säännökset 

Sovellettaessa tämän lain mukaiseen työ
suhteeseen työsopimuslakia määräytyy 
työnantajan vahingonkorvausvelvollisuus 
työsopimuslain 51 §:n 1 momentin mukai
sesti. 

6§ 

Työnantajan korvausvelvollisuuteen sovel
lettavat säännökset 

Sovellettaessa tämän lain mukaiseen työ
suhteeseen työsopimuslakia määräytyy 
työnantajan vahingonkorvausvelvollisuus 
työsopimuslain 12 luvun 1 §:n mukaisesti. 

8§ 

Valvonta 

Työnantajan, tai jos työnantajalla ei ole 
liikepaikkaa Suomessa, työn teettäjän on 
pyynnöstä annettava työsuojeluviranomai
sille työsopimuslain 4 §:n 3 momentin mu
kainen selvitys tässä laissa tarkoitetuista, 
lähetetyn työntekijän työsopimukseen so
vellettavista työehdoista. 

21. 

Työnantajan tai jos työnantajalla ei ole 
liikepaikkaa Suomessa, työn teettäjän, on 
pyynnöstä annettava työsuojeluviranomai
sille työsopimuslain 2 luvun 4 §:n mukai
nen selvitys tässä laissa tarkoitetuista, lähe
tetyn työntekijän työsopimukseen sovellet
tavista työehdoista. 

Tämä laki tulee voimaan 
kuuta 20 . 

päivänä 

Laki 

henkilöstörahastolain 27 §:n muuttamisesta 

Eduskunnan päätöksen mukaisesti 
muutetaan 15 päivänä syyskuuta 1989 annetun henkilöstörahastolain (814/1989) 27 §:n 2 

momentti, sellaisena kuin se on laissa 344/1999, seuraavasti: 

Voimassa oleva laki Ehdotus 

27 § 

Osuuden suorittaminen työsuhteen tai vir
kasuhteen päätyttyä 

Jos jäsen irtisanoo työsopimuksensa työ
sopimuslain (32011970) 42 §:n 1 momentin 

Jos jäsen irtisanoo työsopimuksensa työ-
sopimuslain ( 1 ) 5 luvun 7 §:n 1 mo-
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perusteella tai jos virkamies irtisanoo vir
kasuhteensa päättymään valtion virkamies
lain (750/1994) 29 §:n 1 momentin perus
teella lomautuksen jatkuttua yhdenjaksoi
sesti vähintään 90 päivää, on 1 momentin 1 
kohdan estämättä rahasto-osuuden suoritta
miseen sovellettava, mitä momentin 2 koh
dassa säädetään. 

22. 

mentin perusteella tai jos virkamies irtisa
noo virkasuhteensa päättymään valtion vir
kamieslain (75011994) 29 §:n 1 momentin 
perusteella lomautuksen jatkuttua yhden
jaksoisesti vähintään 90 päivää, on 1 mo
mentin 1 kohdan estämättä rahasto-osuuden 
suorittamiseen sovellettava, mitä momentin 
2 kohdassa säädetään. 

Tämä laki tulee voimaan 
kuuta 20 . 

päivänä 

Laki 

ammatillisesta koulutuksesta annetun lain 18 § :n muuttamisesta 

Eduskunnan päätöksen mukaisesti 
muutetaan ammatillisesta koulutuksesta 21 päivänä elokuuta 1998 annetun lain (63011998) 

18 §:n 1 ja 2 momentti seuraavasti: 

Voimassa oleva laki 

18 § 

Työntekijöitä koskevan lainsäädännön so
veltaminen oppisopimuskoulutukseen 

Jollei tässä laissa tai sen nojalla asetuksel
la toisin säädetä, oppisopimukseen sovelle
taan työsopimuslakia (32011970) lukuun ot
tamatta sen 2, 4, 6, 9-12, 20, 21, 34 d-34 f, 
37, 37 a, 38, 38 a, 39, 39 a, 40, 41, 41 a, 42, 
42 a, 42 b, 46, 47,47 a-47 j, 48-50,51 a 
-51 c ja 53 §:ää. 

