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TIIVISTELMA

Liike-eldamd muuttuu nykyddn jatkuvasti ja yritysten on oltava hyvin
muuntautumiskykyisid  sdilyttdadkseen kilpailukykynsd. Henkilostd —on
suomalaisille yrityksille merkittdva kustannustenerd ja tyosuhteet puolestaan
jokseenkin joustamattomia. Tutkielmassa tutkitaan, miten yritys voi laillisesti
muuntautua myos henkiloston suhteen voidakseen sopeutua muuttuvaan
ymparistoon.

Tutkielmassa tutkitaan tyotuomioistuimen ja korkeimman oikeuden
oikeustapauksia sekd lain sddnnoksid ja oikeuskirjallisuutta, jotta saadaan selville
direktio-oikeuden rajat, sekd irtisanomisoikeuden ja erityistilanteiden
vaikutukset tyonantajan oikeuteen muuttaa tyoehtoja. Lisdksi tarkastellaan,
minkélaisia yksipuoliset muutokset voivat olla.

Tyoehtojen yksipuolisen muuttamisen oikeudellisuuden arviointi on
monimutkaista, silld tapaukset ratkaistaan aina tilannekohtaisesti ja
kokonaisuutta arvioiden. On loydettdvd ne pddsdaannot, jotka oikeuttavat
yksipuolisen muuttamisen ja tutkittava tarkasti toimen kohtuullisuutta ja
oikeudenmukaisuutta.

Tyoehtojen yksipuolisen muuttamisen lainmukaisuuden tunteminen on
oleellista, silld laiton muuttaminen on riskialtista. Se voi johtaa muun muassa
suurten korvausten ja oikeudenkdyntikulujen maksamiseen sekd tyontekijan
tyopaikan ja toimeentulon menettdmiseen.

AVAINSANAT: tydehdot, tyosuhteen ehdon yksipuolinen muuttaminen,
direktio-oikeus, irtisanomisoikeus, tydsopimuksen sitovuus






1. JOHDANTO

1.1. Tutkimuksen aihe ja ajankohtaisuus

Tassd tutkielmassa tutkitaan tyonantajan mahdollisuuksia muuttaa tyontekijan
tyosopimuksen ehtoja yksipuolisesti. Tyoehdoilla tarkoitetaan niin yleisid
tyonteon ehtoja ja kdytdntoja kuin my6s nimenomaisia tyosopimuksen ehtoja,

kuten esimerkiksi palkkaa ja tyotehtavaa.

Tyonantajalla on myds lakiin perustuva maardysvalta, mutta samalla tyontekijaa
suojataan suhteessa tyonantajaan. Tamidn johdosta tyonantajan oikeuksia
tutkitaan suhteessa tyontekijoiden oikeuksiin. Tydnantajan direktio-oikeuden
laajuutta ja rajoja siis tutkitkaan suhteessa tyontekijan
subordinaatiovelvollisuuteen, eli tyontekijan velvollisuuteen alistua tyonantajan

tyonjohdon ja valvonnan alaiseksi.

Tyosopimuksen ehtojen muuttaminen ei ole ongelmatonta, vaikka tyonantajalla
onkin direktio-oikeus tai irtisanomisperuste. Korkeimmassa oikeudessakin
ratkaisut ovat olleet vaihtelevia, eikd kédrdjaoikeuden, hovioikeuden ja

korkeimman oikeuden padtoksetkddn ole olleet aina yhtenevéisia.

Ongelma muodostuu tilanteessa, jossa olosuhteet ovat muuttuneet tavalla, joka
vaatii tyonantajalta uudelleenjdrjestelyjd. Yrityksen taloudellinen tilanne on
voinut heikentyd niin pahasti, ettd toiminnan jatkuvuus on vaakalaudalla. My®&s
kysyntd on voinut muuttua siten, ettd toimistoja on tarpeellista sulkea ja
toimistohenkilokunta siirtdad palvelemaan asiakkaita sahkoisesti
verkkotapaamisilla, internetin kautta tai puhelimitse. T&dlloin tydehtojen, kuten
tyonkuvan sekd tyopisteen sijainnin muuttaminen voi olla tarpeellista. Mikali
muutokset eivit tyontekijan kannalta ole edullisia tai ne heikentdvét tyontekijan
asemaa tai oikeuksia, yksimielisyyteen ei valttdmattda pddstd. Vaikka
kysymyksessa olisikin vain pieni muutos esimerkiksi tydpisteen sijaintiin, voi se
nousta ongelmaksi jos tyontekijd ei ole halukas muutokseen. Télloin tyonantajan
on hyvin tarkedd olla tietoinen siitd, mitd oikeuksia tytnantajalla on edelld

mainittujen muutosten tekemiseen.
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Viime vuosien aikana koko maailmantalous yleisesti on ollut heikossa tilassal.
Heikko taloudellinen tilanne on ndkynyt Suomessakin: YT-neuvotteluja kdydadan
yhd useammissa yrityksissd, mikd viestii uudelleenjdrjestelyjen ja henkiloston
irtisanomisen tarpeesta. Irtisanomisten kasvanut tarve ndkyy my®os tilastoissa:
vuonna 2013 yhteistoimintaneuvotteluihin ryhtyneet yritykset ilmoittivat
henkilostonvdahennystarpeeksi 23 338 tyontekijdd, joista irtisanottiin 14 522
tyontekijaa? Vastaavat luvut vuonna 2006 olivat 16 075 ja 74713. Irtisanottujen
tyontekijoiden maara on siis ldhes kaksinkertaistunut ndiden kahdeksan vuoden

aikana.

Henkilostokustannukset vastaavat merkittdvdd osaa yritysten liikevaihdosta.
Esimerkiksi rakennusalalla henkilostokustannusten osuus liikevaihdosta
vuonna 2012 oli 23,3 % . On siis ymmarrettdvad, ettd henkilostokustannukset
ovat hyvin oleellinen kustannuserd, josta ldhdetdan huonossa taloudellisessa
tilanteessa karsimaan. Irtisanomisten lisdksi on luonnollisesti pyrittava
tekemddn myos muita henkilostomuutoksia, kuten tyontekijoiden uudelleen
sijoittamisia, tyopisteen muuttamisia, etujen karsintaa, jopa palkan alentamisia
ja muita tarvittavia muutoksia. Kysymykseksi nousee siis, mitd muutoksia

tyonantaja pystyy tekeméén ja missé rajoissa.

My6s tyontekijoiden epdavarmuus kasvaa, silld tiedetddn, ettd uuden tydpaikan
Ioytaminen ei valttamittd onnistu helposti. Sen vuoksi tyopaikoista ei olla
samalla tavalla valmiita luopumaan. Tamé& puolestaan saattaa johtaa siihen, ettd
tyontekijat alistuvat useammin tyonantajan késkyihin huolimatta siitd, ylittaako

tyonantaja oikeutensa rajat.

Aihe on siis tdarked sekd tyonantajan ettd tyontekijan kannalta. Tyonantajan on
tarkedd tietdd, mitd mahdollisuuksia yritykselld on kadytettdavissdaan olosuhteiden
kiristyessd, kun taas tyontekijan on puolestaan hyvi olla tietoinen oikeuksistaan

ja velvollisuuksistaan.

1 Suomen Pankki 2014
2 Jappinen 2014

3 Jappinen 2014

4 Tilastokeskus 2012
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1.2. Tutkimusalue

Tutkimuksessa pohditaan, mikd rajoittaa mahdollisuuksia muuttaa tycehtoja
yksipuolisesti ja mitd ndiden rajojen ylittamisestd puolestaan seuraa. Tydehtojen
muuttamista tarkastellaan erityisesti sellaisten tilanteiden valossa, joissa
tydehtoja muutetaan vastoin tyontekijan suostumusta. Lisdksi pohditaan, mihin
yksipuolisen muuttamisen oikeus perustuu. Aihetta tarkastellaan erilaisten
tilanteiden kannalta. Tutkitaan muun muassa direktio-oikeuden laajuutta,
tyosuhteen ehtojen muuttamista tyontekijdstd johtuvista irtisanomisperusteista,
kollektiivisesta irtisanomisperusteesta eli taloudellisesta ja tuotannollisesta
syystd sekd sopimukseen perustuvasta oikeudesta. My®0s liikkeen luovutuksen

vaikutusta ehtojen muutokseen tutkitaan.

Tyosopimusta solmittaessa osapuolet sopivat tyoehdoista, jotka kasittavat seka
tyonantajan ettd tyontekijin oikeudet ja velvollisuudet>. Tyoehtojen piiriin
kuuluvut siis esimerkiksi palkka, tyotehtdvit, tyoaika, direktio-oikeus ja
vuosiloma. Sopimukset ovat normaalisti sellaisenaan molempia osapuolia
sitovia, eikd sopimuksen ehtoja ole lihtokohtaisesti missddn tapauksessa
mahdollista muuttaa yksipuolisesti ilman vastapuolen suostumusta, ellei
tallaisesta yksipuolisen muuttamisen mahdollisuudesta ole nimenomaisesti
sovittu sopimusta solmittaessa®. Painoarvoa tédlle antaa se, ettd kaikilla on vapaus
tehdd hyvéksi katsomiaan sopimuksia ja sopimuksen olennaisena piirteend on

nimenomaan se, ettd se sitoo sellaisenaan molempia osapuolia.

Tyosuhteet kuitenkin poikkeavat niin sanotuista normaaleista sopimuksista,
muun muassa tyOnantajan direktio-oikeuden johdosta. Tyodsopimukseen
perustuva direktio-oikeus tarkoittaa, ettd tyonantajalla on oikeus johtaa ja valvoa
tyotd. Tamd antaa tyonantajalle enemmidn liikkumavaraa ehtojen suhteen,
verrattuna esimerkiksi perinteisiin sopimuksiin.” Lahtokohtaisesti sopimuksissa
noudatetaan pacta sunt servanda -periaatetta, joka kadytdnnossd sitoo
tyosopimuksiakin. Kuten jdljempdnd tutkimuksessa esitetddn, pacta sunt
servanda periaate ei kuitenkaan ole tyosuhteissa yhtalailla ehdoton8.

5 Engblom 2013: 3-4

6 Saarnilehto 2009: 161-162
7 Kairinen 2009: 216-217

8 Saarinen 2011: 341
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Aiheeseen syvennytddn tutkimalla voimassaolevaa oikeusjdrjestelmas,
korkeimman oikeuden ennakkoratkaisuja ja tyotuomioistuimen ratkaisuja,
selvittdimadlld oikeussddnnosten sisdltod ja esittdmailld tulkintakannanottoja.
Tutkimusmenetelmdnd kaytetddn siis traditionaalista oikeusdogmaattista

tutkimusta.