Opiskelija ja työnantaja voivat yhteisellä 
sopimuksella purkaa oppisopimuksen välit
tömästi. Sen lisäksi, mitä työsopimuslain 3, 
43 ja 44 §:ssä säädetään, oppisopimus voi
daan yksipuolisesti purkaa, kun työnantaja 
lopettaa liikkeensä, joutuu konkurssiin tai 
kuolee. Koulutuksen järjestäjän luvalla op
pisopimus voidaan purkaa myös perusteilla, 
jotka työsopimuslain mukaan oikeuttaisivat 
työsopimuksen irtisanomiseen. Koulutuk
sen järjestäjä voi purkaa oppisopimuksen 
opiskelijaa ja työnantajaa kuultuaan, jos 
työpaikalla järjestetyssä koulutuksessa ei 

Ehdotus 

18 § 

Työntekijöitä koskevan lainsäädännön so
veltaminen oppisopimuskoulutukseen 

Jollei tässä laissa tai sen nojalla asetuksel
la toisin säädetä, oppisopimukseen sovelle
taan työsopimuslakia ( 1 ) lukuun otta
matta sen 1 luvun 3 ja 8 §:ää, 2 luvun 4 ja 5 
§:ää, 4 luvun 4 ja 5 §:ää, 6 lukua, 7 luvun 
1-5 §:ää ja 7-11 §:ää, 9 ja 10 lukua sekä 
13 luvun 3 ja 4 §:ää. 

Opiskelija ja työnantaja voivat yhteisellä 
sopimuksella purkaa oppisopimuksen välit
tömästi. Sen lisäksi, mitä työsopimuslain 1 
luvun 4 §:ssä ja 8 luvun 1 ja 3 §:ssä sääde
tään, oppisopimus voidaan yksipuolisesti 
purkaa, kun työnantaja lopettaa ·liikkeensä, 
joutuu konkurssiin tai kuolee. Koulutuksen 
järjestäjän luvalla oppisopimus voidaan 
purkaa myös perusteilla, jotka työsopimus
lain mukaan oikeuttaisivat työsopimuksen 
irtisanomiseen. Koulutuksen järjestäjä voi 
purkaa oppisopimuksen opiskelijaa ja työn
antajaa kuultuaan, jos työpaikalla järjeste-
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noudateta tämän lain tai sen nojalla annetun 
asetuksen säännöksiä tai 17 §:ssä tarkoite
tun koulutuksen järjestäjän ja työnantajan 
välillä tehdyn sopimuksen määräyksiä. 

23. 

tyssä koulutuksessa ei noudateta tämän lain 
tai sen nojalla annetun asetuksen sään
nöksiä tai 17 §:ssä tarkoitetun koulutuksen 
järjestäjän ja työnantajan välillä tehdyn so
pimuksen määräyksiä. 

Tämä laki tulee voimaan 
kuuta 20 . 

päivänä 

Laki 

vuorotteluvapaakokeilusta annetun lain 2 §:n muuttamisesta 

Eduskunnan päätöksen mukaisesti 
muutetaan vuorotteluvapaakokeilusta 22 päivänä joulukuuta 1995 annetun lain ( 1663/ 1995) 

2 §:n 2 momentti, sellaisena kuin se on laissa 120111997, seuraavasti: 

Voimassa oleva laki Ehdotus 

2§ 

Vuorotteluvapaan edellytykset ja ehdot 

Vuorotteluvapaan ajaksi patkattavan työn
tekijän tai työntekijöiden yhteisen työajan 
tulee olla vähintään vuorotteluvapaalle siir
tyvän työntekijän säännöllisen työajan pi
tuinen. Milloin työnantajan palveluksessa 
oleva osa-aikainen työntekijä on työttömänä 
kokoaikatyön hakijana työvoimatoimistos
sa, ja hänet palkataan vuorotteluvapaan 
johdosta vapaaksi tulleeseen työhön, voi
daan vuorotteluvapaa toteuttaa ottamalla 
näin vapaaksi jäävään työhön työvoimatoi
mistoon ilmoittautunut työtön työntekijä 
työsopimuslain (320/ 1970) 42 b §:n estä
mättä. 