Tutkielman ulkopuolelle jitetddn tyosuhteen purkaminen. Peruste tyosuhteen
purkamiselle on oltava hyvin painava, jotta purkaminen on lainmukaista. T&std
johtuen on perusteltua olettaa, ettei tyonantaja tahdo jatkaa tydsuhdetta

tyontekijan kanssa vaikka tydsuhteen ehtoja muutettaisiinkin.

Tutkielmassa keskitytddn nimenomaisesti oikeuteen muuttaa tyoehtoja
yksipuolisesti. Yleensd téllaisissa tapauksissa on kyseessd tyontekijan kannalta
heikommista tai epdedullisemmista ehdoista. Vaikka tyontekija ei itse olisikaan
halukas hyvdksymdan muutosta, saattaa hédn silti joissain tilanteissa olla

velvollinen toimimaan sen mukaisesti.

Tutkielman alueen ulkopuolelle rajataan my6s ulkomaantyo, silld ldhetettyihin

tyontekijoihin vaikuttaa tapauskohtaisesti mahdollisesti myos toisen maan lait.

Mydskin erityiset tyot ja alat, joihin ei voida soveltaa nimenomaisesti
tyosuhteisiin  liittyvid lakeja, kuten tydsopimuslakia, tyoaikalakia, ja
tyoehtosopimuslakia on rajattu tutkielman ulkopuolelle. Lisdksi erityiset
tyosuhteet kuten etédtyd ja vuokraty6 kuuluvat tutkielman alueen ulkopuolelle,

kuten myoskin tyontekijan mahdollisuudet tyosuhteen ehtojen muuttamiseen.
Muita rajauksia ovat johtajasopimukset, luottamusmiehet, perhe- ja muulla
vapaalla olevat tyontekijat.

1.3. Keskeiset ldhteet ja tutkimusaineisto
Tutkimuksen keskeisind ldhteind kdytetddn lainsdddantod, lainsdddantoon

perustuvaa Kkirjallisuutta sekd tutkitaan aiheeseen liittyvid korkeimman

oikeuden ja tybtuomioistuimen paatoksia.
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Tutkimuksen kannalta olennaisimpia lakeja ovat muun muassa tyésopimuslaki,
tyoehtosopimuslaki, vuosilomalaki, tyoaikalaki sekd laki yhteistoiminnasta
yrityksissd. Korkeimman oikeuden ja tydtuomioistuimen péddtoksistd otetaan
mukaan pddasiassa tapauksia, joissa késitellddn tydsopimuksen ehtojen
muuttamista erilaisissa tilanteissa, kuten direktio-oikeuden nojalla tehtyjad ja

irtisanomisperusteella tehtyja muutoksia.

1.4. Tutkimuksen rakenne

Ensimmdisessd pddkappaleessa 2. Lihtdkohdat kasitellddn kysymystd, milloin
kyseessd on tyosopimus, miten tyosuhteen ehdot muodostuvat ja miten niita
tulkitaan sekd tyoehtosopimuksen ja pakottavan lainsddddnnon asettamat rajat
tyoehdoille. Lisdksi selvitetddan, mitkd ovat keskeisimmat ldhtokohdat tyoehtojen
muuttamiselle. Tyosopimuksen olemassaolon késitteleminen on olennaista, silld
vain mikdli kaikki tyosopimukseen liittyvat edellytykset tdyttyvit, sopimus
kuuluu tutkielman sovellutusalueeseen. On tirkedd siis tietdd, minkilaiseen
sopimukseen tydehtojen muuttamisen oikeuskdytantd soveltuu. Lisdksi, jotta
voimme kaisitelld ehtojen muuttamista, on tiedettdvd miten tyoehtosopimus ja

pakottava lainsdddanto rajoittavat tyoehtoja.

Seuraavissa kappaleissa kaisitellddn ehtojen muuttamista. Ensimmdisena
tarkastellaan tyonantajan oikeutta muuttaa ehtoja ilman tyontekijan
suostumusta perustuen tyonantajan tyonjohto-oikeuteen, direktio-oikeuteen.
Toisena tarkastellaan tyoehtojen muuttamista kun tyonantajalla on
irtisanomisperuste. Ehtojen muuttamista tarkastellaan sekd individuaalisen
irtisanomisperusteen ettd kollektiivisen irtisanomisperusteen kannalta.
Tutkitaan, miten ty6ehtoja voidaan edelld mainituissa irtisanomistilanteissa

tilanteessa muuttaa ja onko niiden synnyttaméassa muuttamisoikeudessa eroja.

Lisdksi tarkastellaan ehtojen muuttamista tapauksissa, joissa muuttamisoikeus
perustuu itse sopimukseen. Sopimukseen perustuvalla oikeudella tarkoitetaan
sitd, ettd tyontekijd ja tyonantaja ovat keskenddn tydsopimusta solmiessaan tai
sen jdlkeen sopineet, ettd tyonantajalla on tarvittaessa oikeus muuttaa jotain
tiettyd ehtoa yksipuolisesti annetuissa rajoissa. Késiteltivand on myos, mitd

seuraa jos tydantaja muuttaa tyosopimuksen ehtoja lainvastaisesti.
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Neljannessd luvussa tutkitaan vield ehtojen muuttamista muutamassa
erityistilanteessa, jotka koskevat sekd tyontekijan omaa asemaa ettd tytnantajan
asemaa. Tyontekijan asemaa tutkitaan koeajan ndkokulmasta, mitd merkitysta
koeajalla on ehtojen muuttamiseen, sekd miten tutkielmassa aiemmin tutkittuja
muutosmahdollisuuksia voidaan soveltaa osittain erilaisessa tyosuhteessa.
Tyonantajan asemasta tutkittavaksi nostetaan liikkeen luovutuksen merkitys
tydsuhteisiin. Luvun tarkoituksena on nostaa esille muutama esimerkkitilanne,
joiden avulla tarkastellaan, miten tydehtojen yksipuolisen muuttamisen

periaatteet reagoivat, kun tilanne jostain syystd on normaalista poikkeava.

Lopuksi yhteenvedossa nostetaan esiin ne keskeisimmdt seikat, jotka ovat

tutkimuksessa nousseet esille.
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2. LAHTOKOHDAT

2.1. Tyosopimuksen tunnusmerkit

Késitelldksemme tydehtojen muuttamista, meiddn on osattava erottaa milloin
kyseessé on tyosopimus ja milloin henkilo toimii itsendisend
ammatinharjoittajana. Tydsuhteen voimassaolon madéritteleminen saattaa
joissakin tapauksissa olla jopa hyvin hankalaa ja tulkinnanvaraista. Tydsuhteen
voimassaoloa on kdsitelty useasti myos korkeimmassa oikeudessa asti, ja eri

oikeusasteet ovat antaneet eri ndkemyksid asiasta®.

Tyosuhdetta voidaan pitdd luotettavasti tyosuhteena, jos tyontekija tekee
henkilokohtaisesti tyotd tyonantajalle tyonantajan lukuun tyosopimuksen
perusteella tyonantajan johdon ja valvonnan alaisena vastiketta vastaan10.
Lahtokohtana tyosopimuksen voimassaololle voidaan kuitenkin pitdd sitd, onko
tyonantajalla tyonjohto- ja valvonta-oikeus 1. Jos tyonantajalla ei tillaista
oikeutta ole, tyotd ei voida pitdd perustuvan tyosopimukseen vaan omaan
lukuun tehtyné tyona. Talloin tyosopimuslaki ei tule sovellettavaksi, kuten eivit

myoskddn tyoehtojen muuttamiseen liittyvat seikat.

Tyonjohto-oikeus eli direktio-oikeus on tydehtojen muuttamisen kannalta hyvin
olennainen seikka. On siis huomioitava, ettd vaikka tyonjohto-oikeus on
dispositiivinen seikka, ei sitd voida tyosuhteessa syrjdyttda kokonaan. Mikili se
syrjdytetddn, ei kyseessd endd ole tyosuhde siitd huolimatta, ettd tyosopimus
onkin ollut osapuolien tarkoituksena. 12

Tyonjohto- ja valvontaoikeuden lisdksi my6s seuraavien tunnusmerkkien on
taytyttava: sopimustunnusmerkki, tyontekemistunnusmerkki ja
vastikkeellisuus-tunnusmerkki 12 . Muut ehdot puolestaan eivdt ole yhta
ehdottomia. Esimerkiksi jos tydsopimuksessa ei ole nimenomaisesti vastikkeesta

? Ks. KKO 1987:4, KKO 1996:49 ja KKO 1999:97
10TSL11lukul§

11 Kairinen 2009: 70

12 Kairinen 2009: 218

13 Tiitinen & Kroger 2012: 9
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sovittu, voidaan sopimusta kuitenkin pitdd tyosopimuksena, mikéli on selvéd,

ettd tyotd ei ole tarkoitettu tehtdvéaksi ilman vastikettal4.

Sopimustunnusmerkilld tarkoitetaan sitd, ettd tyosopimuksesta tulee sopia
osapuolten vilille tehdylld sopimuksella, eli tyosopimuksella. Sopimuksen
tekemiseen ei kuitenkaan vaadita mddrdattyd muotoa, vaan sen saa tehdd niin
suullisesti, kirjallisesti kuin sdhkoisestikin. My®os hiljainen suostumus voidaan

tietyissd tilanteissa tulkita tyosopimuksen solmimiseksi.15

Tyontekemistunnusmerkilld tarkoitetaan itse tyon tekemistd. Toisin sanoen
tekemistd, jolla on taloudellista merkitystd. Tyontekija my6s sitoutuu
henkilokohtaisesti suorittamaan tyon, eikd siten voi mddrdtd toista henkilod

hoitamaan tyotehtdvidan.1e

Vastikkeellisuustunnusmerkki = puolestaan  kasittdd tyostd maksettavan
korvauksen. Korvauksen muotoa ei ole laissa maédritelty, joten korvauksena
voidaan pitdd mitd tahansa sellaista vastiketta, jolla on taloudellista arvoa. N&in
ollen vastikkeena voidaan rahan liséksi pitdd myos esimerkiksi asuntoa, tavaraa
tai vaikka tyossd oppimista, kuten usein erilaisissa tyoharjoitteluissa ja nuorten

tyoelamaan tutustumisjaksoissa on pidetty.1”

Tyosuhteen olemassaolon tulkitseminen on siis olennaista, koska eri lait patevit
ammatinharjoittajiin ja tyontekijoihin. Tyoehtojen muuttaminen perustuu
pddosin tyosopimuslakiin. Tyosopimuslaissa on sdddetty, ettd sitd sovelletaan
ainoastaan tyosopimukseen, joka tdyttdd edelld mainitut tunnusmerkit. N&in
ollen voimme todeta, ettd myoskin tamén tutkielman aihetta voidaan soveltaa

ainoastaan sellaisiin sopimuksiin, joissa tyosuhteen tunnusmerkit tayttyvat.