Vuorotteluvapaan ajaksi patkattavan työn
tekijän tai työntekijöiden yhteisen työajan 
tulee olla vähintään vuorotteluvapaalle siir
tyvän työntekijän säännöllisen työajan pi
tuinen. Jos työnantajan palveluksessa oleva 
osa-aikainen työntekijä on työttömänä ko
koaikatyön hakijana työvoimatoimistossa ja 
hänet palkataan vuorotteluvapaan johdosta 
vapaaksi tulleeseen työhön, voidaan vuorot
teluvapaa toteuttaa ottamalla näin vapaaksi 
jäävään työhön työvoimatoimistoon ilmoit
tautunut työtön työntekijä työsopimuslain ( 
1 ) 2 luvun 5 §:n estämättä. 

Tämä laki tulee voimaan 
kuuta 20 . 

päivänä 
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24. 
Laki 

palkkaturvalain 4 ja 9§:n muuttamisesta 

Eduskunnan päätöksen mukaisesti 
muutetaan 27 päivänä marraskuuta 1998 annetun palkkaturvalain (866/1998) 4 § ja 9 §:n 2 

momentti seuraavasti: 

Voimassa oleva laki 

4§ 

Saatavaa koskevat edellytykset 

Palkkaturvana maksetaan työsopimuslais
sa (32011970) tarkoitetun työntekijän työ
suhteesta johtuvia saatavia, joiden peruste 
ja määrä on saatu selvitettyä. 

Ehdotus 

4§ 

Saatavaa koskevat edellytykset 

Palkkaturvana maksetaan työsopimuslais
sa ( 1 ) tarkoitetun työntekijän työ
suhteesta johtuvia saatavia, joiden peruste 
ja määrä on saatu selvitettyä. 

9§ 

Palkkaturvan enimmäismäärä 

Työsopimuslain 22 §:n 5 momentissa tar
koitetusta odotusajan palkasta maksetaan 
enintään se määrä, joka palkkaturvana mak
setaan muiden työsuhteesta johtuvien saata
vien suoritukseksi. 

Työsopimuslain 2 luvun 14 §:ssä tarkoite
tusta odotusajan palkasta maksetaan enin
tään se määrä, joka palkkaturvana makse
taan muiden työsuhteesta johtuvien saata
vien suoritukseksi. 

Tämä laki tulee voimaan 
kuuta 20 . 

päivänä 
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25. 
Laki 

työntekijäin eläkelain 7 c §:n muuttamisesta 

Eduskunnan päätöksen mukaisesti 
muutetaan 8 päivänä heinäkuuta 1961 annetun työntekijäin eläkelain (395/1961) 7 c §:n 1 

momentti, sellaisena kuin se on laissa 1040/1998, seuraavasti: 

Voimassa oleva laki 

7c§ 
Jos 7 §:ssä tarkoitettuihin kalenterivuosiin 

sisältyy työsopimuslain (320/ 1970) 
35 a §:ssä tai 35 c §:ssä tarkoitettua palka
tonta erityisäitiys-, äitiys- tai vanhempain
lomaa taikka hoitovapaata, eläkkeen perus
teena oleva palkka lasketaan 7 §: stä poike
ten siten, että kalenterivuosina otetaan huo
mioon enintään kymmenen viimeistä sel
laista kalenterivuotta, joihin ei sisälly mai
nittua palkatonta aikaa. 

Ehdotus 

7c§ 
Jos 7 §:ssä tarkoitettuihin kalenterivuosiin 

sisältyy työsopimuslain ( 1 ) 4 luvun 1 ja 
3 §:ssä tarkoitettua palkatonta erityisäitiys-, 
äitiys- tai vanhempainvapaata taikka hoito
vapaata, eläkkeen perusteena oleva palkka 
lasketaan 7 §: stä poiketen siten, että kalen
terivuosina otetaan huomioon enintään 
kymmenen viimeistä sellaista kalenterivuot
ta, joihin ei sisälly mainittua palkatonta ai
kaa. 

Tämä laki tulee voimaan 
kuuta 20 . 

päivänä 
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26. 
Laki 

lyhytaikaisissa työsuhteissa olevien työntekijäin eläkelain 13 b §:n muuttamisesta 

Eduskunnan päätöksen mukaisesti 
muutetaan 9 päivänä helmikuuta 1962 annetun lyhytaikaisissa työsuhteissa olevien työnteki

jäin eläkelain (134/1962) 13 b §:n 2 momentti, sellaisena kuin se on laissa 1043/1999, seuraa
vasti: 

Voimassa oleva laki 

Työntekijän asemassa olevan vahingon
korvausvastuuseen on kuitenkin sovellet
tava vahingonkorvauslain 4 luvun ja työ
sopimuslain (320/1970) 51 §:n säännöksiä 
työntekijän korvausvastuusta. 

Ehdotus 

13 b § 

Työntekijän asemassa olevan vahingon
korvausvastuuseen on kuitenkin sovellet
tava vahingonkorvauslain 4 luvun ja työ
sopimuslain ( 1 ) 12 luvun 1 §:n 2 mo
mentin säännöksiä työntekijän korvausvas
tuusta. 

Tämä laki tulee voimaan 
kuuta20 . 

päivänä 
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27. 
Laki 

taiteilijoiden ja eräiden erityisryhmiin kuuluvien työntekijäin eläkelain 11 a §:n muut
tamisesta 

Eduskunnan päätöksen mukaisesti 
muutetaan 26 päivänä heinäkuuta 1985 annetun taiteilijoiden ja eräiden erityisryhmiin kuu

luvien työntekijäin eläkelain (662/1985) 11 a §:n 2 momentti, sellaisena kuin se on laissa 
1044/1999, seuraavasti: 

Voimassa oleva laki 

Työntekijän asemassa olevan vahingon
korvausvastuuseen on kuitenkin sovel
lettava vahingonkorvauslain 4 luvun ja työ
sopimuslain (320/1970) 51 §:n säännöksiä 
työntekijän korvausvastuusta. 

Ehdotus 

11 a § 

Työntekijän asemassa olevan vahingon
korvausvastuuseen on kuitenkin sovel
lettava vahingonkorvauslain 4 luvun ja työ
sopimuslain ( 1 ) 12 luvun 1 §:n 2 mo
mentin säännöksiä työntekijän korvausvas
tuusta. 

Tämä laki tulee voimaan 
kuuta 20 . 

päivänä 
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28. 
Laki 

maatalousyrittäjien eläkelain 20 a §:n muuttamisesta 

Eduskunnan päätöksen mukaisesti 
muutetaan 14 päivänä heinäkuuta 1969 annetun maatalousyrittäjien eläkelain ( 467 /1969) 

20 a §:n 2 momentti, sellaisena kuin se on laissa 1045/1999, seuraavasti: 

Voimassa oleva laki 

Työntekijän asemassa olevan vahingon
korvausvastuuseen on kuitenkin sovellet
tava vahingonkorvauslain 4 luvun ja työ
sopimuslain (320/ 1970) 51 §:n säännöksiä 
työntekijän korvausvastuusta. 

29. 

Ehdotus 

20 a § 

Työntekijän asemassa olevan vahingon
korvausvastuuseen on kuitenkin sovellet
tava vahingonkorvauslain 4 luvun ja työ
sopimuslain ( 1 ) 12 luvun 1 §:n 2 mo
mentin säännöksiä työntekijän korvausvas
tuusta. 