14TSL11lukuls§

15 Tiitinen & Kroger 2012: 10
16 Tiitinen & Kroger 2012: 14
17 Tiitinen & Kroger 2012: 16
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2.2. Tyoehtojen muodostuminen ja tulkinta

Tyoehdot muodostuvat usean eri oikeusnormin perusteella. Nam&d normit
tarkeysjdrjestyksessd ovat:
1. Laitja asetukset
Tyoehtosopimukset
tydsddnnot ja yhteistoimintasopimukset

tydsopimus ja sopimuksen veroiset kaytannot

S

tapa ja tyonantajan kaskyt.18

Lait ja asetukset antavat tyoehtojen sddntelylle pohjan. Niistd osuuksista, jotka
lait ja asetukset jattavat avoimiksi, voidaan sopia tydehtosopimuksessa. Siten
my0s niistd asioista, jotka tydehtosopimus jdttdd avoimiksi voidaan puolestaan
sopia tyosddnnoissd ja yhteistoimintasopimuksissa. Tapa ja tyonantajan kaskyt
puolestaan voivat vaikuttaa vain sithen, mitd tydsopimus ja sopimuksen veroiset

kaytannot sekd muut edelld mainitut eivdt madrittele.1®

Ylld mainittujen oikeusnormien voimaansaattaminen tapahtuu eri tavalla
normista riippuen. Siten my6s niiden muuttaminenkin riippuu pitkélti siitd,
mik& normi on kyseessad. On selvéd, ettd tydehtosopimuksen asettamaa ehtoa on
huomattavasti hankalampi muuttaa kuin tydnantajan kaskyja.?? Yrityksen ei ole
mahdollista muuttaa kumpaakaan ensimmaisista ylld olevista oikeusnormeista,

mutta kolmen viimeisen oikeusnormin sisalt6ihin yritys voi vaikuttaa.

Normit voivat myds muuntua muuntumisopin mukaisesti. Téllaisessa
tilanteessa jokin tietty ehto voi muuttua ylemméntasoisesta normista
alemmantasoiseksi tai pdinvastoin. Ndin voi kdydd, jos esimerkiksi alun perin
tyoehtosopimuksessa on ollut jokin ehto, joka myohemmin poistetaan
tyoehtosopimuksesta. Samalla kuitenkin sama ehto voidaan jdttdd voimaan
tyosopimukselle. Tdlloin kyseinen ehto on muuttunut alemmantasoiseksi.?!

18 Engblom 2013: 6

19 Engblom 2013: 6

20 Tiitinen & Kroger 2012: 763
21 Kairinen 2009: 228
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Tydsopimuslain mukaan tydsopimuksessa on sovittava minimissddn seuraavista
keskeisistd ehdoista:

1) tyonantajan ja tyontekijan koti- tai liikepaikka;

2) tyonteon alkamisajankohta;

3) maddrdaikaisen tyosopimuksen méadrdaikaisuuden peruste ja sopimuksen
pddttymisaika tai sen arvioitu pdattymisaika;

4) koeaika;

5) tyontekopaikka tai jos tyontekijdlld ei ole péddasiallista kiintedd
tyontekopaikkaa, selvitys niistd periaatteista, joiden mukaan tyontekija
tyoskentelee eri tyokohteissa;

6) tyontekijan paddasialliset tyotehtavit;

7) tyohon sovellettava tyoehtosopimus;

8) palkan ja muun vastikkeen méadrdytymisen perusteet sekd
palkanmaksukausi;

9) sdannollinen tydaika;

10) vuosiloman mé&araytyminen;

11) irtisanomisaika tai sen méaraytymisen peruste.??

Kaikki nama vaikuttavat siihen, minkélaiset ehdot tyosuhteella voi olla. Lain ja
asetusten sekd tyoehtosopimuksen ehtojen vaikutus niakyy tyosuhteen ehdoissa
ldhes automaattisesti. Tyoehdoista sovitaan luonnollisesti myos tyonantajan ja
tyontekijan kesken tydsopimusta solmittaessa. Usein lait, asetukset, TES ynna
muut antavat tydehdoille vahimmadisvaatimukset, joita paremmista ehdoista
voidaan hyvinkin sopia tydsopimuksessa. Téllaisia ovat esimerkiksi

vahimmadispalkka ja enimmadistydaikaméadraykset.

Jos taas tyosopimuksessa sovitaan sellaisesta ehdosta, joka viahentda tyontekijalle
lain perusteella kuuluvia oikeuksia, kyseinen ehto on mitdton. Esimerkiksi
tapauksessa KKO 2007:50 oli sovittu ehdosta, jolla vdhennettiin tyontekijalle
tyoaikalain mukaan kuuluvia korvauksia. Sen vuoksi korkein oikeus katsoi

kyseisen ehdon olevan mitdton.?

Tyosopimuslain vdhimmadisehtojen lisdksi voidaan sopia myos esimerkiksi

méadrdaikaisen  tyontekijan irtisanomisehdosta, tyosuhdeasunnosta ja

2TSL 2 luku 2§
23 KKO 2007:50
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asumisvelvoitteesta; varallaolon, vapaamuotoisen varallaolon tai pdivystyksen
velvoitteesta; lisdtyosuostumuksesta ja muista tydaikalain mukaisista
suostumuksista, tydaikajdrjestelyistd ja palkanlaskenta-ajasta 24 . Lisdksi
sopimuksen veroiset kdytannot voivat muodostua ehdoiksi, mikili kyseinen

kaytanto on jatkunut pitkdaan?>.

Nédin mddrdaytyy siis tyosuhteen sisdltd. Pddasiassa ehdot mddrddvat niin

tyonantajan kuin tyontekijankin oikeudet ja velvollisuudet.

Mikili tydantaja ja tyontekijd ovat eri mieltd tydehtojen tulkinnasta, tyonantajalla
on oikeus paattad tulkinnasta. Tédtd kutsutaan tyonantajan tulkintaetuoikeudeksi,
ja se vahvistaa tyonantajan méddrddvdd asemaa tyoehtojen késittelyssd. 26
Kéaytannossd tamad ei vaikuta merkittavésti tyontekijadn, silld asia ratkaistaan
tydehtosopimuksessa sovitun neuvottelujdrjestyksen mukaisesti ja tyonantajan
tulkintaetuoikeus on voimassa vain siihen asti kunnes asia on muutoin
ratkaistu % . Kuitenkin tyonantajalla on merkittivd vaikutus siihen, miten
tyoehtoa tulkitaan silloin, kun tyontekija hyviksyy tyonantajan tulkinnan eika

vie asiaa eteenpdin kasiteltavaksiZs.

Tyontekijaa puolestaan suojataan suojeluperiaatteella, joka vaikuttaa tyoriitojen
ratkaisuun. Tédten tyonantajan tulkintaetuoikeutta kompensoiden siten, ettd

tyosopimusta voidaan epdselvissa tapauksissa tulkita tyontekijan hyvaksi.?

2.3. Pakottavan lainsdadannon asettamat rajat

Tyoehtosopimuksella tarkoitetaan sopimusta, joka tehd&ddn tyonantajan tai
useamman tyonantajan ja rekisteréidyn tyontekijayhdistyksen vilille, ja kyseisen
sopimuksen sisédltond ovat ehdot, joita tydsuhteissa tulee noudattaa3?. Jokaisella
toimialalla on omat tydehtosopimuksensa.

24 Hietala & Kaivanto 2004: 126

25 Hietala ym. 2004: 32; ks. KKO 1990:103; KKO 1991:40
26 Bruun & Von Koskull 2012: 19

27 Engblom 2013: 10

28 Engblom 2013: 10

29 Engblom 2013: 9

30 TEhtoL 1 §
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Tyoehtosopimuksissa muun muassa tiydennetddn ja mahdollisesti tiukennetaan
ehtoja, jotka lainsditdjd on jattanyt avoimeksi. Tydehtosopimusten perusteella
asetetaan my0s ehtoja, joista ei ole mainittu laissa lainkaan. Esimerkiksi
vahimmadispalkkoja ei ole laissa asetettu, kuitenkin tytehtosopimuksissa on
sovittu alakohtaiset vdhimmadispalkat ja ne ovat velvoittavia. Jos
tyosopimukseen kirjataan sellainen ehto, joka on tytehtosopimuksen kanssa

ristiriidassa, kyseinen ehto on mitdton3!.

Tyoehtosopimuksen maddrdykset koskevat padasiassa palkkajdrjestelmid, palkan
suuruutta, tyodaikaa, vuosilomaa ja muita tyosuhdevapaita, tydsuhdeturvaa,
sosiaalisia etuja, tyoturvallisuutta ja muuta tydsuojelua3?. Tyoehtosopimukset

ovat pitkélti hyvin kattavia.

Se, mitd tydehtosopimusta tyonantaja on velvollinen noudattamaan, riippuu
ensinndkin alasta. Eri aloilla on kadytossa eri tyoehtosopimukset?. Esimerkkejd
eri  alojen  yleissitovista  tydehtosopimuksista  ovat  vakuutusalan
tyoehtosopimukset, néyttelijoiden teatteritydehtosopimus ja optikoiden

tyoehtosopimus. Toisena tekijanad on se, onko tytnantaja jarjestdytynyt vai ei.

Tyoehtosopimuksia on kahdenlaisia: yleissitovia ja normaalisitovia. Yleissitovat
tyoehtosopimukset ovat kaikkia tyonantajia velvoittavia ja normaalisitovat vain
jarjestaytyneitd tyonantajia sitovia. Mikali tyonantaja ei ole jarjestdytynyt, on se
velvollinen noudattamaan vadhintddn Kkyseisen alan valtakunnallisen
tyoehtosopimuksen madrdyksida 34 . Jarjestdytynyt tyOnantaja puolestaan
noudattaa normaalisitovaa tydehtosopimusta®.

Jarjestaytyneilld osapuolilla on laajimmat sopimusoikeudet tydehtosopimusten
suhteen verrattaessa jdrjestaytymattomiin36. Jarjestdytyneilld osapuolilla on
mahdollisuus sopia paikallisesti tietyistd ehdoista, joihin tédllainen oikeus on

erikseen annettu. Esimerkiksi vuosilomalain 6 luvun 30 §n mukaan

S1TSL 2 luku 7 §

32 Saloheimo 2008: 86

3 Hietala ym. (2004): 26
34TSL2luku 7§

B TSL2luku 7 §

36 Hietala ym. (2004): 27
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“Tyodnantajien ja tyontekijoiden valtakunnallisilla yhdistyksilld on oikeus sopia
toisin lomakaudesta, vuosilomapalkan ja lomakorvauksen laskemisesta ja
maksamisesta, talviloman sijoittamisesta muuhun keskenddn sopimaansa
tydajan lyhennykseen, sddstovapaasta sekd siitd, mitd 8 §n 2 momentissa
sdddetdadan”%. Kuitenkin kyseisen luvun 31 §:ssd on maédréatty, ettd yleissitovaa
tydehtosopimusta noudattava tytnantaja saa noudattaa kyseisen lain 30 §:ssd
tarkoitettuja madrdayksida vain siltd osin, kun mddrdyksen soveltaminen ei

edellytd paikallista sopimista3.

Jarjestaytyneille osapuolille annetaan laissa siis mahdollisuuksia poiketa tietyista
lain madrdyksistd. Jdrjestdytymédton tyonantaja taas ei voi noudattaa sellaisia
tydehtosopimuksen laista poikkeavia méadrdyksid, jotka edellyttavat paikallista

sopimista®.

Koska jokaisella alalla on omat tydehtosopimuksensa, ei ole mahdollista sanoa
yksiselitteisesti tiettyjd kaikkia aloja koskevia vahimmadisehtoja. Se, mikd yhden
alan tyodehtosopimuksessa on maddrdtty tietylld tavalla, on toisen alan
tyoehtosopimuksessa toisin. Sen vuoksi, kun tyoehtoja muutetaan niin
yhteisymmarryksessa kuin yksipuolisestikin, on tiedettdva tarkalleen kyseisen
tyoehtosopimuksen asettamat rajat. N&in ollen uusiakaan ehtoja ei voida

muuttaa tyoehtosopimuksen kanssa ristiriitaisiksi.

Lain méaardyksistd pakottavia ovat pddsddntdisesti sellaiset maardykset, jotka
koskevat tyontekijan suojelua. Tyodehtosopimuksellakaan ei ole mahdollista
heikentdd tdllaista turvaa4?. Kuitenkin tyontekijin kannalta edullisemmista
ehdoista voidaan sopia edullisemmuusperiaatteen mukaisesti4!.

Pakottava lainsdadanto koskee pddasiassa irtisanomisperusteita,
tyoaikasuojelua, palkkaetuja, lomaoikeutta, eldkkeiden maddrdaytymistd ja
tyoturvallisuutta#?. Pakottavia, eli ei-dispositiivisia sdédannoksid ovat usein vain

sellaiset sidnnokset, jotka on erikseen sdddetty pakottaviksi. Tama johtuu siitd,

37 VLL 6 luku 30 §

38 VLL 6 luku 31 §

3% Hietala ym. (2004) s.27

40 Koskinen, Nieminen & Valkonen 2012: 768
41 Koskinen, Nieminen & Valkonen 2008: 361
42 Engblom 2013: 39
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ettd pakottavat sidnnokset aina rajoittavat ihmisten sopimusvapautta. Toisinaan

lain pakottavuus on tulkittava muutoin®.

Tyosopimuslaissa esimerkiksi sdddetddn, ettd “sopimus, jolla védhennetddn
tyontekijdlle timén lain mukaan tulevia oikeuksia ja etuja, on mititon, ellei tasta
laista johdu muuta”#4. Kyseinen lause sisdltyy sellaisenaan myos tydaikalakiin?®.
Kyseiset lait ovat pakottavia, eikd niiden sddtdmistd ehdoista voida poiketa

osapuolten viliselld sopimuksella.

2.4. Tyoehtojen muuttamisesta yleisesti

Ty6ehtoja muutettaessa on pohdittava, mikd ldhtokohta muutoksella on. Jotta
tyonantajan tekemdt muutokset tydehtoihin olisivat laillisia, tydnantajan tulisi
aina etukdteen arvioida, mitkd ovat muutoksen oikeusperustat ja syyt. Jos siis
kohtuullinen muutos perustuu selvdsti direktio-oikeuteen, aiempaan
sopimukseen tai muutokselle on muuten vahva pohja, muutos
todenndkoisimmin on laillinen. Esimerkiksi jos tyontekijd ja tyonantaja ovat
sopineet nimenomaisesti mahdollisuudesta siirtda tyontekija tarvittaessa toiselle
paikkakunnalle, toteutusvaiheessa tyonantajalla on vahva oikeusperusta siirron

irtisanominen hénen kieltdaytyessa tehdystd muutoksesta.

Vaihtoehtoinen tilanne on se, ettei muutokselle 16ydy selvdd oikeusperustaa.
Oikeustapausten perusteella voidaan todeta, ettd tdllaisissa tilanteissa nousee
esille kaksi merkittavaa tekijad. Ensimmadisend tutkitaan, onko tyonantajalla ollut
oikeus irtisanoa tyontekijd joko individuaalisella perusteella tai kollektiivisella
irtisanomisperusteella. Toinen merkittdvd tekija ratkaisujen taustalla on
tyontekijan suojelun periaate. Tyontekijan suojelulla, kuten heikomman suojalla
yleisestikin tarkoitetaan heikomman osapuolen suojaamista silloin, kun hénelld
ei ole taloudellisten, juridisten tai sosiaalisten ominaisuuksien perusteella

mahdollisuutta tasapuolisen sopimuksen tekemiseen vahvemman osapuolen

43 Engblom 2013: 39

44 TSL 13 luku 6 §

45 TAL 8 luku 39 §

46 Saarnilehto 2000: 98
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tasapuolinen mahdollisuus vaikuttaa tydsopimuksen sisdltoon uudesta tyostd
sovittaessa. Lisdksi tyosuhteen jo alettua tyontekija on suoraan alisteisessa
suhteessa tyonantajaan. Télloin tyontekijdlld ei ole todellisuudessa tasapuolista
mahdollisuutta vaikuttaa omiin tyodtehtdviinsd ja esimieheltd tuleviin
vaatimuksiin. Tyonantaja on se, joka pddttdd missd ja miten tyotd tehdddn sekd
millaisin  vaatimuksin, kun taas usein tyontekijan vaihtoehto on
irtisanoutuminen, mikdli hdn ei hyvdksy tyonantajan vaatimuksia eika

muutoksista padastd yksimielisyyteen.

Ndin ollen heikomman suoja ulottuu myos tydsuhteisiin, eli tydsuhteessa
tyontekija on heikompi osapuoli ja hdntd suojataan suhteessa tyonantajaan+’.
Oikeustapausten kaisittelyssd periaate ndkyy siten, ettd tyontekijoiden etua
painotetaan ratkaisujen tekemisessd. Erityisesti muutokset, jotka perustuvat
kollektiiviperusteiseen  irtisanomisperusteeseen  ratkaistaan epdselvissd
tilanteissa sen mukaisesti, mistd on tyontekijdlle tai koko henkilostolle vahiten
haittaa. Kdytdnnossd ratkaisu tehdddn sen perusteella, mikd tyontekijoiden

nikokulmasta kokonaisuus arvioiden on edullisinta.

Merkittdvassd asemassa tdlloin on se, mikd ldhtokohta tai tarkoitus tydehdon
muuttamiselle on alun perin ollut. Esimerkiksi muutoksen tarve toiminnan
jatkumisen edellytyksend on sellainen peruste, ettd se saattaa olla oikeutettua
tyontekijin suojelunkin puitteissa. Epdselvdssd tilanteessa tyontekijan
heikennetty ehto saattaa olla tyontekijan suojelunkin puitteissa hyviksyttyd,
mikali silld saadaan aikaan parempi lopputulos koko henkiloston nakdkulmasta,
kuten jdljempéana kappaleessa 4.2 esitetddn.

Seuraavissa luvuissa tutkitaan tyoehtoihin tehtdvien muutoksien tekemistd
erilaisissa tilanteissa. Vaikka direktio-oikeuden tai irtisanomisperusteiden rajat
ovat pitkdlti selvid, wusein yksittdisen tilanteen arviointi on kuitenkin
hankalampaa. Silloin, kun tapauksen tulkinta on haasteellista direktio-oikeuden
ja irtisanomisperusteidenkin valossa, voidaan tyontekijin suojelua pitdd niin
sanotusti turvaverkkona, joka puoltaa pddtoksen useimmiten tyontekijoiden
hyviksi. Tyoehtojen heikennyksid tehtdessa tyonantajan tulisi siis tuntea niin
muutoksen oikeusperusta kuin tyontekijin suojelun periaatekin sekd sen

vaikutus epéselvien tilanteiden ratkaisemiseen tuomioistuimessa.

47 Saarnilehto 2000: 99



24

2.5. Seuraukset lainvastaisesta muutoksesta

Ehtojen yksipuolisen muuttamisen laillisuus voi usein olla jopa hyvin hankalaa
tulkita ja tdllaisia tapauksia on usein kisitelty korkeimmassa oikeudessa asti®.
Sitd voidaan pitdd merkkind, ettd myo6s tyonantajien on haasteellista arvioida
pddtostensd lainmukaisuutta ja siten tyoehtojen perusteettomiakin muutoksia

esiintyy.

Kun ty6ehtoja on muutettu perusteettomasti, seuraukset riippuvat pitkalti siitd,
mitd ehtoa on muutettu ja milld tavalla. Mikaili esimerkiksi palkkaa on alennettu
perusteettomasti, seurauksena voi olla maksamatta jddneiden palkkojen
korvaaminen tyontekijdlle. Mikéli esimerkiksi tyopaikan sijaintia on
perusteettomasti muutettu, on mahdollista joko sivuttaa madrdys mitattoméana
tai korvata tyontekijdlle irtisanomisajan palkka tapauksessa, jossa tyontekijd

irtisanotaan tai hin irtisanoutuu itse kyseisen muutoksen johdosta*.

Tyonantajalla on direktiovaltaansa perustuen oikeus tehdd vahéaisida muutoksia
tyonteon ehtoihin. Tallaisia muutoksia ovat esimerkiksi tydajan sijoittumisen
muuttaminen, ellei tycehtosopimuksessa ole erikseen siitd madritty. Jos
kuitenkin tyonantaja direktiovaltaansa nojautuen yrittdd muuttaa tyoehtoja
merkittavésti, ei muutos vilttamaétta endd kuulu direktiovallan piiriin ja muutos
voikin olla sopimuksen vastaista. Tadllainen muutos saattaa olla kyseessd, kun
yritetddn muuttaa esimerkiksi tyontekijan toimenkuvaa. Tilloin muutosta
voidaan pitdd tyosopimuksen irtisanomisena ja uuden tydsopimuksen

tarjoamisena. 50

Irtisanomiseksi katsottavassa tapauksessa ongelmaksi nousee se, ettd tyontekijaa
ei saa irtisanoa ilman asiallista ja painavaa syyta>!. Mikdli tyontekija ei ole
esimerkiksi laiminlydnyt vakavasti tydsopimukseen perustuvia velvoitteitaan tai
muutoin toiminut tavalla, joka antaisi tyonantajalle tyosopimuslain mukaisesti
oikeuden irtisanomiseen, irtisanominen on laiton. Laiton irtisanominen johtaa

tyosopimuslain mukaiseen korvaukseen tyosopimuksen perusteettomasta

48 Ks. KKO 2005:29, KKO 1997:83, KKO 1981-1I-161
49 Kairinen 2009: 227

50 Tiitinen 2012: 821

STTSL 7 luku 1 §
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pddttdmisestd ja korvauksen suuruus on 3-24 kuukauden palkka®2. Mikdli siis
tyonantaja muuttaa tyosuhteen ehtoja merkittavasti ilman irtisanomisperustetta,
on hyvin todenn&kdistd, ettd tyonantaja joutuu korvausvelvolliseksi tekeméstaan

muutoksesta.

Korvauksen mééra riippuu erindisistd tekijoistd, ja ndama ovat tyosopimuslain 12
luvussa 2 pykaldssd lueteltu seuraavasti: “tyotd vaille jadmisen arvioitu kesto,
tyosuhteen kesto, tyontekijan ikd ja hanen mahdollisuutensa saada ammattiaan
tai koulutustaan vastaavaa tyotd, tyonantajan menettely tyosopimusta
pddtettdessd, tyontekijan itsensd antama aihe tydsopimuksen p&dttdmiseen,

tyontekijan ja tyonantajan olot yleensd sekd muut nédihin rinnastettavat seikat.”53

Edelld mainitusta korvauskdytdnnostd huolimatta perusteettomien tyoehtojen
muutoksesta aiheutuneet korvaukset ovat olleet vaihtelevia. Tapauksen TT 1989-
39 tuomio on annettu edelld mainitun mukaisesti, eli tyonantaja on tuomittu
maksamaan tyontekijdlle irtisanomisajan palkkana 16151,84 markkaa
korkoineen. Kuitenkin tapauksissa TT 2014-61 ja KKO 1991:187 késiteltavéaa
tapausta on pidetty niin monimutkaisena, ettd korvauksia ei ole médratty ja
oikeudenkdyntikulut on jdtetty asianosaisten itse vastattaviksi. Tapauksessa
KKO 1991:187 todettiin myds, ettd korvauksia tyontekijoille ei madratty
maksettavaksi, koska katsottiin, ettd tyontekijoiden palkat eivdt olleet
muutoksen johdosta laskeneet. Tapauksessa KKO 1981-1I-161 puolestaan
tyontekijan vahingonkorvausvaatimus hylattiin, vaikka tyoehtojen muuttamista
pidettiinkin perusteettomana. Kyseisessd tapauksessa tyonantaja velvoitettiin
korvaamaan tyontekijan oikeudenkdyntikulut.>* Taten voidaan pdaitelld, etta
merkittdvid korvaussummia médrataan maksettavaksi ainoastaan, mikali tapaus
on ollut selkeésti lainvastainen ja tyontekija on kéarsinyt merkittdvad vahinkoa
tapauksesta johtuen. Mikili tyontekijan ei voida katsoa kidrsineen rahallista
vahinkoa, = korvauksia  ei  kdytdnnossd  maddrdtda  maksettavaksi.
Oikeudenkédyntikulut kuitenkin saatetaan madratd tyonantajan maksettavaksi,
ellei tapaus ole ollut kovin sekava, kuten tapaus KKO 1991:187, jossa
oikeudenkdyntikulut maarattiin molempien osapuolten itse maksettavaksi®.

52TSL 12 luku 2 §

53TSL 12 luku 2 §

54 TT 1989:39, TT 2014:61, KKO 1991:187 ja KKO 1981-1I-161
5 KKO 1991:187
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2.6. Kohtuuton tai hyvén tavan vastainen ehto

Erityisesti silloin, kun kyse on toimihenkildistd, esimiehistd ja jopa keskitason
johdosta, tyontekijdat ovat usein alakynnessd tydehdoista neuvoteltaessa. Toki
tyontekijd pystyy vaikuttamaan tyosopimuksen sisdltoon tiettyyn pisteeseen asti,
mutta maddrddvd asema on kuitenkin tyonantajalla. Kdytdnnossd tyonantaja
tarjoaa tyontekijdlle ehdot, jotka tyontekija joko hyvdksyy tai ei hyviksy.
Erityisesti isoilla yrityksilld neuvotteluvoima, taloudelliset ja juridiset vahvuudet
ovat huomattavasti suuremmat kuin yksittdiselld tyontekijdlld. Tyonantajalla on
myos takanaan joukko juristeja ja korkeasti koulutettu johto suunnittelemassa

yrityksen kannalta kannattavimmista HR-ratkaisuista.

Epétasa-arvoisessa tilanteessa on suuri riski tulla allekirjoittaneeksi sellainen
tyosopimus, jonka ehdot ovat kohtuuttomat. Kun taas jo voimassaolevaan
tyosopimukseen tehdddn muutoksia, asettelu saattaa olla vieldkin jyrkempi,
mikdli tyontekijdlld on pelko irtisanottavaksi tulemisesta. Esimerkiksi tapauksen
2007-13 osa henkildstostd oli solminut heidan tyoehtoja heikentdvan sopimuksen
peldtessddn muutoin menettdvansd tyopaikan®. Jos uusi ehto on kohtuuton tai
hyvan tavan vastainen, tyonantajaa voi odottaa sovitteluprosessi. On my0s
huomattava, ettd vaikka ehto itsessddn olisikin kohtuullinen voi se muuttua

kohtuuttomaksi olosuhteiden muutoksen johdosta®’.

Tyosopimuslaissa tyontekijdd on suojattu hdanen heikomman asemansa vuoksi
luvuissa 7 ja 8, joissa méaéritellddn tarkasti irtisanomisperusteet, joista poikkeavia
ehtoja ei voida sopia osapuolten kesken. Mikali kuitenkin tédllainen tydsopimus
on tullut tehty4, sen lainvastainen ehto on automaattisesti mitdton ja tydsopimus
jdd muilta osin voimaan®8. Kuitenkin kohtuuttomia ehtoja on myos muunlaisia,

ja télloin tyontekijd voi on turvautua sovitteluun.

Kohtuuton ehto on esimerkiksi sellainen, jossa tyontekijédltd evatdan
kohtuullinen palkanmaksu. Jos siis esimerkiksi tyontekijan palkanmaksu
sidotaan liiketoiminnan tulokseen niin, ettd tyontekijad ei saa lainkaan palkkaa
huonon tuloksen johdosta, tillaista ehtoa voidaan pitdd kohtuuttomana®.

56 TT 2007: 13

57 Koskinen, Nieminen & Valkonen 2008: 309
58 TSL 10 luku 3 §

59 Saarinen 2014: 1668
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Oikeustapauksessa KKO 1993:99 on ollut késiteltdvanad vastaavanlainen tapaus:
tyontekija  oli  palkattu alun perin  kuukausipalkalla  toimivaksi
vakuutuskonsultiksi, jonka palkkana oli konsulttisopimusten laskutusarvoon
perustuva palkka. Tydnantaja oli heikentdnyt tyontekijan palkkaehtoa niin, ettei
tyontekijdlle maksettu lainkaan palkkaa huonon tuloksen johdosta.
Korkeimmassa oikeudessa tyonantaja tuomittiin maksamaan tyontekijdlle
korvauksia. Korkein oikeus perusti tuomionsa siihen, ettd tyosopimuslain 1 § 1
momentin mukaan tydsuhteessa tyotd tehdddn palkkaa tai muuta vastiketta
vastaan, eikd tyontekiji ollut palkkaperusteesta sovittaessa tarkoittanut

tekevansa tyotd saamatta lainkaan palkkaa.®0

Hyvidn tavan vastaisuus kasitteend on muuttuva. Tydsopimuksessa oleva ehto
voi olla lain silmissd hyvédn tavan vastainen, vaikka laissa ei olekaan yleistd
sddnnostd siitd, mikd on hyvén tavan vastaista. Hyvan tavan vastaisuus riippuu
hyvin pitkdlti aina kunkin ajan arvo- ja moraalikasityksistd. Siitd johtuen
tapaukset on ratkaistava aina erikseen, eikd yleistd ratkaisumallia voida sen
osalta tehdé.o!

Esimerkki hyvdn tavan vastaisesta ehdosta on sellainen, jolla rajoitetaan
tyontekijan henkilokohtaista vapautta. Henkilokohtaista vapautta rajoitetaan
esimeriksi sellaisella ehdolla, jossa maddritellddn missd tyontekija saa asua

ollessaan tytsuhteessa kyseiseen yritykseen.62

Hyvén tavan vastaista on my0s sitoutua tyosopimuksessa toimimaan tavalla,
joka on hyvin tavan vastaista. Ndin on esimerkiksi solmittaessa tydsuhde, jonka
tarkoituksena on aiheuttaa vahinkoa yhteiskunnalle tai se on muuten

moraalisesti vddrin.3

Tyosopimuslaissa  kohtuuttomista ehdoista sanotaan seuraavaa: “Jos
tyosopimuksen ehdon soveltaminen olisi hyvdn tavan vastaista tai muutoin

kohtuutonta, ehtoa voidaan sovitella tai se voidaan jattdd huomioon ottamatta.”

60 KKO 1993:99

61 Saarnilehto 2000: 144
62 Saarnilehto 2000: 145
63 Saarnilehto 2000: 145
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Kun ehdon kohtuuttomuutta lidhdetdian arvioimaan, huomioon otetaan muiden
seikkojen lisdksi koko oikeustoimen sisdlto, tyonantajan ja tyontekijan asema
sopimusta solmittaessa sekd sopimuksen teon jidlkeen vallinneet olosuhteet®4.
Ndin ollen ehdon kohtuuttomuutta ei ldhtokohtaisesti voida arvioida vain
tarkastelemalla yksittdistd ehtoa vaan se riippuu koko tydsuhteen ja
tyosopimuksen sisdllostd. Siten, jos yrityksen koko henkilostolld on
tyosopimuksessaan sama ehto, voi se jossain tapauksessa olla kohtuuton vain
yksittdisen tyontekijan osalta ja ehdon kohtuullistamista voidaan harkita siltd

0sin®d.

Kun tyosuhteen ehtoja muutetaan, on luonnollisesti pyrittdvd sopimaan
kohtuullisista ja hyvdn tavan mukaisista ehdoista. On kuitenkin tdrkedd
huomioida se, ettd esimeriksi jo voimassa oleva ehto voi muuttua
kohtuuttomaksi tyosopimuksen sisédltod muutettaessa. TyOnantajan tulisi siten
ottaa huomioon my®ds tyontekijan edut muutoksia tehtdessa tyontekijan suojan
la lojaliteettiperiaatteen mukaisesti. Té&lld tavalla toimittuna kohtuuttomilta

ehdoilta pitkalti valtytddan, kun tyonantaja ei tavoittele vain omaa etuaan.

64 OikTL 36 §
65 Koskinen ym. 2008: 309
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3. MUUTOS DIREKTIO-OIKEUDEN PERUSTEELLA

Kuten edelldi on mainittu, tyoehtoja ei missddn tapauksessa voida sopia
lainvastaisiksi ja ndin ollen pakottavaan lainsddaddantoon perustuvat ehdot
kuuluvat yksipuolisen muuttamisen mahdollisuuksien ulkopuolelle. Tillaisia
ehtoja voidaan muuttaa ainoastaan uudella lailla. Jos kuitenkin lakia oleellisesti
muutetaan, saattaa se antaa sekd tyontekijdlle ettd tyonantajalle mahdollisuuden

irtisanoa tyosopimus.©®

Myo6s tyoehtosopimukseen perustuvat ehdot kuuluvat pitkilti tyonantajan
vaikutuksen ulkopuolelle. Yksittdinen tyonantaja ei voi yksittdisen tyontekijan
kanssa poiketa tyoehtosopimuksen ehdoista muutoin kuin silloin, kun
paikalliseen sopimiseen on annettu lupa. Liikkeen luovutuksen yhteydessa voi
kuitenkin tulla tilanne, jossa tyontekijin tyoehdot muuttuvat, kun tyosuhde

siirtyy uudelle tyonantajalle eli luovutuksensaajalle.

Yhteistoimintasopimusten ~muuttaminen puolestaan onnistuu uudella
yhteistoimintamenettelyiden kautta tehdylld sopimuksella 67 . T&td kautta
tyoehtojen muuttaminen yritystasolla on mahdollista ja suuremmat muutokset
tehddankin YT-neuvotteluiden kautta, kuten laki yhteistoiminnasta velvoittaa®s.
Myo6skddn ndaméd sopimukset eivdt ole sellaisia, ettd niistd voisi suoraan
yksipuolisesti pddttdd. Yhteistoimintaneuvottelut on kéytdva mainitunlaisissa

tilanteissa lapi.

Tyosopimuksen ehdot, sopimuksen veroiset kdytannot, tapaehdot ja tydantajan
antamat kdskyt muutetaan uudelleen sopimalla, kuitenkin niissd on enemmaén
liikkumavaraa myo6s yksipuolisen muuttamisen osalta. Tédssd kappaleessa
pohditaan edelld mainittujen ehtojen yksipuolista muuttamista direktio-
oikeudella.

66 Kairinen 2009: 244
67 YTL 6 luku 33 §
68 YTL 6 luku 33 §
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3.1. Direktiovallan oikeusperusta

Tyontekijan alisteinen asema tydnantajaan ilmenee osakseen tydnantajan
direktio-oikeudessa. Se oikeuttaa tyonantajan osittain muuttamaan tydehtoja
yksipuolisesti.  Toisin  kuin  individuaalisella =~ tai  kollektiivisella
irtisanomisperusteella, pelkdn direktio-oikeuden nimissd ei ole oikeutta
nimenomaisten tyoehtojen yksipuoliseen muuttamiseen, eikd muutenkaan
oleellisten muutosten tekemiseen. Tyonantaja voi kuitenkin antaa sellaisia
direktioita, jotka eivdt ole vaikutukseltaan oleellisia sekd sellaisia, jotka

vilillisesti saattavat aiheuttaa mys nimenomaisten tyéehtojen muuttumisen.®

Esimerkiksi pelkdn direktio-oikeuden nojalla tyonantajalla ei ole oikeutta alentaa
tyontekijan palkkaa. Kairisen mukaan kuitenkin, mikili tydnantajalla on oikeus
muuttaa tyontekijan tyonkuvaa, myos palkka voi sen myotd alentua. 70
Tydtuomioistuimen ja korkeimman oikeuden ratkaisujen perusteella voidaan
kuitenkin todeta, ettd kdytdnnossd tdllainen toiminta on ldhes mahdotonta.
Kuten ratkaisuissa TT 1981-19, TT 1992-58 ja KKO 1993:69 nousee esille,
toimenkuvan muuttaminen voi olla mahdollista vain silloin, kun tyontekijan

edut eivdt muutoksen johdosta alene. 7!

Tyonantajan  direktiovalta perustuu péddosin  tyosopimukseen, jossa
nimenomaisesti annetaan tydnantajalle tyonjohtovalta. Kuitenkin my6s
tyosopimuslaissa, vuosilomalaissa  ja tietyissd tydehtosopimuksissa on
madrayksid, jotka oikeuttavat tyonantajan yksipuolisiin muutoksiin.”? N4ita ovat
muun muassa tyosopimuslaissa méadrays siitd, ettd tyontekijan on tehtdva tyonsa
huolellisesti noudattaen niitd méaardyksid, joita tyonantaja antaa toimivaltansa
mukaisesti tyon suorittamisesta, ja ettd tyontekijd sitoutuu henkilokohtaisesti

tekemddn ty6td tyonantajan lukuun tdmén johdon ja valvonnan alaisena?.

Muun muassa tyoehtosopimuksen oikeuttamasta muutosoikeudesta hyvana
esimerkkind on tyotuomioistuimen tapaus TT 1981-19, jossa on kisitelty
tyonantajan oikeutta siirtdd myyntisihteeri koodaajan tehtdviin yksipuolisella

69 Kairinen 2009: 248

70 Kairinen 2009: 248

71 Ks. TT 1981-19, TT 1992-58 ja KKO 1993:69
72 Kairinen 2009: 217; TSL 1:1; 3:1 §; VL 20.1 §
73TSL 1 luku 1§; TSL 3 luku 1 §
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pddtokselld. Tyoehtosopimuksen méddrdyksen mukaan tyonantajalla oli oikeus
muuttaa tyontekijan tyotehtdvad, mikdli se ei tarkoittaisi huononnusta
tyontekijan etuihin eikd hdnen toimihenkildasemansa muuttuisi. N&in ollen

tydtuomioistuin katsoi tyonantajalla olleen oikeus kyseiseen muutokseen.”#

Myos esimerkiksi tydsopimuslain 7 luku 11 § oikeuttaa tyonantajan
yksipuolisesti muuttamaan kokoaikaisen tyosuhteen osa-aikaiseksi tietyin
edellytyksin’>. Tam4, kuten muut vastaavat sddannokset ja maaraykset koskevat

vain tarkkaan madritettyd mutta oleellista osaa tyosopimuksesta’®.

Direktiovaltaa voidaan siis perustella useilla eri oikeusperusteilla, vaikka siitd ei
olekaan yleistd sddnnostd 7. Merkittdvdd perusteissa on kuitenkin se, ettd
tyontekijd nimenomaisesti alistaa tyovoimansa tyonantajan méddrdysvallan alle

tehdessddan tyosopimuksen?s.

Arvioitaessa  tyonantajan  direktiovallan = laajuutta, on  arvioitava
tapauskohtaisesti  sitd, mikd on se alisteisuus, johon tyontekijad
tyosopimuksellaan on itsensd alistanut. Tdma arvioidaan aina tapauskohtaisesti,

silld tydsopimus on aina yksilosopimus. 7

Mitd tarkemmin tyoehdoista sovitaan tydsopimuksessa, sitd hankalampi niitd on
jalkikdteen muuttaa, olettaen ettd tyontekijd itse ei ole halukas tekemédn
muutosta. Mikéli tydsopimusta laadittaessa halutaan siilyttdd tyonantajalla
mahdollisimman laajat oikeudet, kannattaa tyosopimuksessa sopia viljistd
ehdoista, kuten tyoaikajarjestelyistd ja tehtdvakuvauksista. Mikili tyonantaja
esimerkiksi haluaa pitdd itsellddn oikeuden tarpeen mukaan siirtdd tyontekija
tehtdvdstd tai toimipisteestd toiseen, voidaan jo tyosopimuksessa sopia
esimerkiksi tyopisteeksi “pddkaupunkiseudulla sijaitsevat toimipisteet” tai
tehtdvdstd “muut vastaavat tehtdvat”. Tadlloin tyonantaja voi vapaammin tehda
muutoksia yksipuolisesti, pysyessddn kuitenkin jo sovituissa rajoissa.8

74 TT 1981: 19

75TSL 7 luku 11 §

76 Tiitinen 2012: 816
77 Kairinen 2009: 217
78 Kairinen 2009: 218
79 Kairinen 2009: 219
80 Hietala 2004: 80



32

3.2. Direktiovaltaan perustuvat muutokset

Laissa ei ole maddritelty sddannostd osapuolien oikeudesta muuttaa
tyosopimuksen ehtoja  yksipuolisesti 8 . Kuten edelld mainittiin,
oikeuskirjallisuuden ja korkeimman oikeuden ratkaisujen perusteella tillainen

oikeus voi kuitenkin toisinaan olla.

Direktio-oikeuden perusteella voi tehdd viliaikaisia muutoksia jopa oleellisiin
ehtoihin. N&din voidaan tulkita esimerkiksi tyotuomioistuimen tapauksen TT
2009-132 ratkaisun perusteella, jossa on késitelty tilapdistd asemapaikan siirtoa.
Tydtuomioistuin on perustellut tuomiossaan, ettd tyonantajalla on ollut oikeus
tehdd siirto yksipuolisesti neuvottelematta asiasta tyontekijin kanssa

nimenomaan silld perusteella, ettd kyseessd on ollut tilapdinen siirto.82

Direktiovalta oikeuttaa tyonantajan my6s muuttamaan muun muassa tiettyjd
tydaikaan liittyvid asioita. Vaikka tyOajasta onkin yleensd sovittu
tyosopimuksessa, tydajan sijoittamisesta méaadrdd tyonantaja.8® Tyonantaja voi
esimerkiksi direktio-oikeutensa perusteella ilmoittaa tyontekijoille, ettd tyajan
liukumaa siirretdan. Liukuvalla tyoajalla tarkoitetaan jarjestelyd, jossa tyontekija
voi sovituissa rajoissa maddrdtda tyonsd  pdivittdisen alkamis- ja
padttymisajankohdan84. On kuitenkin huomioitava, ettd tyonantaja voi toimia
ndin vain sellaisessa tilanteessa, kun tyosopimuksen ehdot téltd osin ovat valjat.
Jos siis tydsopimuksessa on nimenomaisesti sovittu tietystd tytajasta, tyonantaja
ei voi sitd yksipuolisesti muuttaa®. Myos tyoehtosopimuksen asettamat rajat on

aina otettava huomioon.

Tyosopimuslain 7 luku 11 § puolestaan oikeuttaa tyonantajan yksipuolisesti
muuttamaan tyosuhteen tdysipdivdisestd osa-aikaiseksi irtisanomisaikaa

noudattaen, mikéli sille on taloudelliset ja tuotannolliset irtisanomisperusteet®e.

81 Tiitinen 2012: 820

82'TT 2009:132

83 Kairinen 2009: 224

84 Mamia, Tero & Harri Melin 2006
85 Kairinen 2009: 224

86 TSL 7 luku 11 §
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Direktio-oikeuden rajat ovat loppujen lopuksi kuitenkin melko tiukat.
Ensinndkin on huomioitava, ettd direktio-oikeus yltdd vain siihen, mitd j44 jdljelle
lakien, asetusten, tydehtosopimuksen, tyosddntdjen, yhteistoimintasopimusten,
tyosopimusten ja sopimusten veroisten kdytantojen jdlkeen®”. Ndiden lisdksi
direktiota rajaavat lainmukaisuus, hyva tapa, kohtuus ja tasapuolisuus,
tyonantajan sddnnollinen toimiala, tyontekijign oma ammattipdtevyys,
tyoturvallisuus. Lisdksi palkka-asiat, tyoaika, tyomatka, tyonteon paikka, ja
tyonjohtovallan objektiiviset rajat omalta osaltaan rajaavat sitd, minké&laisia

direktioita tyonantaja voi antaa.?

Kuten edelld mainittiin, palkkaa ei ole mahdollista muuttaa ainoastaan direktio-
oikeuden perusteella. Tyosuoritusten muutokset puolestaan kuuluvat osittain
direktiovallan piiriin, ja ndméd voivat vdlillisesti vaikuttaa myo6s palkkaan.
Kuitenkaan oikeutta koko palkkaperusteen muuttamiseen ei tyonantajalla ole.
Téllainen palkkaperusteen muuttaminen tarkoittaa esimerkiksi siirtymistd

provisiopalkkajdrjestelmastd aikapalkkaan. 8

Esimerkkind palkkaperusteen muuttamisesta voidaan kayttdd korkeimman
oikeuden késiteltdvand ollutta tapausta KKO 1991:187, jossa tyonantaja yritti
muuttaa tyontekijoidensd palkkaperustetta. Tyonantaja oli halunnut muuttaa
saavutettu palkkataso olisi sdilytetty myos uudessa palkkaperusteessa, kyseinen

muutos oli korkeimman oikeuden tuomion mukaan lainvastainen.%

Toimenkuvan muutoksia saattaa olla oikeus tehdd, etenkin jos tyosopimuksessa
toimenkuva on maédéritelty véljasti. Ndin on toimittu esimerkiksi tapauksessa TT
2014-103, jossa tyontekija oli siirretty ryhmépdillikon tehtdvistd
asiakaspalvelijan tehtdviin. Ty6tuomioistuin piti muutosta oikeutettuna ja
perusteluna tyotuomioistuin esitti muun muassa sen, ettd Kkyseisen
tyosopimuksen mukaan toimihenkilé on velvollinen tekem&ddn myos muuta
tyotda  kuin  tehtdvanimikkeeseensd — liittyvdd  tyotd, eikd  hénen
toimihenkildasemaansa tai palkkausta muutettu!.

87 Engblom 2013: 6

88 Kairinen 2009: 220-225
89 Kairinen 2009: 223

90 KKO 1991:187

91 TT 2014:103
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Vaikka toimenkuvan muutoksia on mahdollista tehdd, on sekin rajattu
tyonantajan sddnnolliseen toimialaan. Ei ole siis mahdollista tehdd sellaisia
toimenkuvan muutoksia, jotka johtaisivat siihen, ettd uusi toimenkuva ei endd
kuuluisi vanhan tydehtosopimuksen sovellutuspiiriin. Myos jos tyontekijan
ammattitaito on hyvin erikoistunut, on tyontekijdlld rajallisempi oikeus siirtda

hinet muihin tehtdviin.®?

Direktio-oikeuden kaytossd on kuitenkin myds huomioitava se, mikd on
kohtuullista. Tapauksessa 2014:44 késiteltiin tapausta, jossa tyonantaja oli muun
muassa perusteettomasti siirtanyt tyontekijad tehtdvasta toiseen. Korkein oikeus

oli yhdessd perusteluistaan todennut seuraavaa:

”K on vdittanyt, ettd hdirintdd ja epdasiallista kohtelua on tapahtunut hdnen
esimiehensd ja yksikon péaéllikkond toimineen V:n toimesta muun muassa
hénen tyotehtdviensd jarjestimisessd. Esimiehelld on sindnsd tyonantajan
tyonjohto-oikeuden perusteella oikeus yleensd puuttua tyontekijan tdiden
jakoon ja niiden jdrjestelyyn ja tehdé niitd koskevia ratkaisuja. Kohtelu voi
talloinkin olla epdasianmukaista, jos tehtdvid objektiivisesti arvioiden
perusteettomasti jdrjestellddn uudelleen taikka niitd vdhennetddn tai
lakkautetaan. Epdasiallista voi myos olla tyontekijan eristiminen muusta
tyoyhteisosta tai yhteison sisdisestd tiedonkulusta.”

Direktio-oikeuden perusteella voidaan siis tehdd perusteltuja muutoksia.
Kuitenkaan muutoksia ei voi tehdid mielivaltaisesti, vaikka muutos sindnsi
direktio-oikeuden piiriin kuuluisikin. Muutoksia tehtdessd on siis huomioitava,

ettd muutos on asiallinen.

Mikéli tyoehtoja on tarkoitus muuttaa oleellisesti, on ne kasiteltdava
yhteistoimintaneuvotteluissa. Yhteistoimintamenettelyn piiriin kuuluu tyon
organisointiin liittyvit tyonantajan paatokset silloin, kun ne koskeva tyontekijan
tyotd, tyooloja tai asemaa®®. Yhteistoimintalain mukaan ndma asiat tulee késitelld
yhteystoimintaneuvotteluissa, kun ne johtuvat yrityksen tai sen osan
lopettamisesta,  siirtdmisestd  toiselle  paikkakunnalle tai toiminnan

laajentamisesta tai supistamisesta®.

92 Kairinen 2009: 221
93 Hietala & Kaivanto 2007: 29
94YTL 33 §
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Tyonantajan direktio-oikeus ja sen oikeuttamat muutokset pdtevdt myos
maddrdaikaisiin tyosopimuksiin, kuten siitd on tdssd esitetty. Madrdaikaistenkin
tyosuhteiden tyoehtoja on mahdollista muuttaa, mik&li muutos tosiaan kuuluu
direktiovallan piiriin, eikd ehdosta ole nimenomaisesti sopimuksessa sovittu.
Mikéli ehdosta on sovittu nimenomaisesti tydsopimuksessa tai tarkoitettu
muutos on oleellinen, vaatii se aina irtisanomisperusteen, jotta muutos voidaan
tehdd. Maddrdaikaisissa tyosopimuksissa ei ldhtokohtaisesti kuitenkaan ole
irtisanomisen mahdollisuutta, ellei siitd ole erikseen sovittu. Muutoin
médrdaikainen sopimus voidaan paittdd vain purkamalla se erittdin painavin

TSL 8:1 §:ssd annetuin perustein.”®

Oikeus tyoehtojen muuttamiseen direktio-oikeuden perusteella vaikuttaisi
loppujen lopuksi olevan melko harvinaista. Tyotuomioistuimen ja korkeimman
oikeuden ratkaisuihin perustuen voidaan tulkita, ettd ainoastaan sellaiset
yksipuoliset muutokset, jotka ovat hyvin vahdpatoisid, tilapdisid tai
vaikutukseltaan pienid ovat usein direktio-oikeuden perusteella oikeutettuja.
Esimerkiksi tapauksessa KKO 1981-1I-161 tyttehtdvien muutos ei ollut
oikeutettu direktio-oikeuden perusteella, vaikka tyontekijin edut olivatkin
pysyneet samana . Suurimassa osassa vastaavanlaisista oikeustapauksista
tyontekijan nostamat kanteet on hyvéksytty ja tydnantaja tuomittu on tuomittu

maksamaan korvauksia.

95 Tiitinen 2012: 823
% KKO 1981-11-161
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4. MUUTOS IRTISANOMISPERUSTEELLA

Kun tyosuhteen olennaisia ehtoja muutetaan, ldhtokohtaisesti ainoa tapa on
sopia siitd yhdessd tyontekijan kanssa. Mikdli kuitenkin tyonantajalla on joko
henkil66n perustuva tai taloudellis-tuotannollinen syy irtisanoa tyontekijd,
tyonantajalla on laajemmat mahdollisuudet tehdd tyosuhteeseen olennaisiakin
muutoksia. Kédytdnnossd siis olennaisen muutoksen tekeminen tytnantajan
yksipuolisella paatokselld vaatii aina irtisanomisperusteen muutoksen pohjalle.”
Muutosta voidaan pitdd olennaisena, kun sen vaikutus tyontekijadn on
merkittdvd. Esimerkiksi palkkaa voidaan perustellusti pitdd olennaisena
tydehtona. Myos tydtehtdvan muutos voi olla olennainen, mikéli ero edelliseen
tehtdvaan on joko sisdllollisesti tai aseman perusteella suuri. Jos esimerkiksi
johtotason tehtdvastd siirretddn toimihenkil6tason tehtdvadn, voidaan muutosta
pitdd olennaisena. Myos tydpisteen sijainnin muuttuminen voi olla olennainen
muutos, mikili tydpiste muutetaan toiseen kaupunkiin niin, ettd tyontekijan
tyomatka merkittdvéasti pitenee. Olennaisena muutoksena voi olla esimerkiksi
tyotehtdavan merkittdavd muutos silloin, kun tyontekija on kykenemaiton
suoriutumaan hénelle annetuista tehtédvistd, kuten jdljempéana kasiteltdvassa
tapauksessa TT 2001-43 esitetdan?.

Kun ehtoa muutetaan irtisanomisperusteella, on aina ehdottomasti noudatettava
irtisanomisaikaa®. Tdmad johtuu siitd, ettd irtisanomisperusteen kdyttdminen
ehtojen yksipuoliseen muutokseen kadytannossad tarkoittaa sitd, ettd sopimus
irtisanotaan ja sen tilalle tarjotaan uutta sopimusta uusin ehdoin. Jos kuitenkin
tyonantaja ja tyontekijd ovat yksimielisid muutoksesta ja molemmat osapuolet
ovat halukkaita toteuttamaan muutoksen, kysymyksessd ei ole yksipuolinen
muutos vaan muutos sopimalla, jota késitellddn jaljempéand luvussa 5. Kun ehdon
muutoksesta sovitaan yhdessd, irtisanomisaikaa ei ole vélttamé&tontd noudattaa.

Kun kisiteltdvdksi tulee mddrdaikaisen tyosopimuksen ehdon yksipuolinen
muuttaminen, on sovittujen ehtojen kanssa oltava hyvin tarkka. Maardaikaisten
tyosopimusten ominaisuutena on, ettd sitd ei voida irtisanoa yksipuolisesti

kummankaan toimesta, ellei tillaisesta mahdollisuudesta ole erikseen sovittu

% Engblom 2013: 124
98 TT 2001: 43
99 Moilanen 2013: 154
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yhdessd esimerkiksi tyosopimusta solmiessa. Né&in ollen maddrdaikaisia
tyosopimuksia ei lahtokohtaisesti voi irtisanoa. Sen vuoksi mydskaan tyoehtojen
muuttaminen irtisanomisperusteella ei ole mahdollista muutoin kuin sellaisen

tyosopimuksen osalta, jossa tdllaisesta on erikseen sovittu.100

Poikkeuksen mddrdaikaisen tyosopimuksen irtisanomiseen muodostaa
kuitenkin yli viisi vuotta kestdnyt médrdaikainen tyosopimus. Tyosopimuslain 1
luvun 1 §n kolmannen momentin mukaan tillainen méddrdaikainen sopimus
voidaan irtisanoa samoin perustein ja menettelytavoin kuin toistaiseksi
voimassaoleva tyosopimus 101 . Yli viisi vuotta kestdnyttd mddrdaikaista
tyosopimusta késitellddn tdssd kappaleessa siis samoin kuin toistaiseksi
voimassaolevaakin, sekd myos sellaista mddrdaikaista tyosopimusta, jossa

irtisanomismahdollisuudesta on sovittu.

Alla Juha-Matti Moilasen taulukko, joka havainnollistaa hyvin muutoksen
olennaisuuden ja muutosperusteen suhteen keskenddn, milld aikataululla
erilaiset muutokset voivat aikaisintaan tulla voimaan, sekd seuraavan
muutoksen toteuttamisen vaatiman menettelytavan. Alla olevaa taulukkoa
sovelletaan edelld mainitun mukaisesti toistaiseksi ~voimassaoleviin
tyosopimuksiin, méddrdaikaisiin tyosopimuksiin, joissa on irtisanomista koskeva

ehto seka yli viisi vuotta kestédneisiin médédrdaikaisiin sopimuksiin.102

Taulukko 1.
Muutos Peruste Voimaantulo Menettely
vdhdinen direktio heti [Imoitus
olennainen sopimus sopimuksen Sopimus
mukaan
olennainen irtisanomisperuste irtisanomisajan Neuvottelu-
jalkeen menettely

100 Moilanen 2013: 154
101 TSL 1 lukul §
102 Moilanen 2013: 154



38

Taulukon ensimmadinen rivi kuvastaa direktio-oikeuden perusteella tehtdvia
muutoksia, kuten edelld luvussa 3 esitettiin. Seuraavat rivit koskevat olennaisia
muutoksia, kuten tydajan muutosta pdivityostd vuorotyohon, tyotehtdvan
merkittdvdd muutosta tai palkkaperusteen muutosta. Talloin vaihtoehtona on
joko yhteisen sopimuksen tekeminen tyontekijin kanssa tai viime k&dessd

irtisanomisperuste muutoksen perustaksi.

Ennen kuin tyonantaja voi ldhted vetoamaan irtisanomisperusteeseen,
tyonantajan on kiinnitettdvda huomiota siihen, onko omalta osaltaan edistdnyt
tyosuhteen pysyvyyttd. Tyonantajan velvollisuutena on huolehtia monella
tavalla siitd, ettd irtisanomisiin tai irtisanoutumisiin ei ajauduttaisi. N&itd
velvollisuuksia ovat esimerkiksi:

— velvollisuus harjoittaa vastuullista, tydsuhteet turvaavaa
henkilostosuunnittelua ja huolehtia henkiloston ammatillisesta
osaamisesta

— velvollisuus huolehtia tyontekijan tydssd jaksamisesta, sekd

— velvollisuus tarjota tyontekijdlle muuta tyotd tai kouluttaa hianet uusiin

tyotehtaviin, jos tyontekijan omat tyot ovat vahentyneet.103

Tyonantajan tulee siis itse huolehtia siitd, ettd tyontekijdt parjadavat tehtavissa.
perusteella, ettei tyontekijda suoriudukaan annetuista tehtdvistd. Tyonantajan
velvollisuus on kouluttaa henkilostod suoriutumaan annetuista tehtdvista.
Mikili tamén jdlkeen tyontekijd ei kuitenkaan pysty suoriutumaan niista
riittdvissd madrin, ldhdetddn harkitsemaan irtisanomista henkil6on perustuvasta

syystd.

Mikdli tyontekijin omat tehtdvdat ovat vahentyneet, on tyonantajan
velvollisuutena tarjota hdnelle muuta tyotd, mikéli se on mahdollistal®*. Myos
silloin, kun ty6nantajalla on henkilotén perustuva irtisanomisperuste,
tyonantajalla on uudelleensijoittamisvelvollisuus jos tydsuhteen voidaan
kohtuudella olettaa jatkettavan1%. Kadytdnnossd siis irtisanomisperusteeseen
perustuva tydehtojen muutos ei ole pelkdstddan tyonantajan oikeus vaan myos

velvollisuus.

103 Moilanen 2010: 35-36
104 Moilanen 2010: 35
105 Moilanen 2010: 38
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4.1. Henkilo6n perustuva irtisanomisperuste

Henkiloon liittyvdstd irtisanomisperusteesta on sddnnelty tydsopimuslain 7
luvun 2 §:ssd, jonka mukaan “Tyontekijdstd johtuvana tai hdnen henkil6onsa
liittyvdand asiallisena ja painavana irtisanomisperusteena voidaan pitdd
tyosopimuksesta tai laista johtuvien, tyosuhteeseen olennaisesti vaikuttavien
velvoitteiden vakavaa rikkomista tai laiminlyontid sekd sellaisten tyontekijan
henkil6on liittyvien tyontekoedellytysten olennaista muuttumista, joiden vuoksi
tyontekijd ei endd kykene selviytymédn tyotehtavistdan.” Henkiloon perustuvan

irtisanomisperusteen tulee olla painava ja asiallinen. 106

Tyosopimuslaissa on erikseen eritelty perusteita, jotka eivit ainakaan voi olla

perusteena irtisanomiselle. Tydsopimuslaissa sanotaan seuraavaa:

” Asiallisena ja painavana irtisanomisperusteena ei voida pitdd ainakaan:
1) tyontekijdn sairautta, vammaa tai tapaturmaa, ellei hanen tyokykynsa
ole ndiden vuoksi vahentynyt olennaisesti ja niin pitkdaikaisesti, ettd
tyonantajalta ei voida kohtuudella edellyttdd sopimussuhteen

jatkamista;

2) tyontekijin osallistumista tyoehtosopimuslain mukaiseen tai
tyontekijayhdistyksen toimeenpanemaan tyotaistelutoimen-
piteeseen;

3) tyontekijan poliittisia, uskonnollisia tai muita mielipiteitd tai hdanen
osallistumistaan yhteiskunnalliseen tai yhdistystoimintaan;

4) turvautumista tyontekijan kéytettdvissd oleviin oikeusturva-
keinoihin197.”

Henkiloon perustuva irtisanomisperuste voi aiheutua tyontekijan omasta
kayttaytymisestd jos tyontekija on vakavasti rikkonut tai laiminlyonyt
velvollisuuksiaan eikd varoituksista huolimatta ole muuttanut toimintaansa®.
Kuten edelld on mainittu, irtisanomisperuste voi myos tayttyd, mikali tyontekija
ei suoriudu riittdvissa madrin tyotehtavistdan. Jos esimerkiksi yhden tyotekijan
tyomaddrd tyotuntia kohden on huomattavasti alhaisempi kuin muiden samaa
tyotd tekevien, tyonantajan olisi liiketoiminnan tuottavuuden kannalta hyva
huomata tdméd ja pohtia siihen mahdollisia ratkaisuja mieluiten yhdessa

tyontekijan kanssa. Ratkaisuna voi olla esimerkiksi lisdkoulutus, pullonkaulojen

106 TSL 7 luku 2 §
107 TSL 7 luku 2 §
108 Nieminen 2015: 63
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tai henkilokohtaisten esteiden tunnistaminen. Mikdli ratkaisua ei edelld
mainituista 16ydy, tyonantajan on kannattavaa pohtia tyontekijan sijoittelua

toisiin tehtiviin.

Kun tydsopimuslain mukainen henkil66n perustuva irtisanomisperuste tayttyy,
tyonantajan kannattaa liiketoiminnan kannalta ryhtyd toimiin. Tyonantaja ei
kuitenkaan voi irtisanoa tyontekijdd edelld mainituillakaan perusteilla antamatta

tyontekijdlle ensin varoitusta ja siten mahdollisuutta korjata toimintatapaansa'®.

Kun tyontekijdlle on jo annettu varoitus eikd toiminta varoituksesta huolimatta
ole korjaantunut, tyénantajalla on oikeus irtisanoa tyontekija tyosopimuslakiin
perustuen. Kuten edelld on mainittu, tydsopimuslaki kuitenkin velvoittaa
tyonantajaa vield selvittdméddn, voitaisiinko irtisanominen valttdd siirtamalld

tyontekijd toisiin tehtdviin.110

Kun henkil66n perustuva irtisanomisperuste on tayttynyt ja siitd on tyontekijad
jos varoitettukin, tyonantajalla on oikeus tehdd muutoksia tyontekijan ehtoihin
irtisanomisen  sijasta. Oikeus ja myds  velvollisuus tyontekijan
uudelleensijoittamisesta tulee jo tyosopimuksen kautta, mutta myds muita
muutoksia on mahdollista tehdad 1. Tyonantaja voi esimerkiksi ehdottaa
palkkaperusteen muuttamista sellaiseksi, ettd se kannustaisi tyontekijad palkan
kautta parempiin tuloksiin. Jos esimerkiksi peruspalkka pienenee ja sitd vastoin
provisiota maksettaisiin enemmaén, voisi se motivoida tyontekijad parempiin
tuloksiin. My0s tyopisteen sijaintia voidaan muuttaa, mikéli tyonantajalla olisi

tarve sijoittaa tyontekijd eri paikkaan.

Kun tytnantajalla on henkil66n liittyvé irtisanomisperuste, myos sellaisia ehtoja
voidaan muuttaa, jotka on nimenomaisesti kirjattu tyosopimukseen.
Nimenomaisia tyoehtoja ei ldhtokohtaisesti voi muuttaa yksipuolisesti,
kuitenkin henkil66n perustuva irtisanomisperuste on niin painava syy, etta
tyonantajan ndin halutessa tyontekijan on otettava vastaan uudistuneet ehdot
irtisanomisen uhalla. Kaytdnnossd tyontekijin vaihtoehdot ovat tulla
irtisanotuksi tai vastaanottaa uudistunut tydsuhde uusilla ehdoilla.

109TSL 7 luku 2 §
NOTSL 7 luku 2 §
HITSL 7 luku 2 §
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Esimerkkind voidaan pitdd tyotuomioistuimen tapausta TT 2001-43, jossa on
ollut kyse siitd, onko tyonantajalla ollut oikeus siirtdd tyontekija toiseen
tehtdvdaan niin, ettd tyontekijdlldi on ollut irtisanomisuhalla velvollisuus
hyvaksymadéan siirto. Tyonantaj