Tämä laki tulee voimaan 
kuuta 20 . 

päivänä 

Laki 

merimieseläkelain 50 §:n muuttamisesta 

Eduskunnan päätöksen mukaisesti 
muutetaan 26 päivänä tammikuuta 1956 annetun merimieseläkelain (72/1956) 50 §:n 2 mo

mentti, sellaisena kuin se on laissa 1 046/1999, seuraavasti: 

Voimassa oleva laki 

Työntekijän asemassa olevan vahingon
korvausvastuuseen on kuitenkin sovel
lettava vahingonkorvauslain 4 luvun ja työ
sopimuslain (320/1970) 51 §:n säännöksiä 
työntekijän korvausvastuusta. 
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Ehdotus 

50§ 

Työntekijän asemassa olevan vahingon
korvausvastuuseen on kuitenkin sovel
lettava vahingonkorvauslain 4 luvun ja työ
sopimuslain ( 1 ) 12 luvun 1 §:n 2 mo
mentin säännöksiä työntekijän korvausvas
tuusta. 

Tämä laki tulee voimaan 
kuuta 20 . 

päivänä 
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30. 
Laki 

valtion eläkelain 7 b §:n muuttamisesta 

Eduskunnan päätöksen mukaisesti 
muutetaan 20 päivänä toukokuuta 1966 annetun valtion eläkelain (280/1966) 7 b §:n 1 mo

mentti, sellaisena kuin se on laissa 1671/1995, seuraavasti: 

Voimassa oleva laki 

7b§ 
Jos 7 §:ssä tarkoitettuihin kalenterivuosiin 

sisältyy työsopimuslain (320170) 34 §:ssä 
tai valtion virkamiesasetuksen (971/94) 23 
ja 24 §:ssä tarkoitettua palkatonta erityisäi
tiys-, äitiys- tai vanhempainlomaa taikka 
hoitovapaata, eläkepalkka lasketaan 7 §:stä 
poiketen siten, että kalenterivuosina otetaan 
huomioon enintään kymmenen viimeistä 
sellaista kalenterivuotta, joihin ei sisälly 
mainittua palkatonta aikaa. 

Ehdotus 

7b§ 
Jos 7 §:ssä tarkoitettuihin kalenterivuosiin 

sisältyy työsopimuslain ( 1 ) 4 luvun 1 
tai 3 §:ssä taikka valtion virkamiesasetuk
sen (971/1994) 23 tai 24 §: ssä tarkoitettua 
palkatonta erityisäitiys-, äitiys- tai vanhem
painvapaata taikka hoitovapaata, eläke
palkka lasketaan 7 §:stä poiketen siten, että 
kalenterivuosina otetaan huomioon enintään 
kymmenen viimeistä sellaista kalenteri
vuotta, joihin ei sisälly mainittua palkatonta 
aikaa. 

Tämä laki tulee voimaan 
kuuta 20 . 

päivänä 
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31. 
Laki 

tapaturmavakuutuslain 16 a §:n muuttamisesta 

Eduskunnan päätöksen mukaisesti 
muutetaan 20 päivänä elokuuta 1948 annetun tapaturmavakuutuslain (608/1948) 16 a §:n 1 

ja 4 momentti, sellaisina kuin ne ovat, 16 a §:n 1 momentti laissa 1642/1992 ja 4 momentti 
laissa 462/1997, seuraavasti: 

Voimassa oleva laki 

16 a § 
Jos työntekijälle on tapaturman johdosta 

suoritettu työsopimuslain (320/70) 28 §:ssä 
tarkoitettua sairausajan palkkaa, päiväraha 
on palkanmaksuajalta, kuitenkin enintään 
16 §:n 1 momentissa tarkoitetulta neljän 
viikon ajanjaksolta, kysymyksessä olevan 
työsuhteen osalta saman suuruinen kuin 
maksettu palkka. 

Jos työntekijälle on suoritettu tapaturman 
johdosta sairausajan palkkana työsopimus
lain 28 §:n 1 momentin nojalla vain osa 
palkasta taikka sairausajan palkkaa on lo
mautuksen tai muun vastaavan syyn takia 
suoritettu lyhennetyltä työajalta, määrätään 
päiväraha koko 1 momentissa tarkoitettuun 
ajanjaksoon sisältyvän työkyvyttömyyden 
ajalta siten kuin 2 momentissa säädetään. 

Ehdotus 

16 a § 
Jos työntekijälle on tapaturman johdosta 

suoritettu työsopimuslain ( 1 ) 2 luvun 
II §:ssä tarkoitettua sairausajan palkkaa, 
päiväraha on palkanmaksuajalta, kuitenkin 
enintään tämän lain 16 §:n 1 momentissa 
tarkoitetulta neljän viikon ajanjaksolta, ky
symyksessä olevan työsuhteen osalta saman 
suuruinen kuin maksettu palkka. 

Jos työntekijälle on suoritettu tapaturman 
johdosta sairausajan palkkana työsopimus
lain 2 luvun II §:n I momentin nojalla vain 
osa palkasta taikka sairausajan palkkaa on 
lomaotuksen tai muun vastaavan syyn takia 
suoritettu lyhennetyltä työajalta, määrätään 
päiväraha koko 1 momentissa tarkoitettuun 
ajanjaksoon sisältyvän työkyvyttömyyden 
ajalta siten kuin 2 momentissa säädetään. 

Tämä laki tulee voimaan 
kuuta 20 . 

päivänä 
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32. 
Laki 

perhehoitajalain 1 §:n muuttamisesta 

Eduskunnan päätöksen mukaisesti 
muutetaan 3 päivänä huhtikuuta 1992 annetun perhehoitajalain (31211992) 1 §:n 4 momentti 

seuraavasti: 

Voimassa oleva laki Ehdotus 

1 § 

Perhehoitaja 

Tässä 1aissa tarkoitetun toimeksiantoso
pimuksen tehnyt henkilö ei ole työsopi
muslain (320170) 1 §:n tarkoittamassa työ
suhteessa sopimuksen tehneeseen kuntaan 
tai kuntainliittoon. 

Tässä laissa tarkoitetun toimeksiantoso
pimuksen tehnyt henkilö ei ole työsopi
muslain ( 1 ) 1 luvun 1 §:ssä tarkoitetus
sa työsuhteessa sopimuksen tehneeseen 
kuntaan tai kuntayhtymään. 

Tämä laki tulee voimaan 
kuuta 20 . 

päivänä 
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33. 
Laki 

asuinhuoneiston vuokrauksesta annetun lain 92 §:n muuttamisesta 

Eduskunnan päätöksen mukaisesti 
muutetaan asuinhuoneiston vuokrauksesta 31 päivänä maaliskuuta 1995 annetun lain 

( 48111995) 92 §:n 2 momentti seuraavasti: 

Voimassa oleva laki Ehdotus 

92 § 

Vuokranantajan irtisanomisaika 

Kun työnantaja on purkanut työsopimuk
sen muulla perusteella kuin työntekijän sai
rauden johdosta tai kun työntekijä itse on 
irtisanonut työsopimuksen tai irtisanomis
aikaa noudattamatta purkanut työsopimuk
sen ilrmm työsopimuslain (320/70) 43 §:ssä 
tarkoitettua syytä ja vuokranantaja työsuh
teen päättymisen johdosta irtisanoo työ
suhdeasunnon vuokrasopimuksen, on irti
sanoruisaika kolme kuukautta, jos työsuhde 
on kestänyt vähintään vuoden, ja muulloin 
yksi kuukausi. 

Kun työnantaja on purkanut työsopimuk
sen muulla perusteella kuin työntekijän sai
rauden johdosta tai kun työntekijä itse on 
irtisanonut työsopimuksen tai irtisanomis
aikaa noudattamatta purkanut työsopimuk
sen ilman työsopimuslain ( 1 ) 8 luvun 
1 §:n 2 momentissa tarkoitettua syytä ja 
vuokranantaja työsuhteen päättymisen joh
dosta irtisanoo työsuhdeasunnon vuokra
sopimuksen, on irtisanomisaika kolme kuu
kautta, jos työsuhde on kestänyt vähintään 
vuoden, ja muulloin yksi kuukausi. 

Tämä laki tulee voimaan 
kuuta 20 . 

päivänä 




