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TIIVISTELMA:

Tassa tutkielmassa tarkastellaan tydnantajan ja tyontekijan erilaisia intresseja liittyen
koeaikapurkuun. Tutkielman ensimmainen osa keskittyy koeaikapurun oikeudelliseen
rajaukseen: milloin koeaikapurku on mahdollista ja milloin se ei ole sallittu. Tassa yhteydessa
kasitelladn oikeustapauksia, jotka tarjoavat vastauksia siihen, missa koeaikapurun raja kulkee.
Tyon tarkoituksena on selvittdd, millaisia oikeudellisia ehtoja ja rajoituksia koeaikapurkuun
liittyy, milla perusteilla purku voidaan toteuttaa sekd mitka seikat voivat johtaa siihen, etta
koeaikapurku katsotaan lainvastaiseksi. Toinen osa tarkastelee tydnantajan ja tyontekijan
erilaisia intresseja koeaikapurkuun liittyen. Tyonantajan nakokulmasta analysoidaan muun
muassa rekrytoinnin taloudellisia riskeja ja sitd, miten koeaikapurku mahdollistaa nadiden riskien
hallinnan. Tyontekijan nakokulmasta arvioidaan koeaikapurun vaikutuksia ja erityisesti siihen
liittyvia riskeja. Tama pro gradu -tutkielma on kirjoitettu siten, ettd tarkastellaan
koeaikapurkumahdollisuuden vaikutuksia rekrytointiin ja irtisanomisiin. On selvads, etta
koeaikapurun hyoty painottuu enemman tyonantajalle kuin tyontekijalle. Tydnantajalle se
tarjoaa helpoimman ja vahaisimmilla perusteilla toteutettavan irtisanomistavan. Tydntekijalle
se tarjoaa saman mahdollisuuden, mutta myods merkittavasti epavarmuutta tydomarkkinoilla.
Tutkielmassa haastatellaan henkil6ita, joille on tehty koeaikapurku, seka henkil6ita, jotka ovat
itse toteuttaneet koeaikapurun. N&in pyritdan selvittdamaan, millaisia kdytdnnoén nyansseja
koeaikapurku ty6elamassa todellisuudessa sisaltaa.

Tutkielma on rajattu koskemaan vain yksityisen sektorin tyOsuhteita, ja siind keskitytaan
nimenomaan koeaikapurkuun liittyvddan oikeuskdytdantoon ja sen tulkintaan seka
haastattelumateriaaliin. Ty0ssa ei kasitella julkisen sektorin virkasuhteita eikd perehdyta laajasti
muihin tydsopimuksen padttamistapoihin. Teoreettinen viitekehys pohjautuu tyooikeuden
keskeisiin  periaatteisiin, kuten tydsopimusvapauteen, lojaliteettivelvoitteeseen ja
yhdenvertaisuuteen. Keskeisia kasitteita ovat koeaika, koeaikapurku, asialliset ja epdasialliset
purkuperusteet seka syrjintakielto. Tydssa hyddynnetdan oikeusdogmaattista menetelmas,
jossa analysoidaan voimassa olevaa lainsdadantoa, esitoitd ja oikeuskaytantoa. Lisdksi
tarkastellaan tasa-arvol:n (Laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta) ja yhdenvertaisuuslain
merkitystd  koeaikapurun lainmukaisuuden arvioinnissa. Koeaikapurku on herkka
tyboikeudellinen toimenpide, jossa tybnantajan ja tyontekijan intressit pyritddn
tasapainottamaan oikeudenmukaisesti lainsdadannon ja oikeuskadytannon avulla. Tydnantajalle
se tarjoaa keinon hallita rekrytointiriskejda, kun taas tyontekijalle se voi olla seka
joustomahdollisuus etta epavarmuustekija.

AVAINSANAT: irtisanominen, tyooikeus, rekrytointi, erottaminen (yhteisosta), tyésuhde
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1 Johdanto

Koeaikapurku on poikkeuksellisen herkka oikeudellinen toimenpide. Sen herkkyys johtuu
siitd, ettd koeaikapurkuun riittda matalampi peruste kuin mihinkddan muuhun tydsuhteen
paattamisen muotoon. Samalla se on yksil6lle usein hyvin henkilokohtainen ja elamaan
voimakkaasti vaikuttava kokemus. Siksi tyonantajan on tdrkeaa hoitaa koeaikapurku
paitsi juridisesti oikein, my6s inhimillisesti ja kunnioittavasti. On tarkeda toimia tavalla,

joka auttaa irtisanottavaa ottamaan paatoksen vastaan mahdollisimman hyvin.

Tyooikeus, jonka aihepiireja tamakin tutkielma kasittelee, on keskeinen oikeudenala,
joka saatelee tyontekijan ja tyonantajan oikeuksia sekd velvollisuuksia. Tydsuhteen
alkuvaiheeseen liittyvat oikeudelliset kysymykset ovat tarkeitd seka tyonantajan etta
tyontekijan nakokulmasta. Koeaika on yksi merkittavimmista tydsuhteen elementeistd,
silla se tarjoaa molemmille osapuolille mahdollisuuden arvioida tydsuhteen
soveltuvuutta ennen sen vakinaistamista. Koeajan aikana voidaan kayttaa
koeaikapurkua, joka mahdollistaa tydsuhteen paattamisen ilman varsinaisia
irtisanomisperusteita. * N&in ollen tydsopimuksen p&aattdmiseen ja muuttamiseen

liittyvat ongelmat muodostavat yhden tyésuhdeasioiden keskeisimmista osa-alueista.?

Tassd tyOssa tarkastellaan koeajan purkamista eri nakokulmista sekd analysoidaan
tybnantajan ja tyontekijan eri intresseja koeaikapurkuun. Tama pro gradu -tutkielma
jakautuu kahteen eri osioon: oikeusdogmaattiseen menetelmdin sekd aiheeseen
liittyviin haastatteluihin ja niiden analysointiin. Ensiksi kdsitellaan tydoikeuden yleisia
lahtokohtia ja periaatteita, jotka muodostavat perustan koeaikapurkua koskeville
saannoksille. Taman jalkeen syvennytadn koeaikapurkuun kasitteena sekd sen
tarkoitukseen. Lisaksi selvitetdaan, milld perusteilla koeaikapurku voidaan toteuttaa ja

mitka seikat vaikuttavat sen lainmukaisuuteen.

! Kavasto, 2020, s. 36
2 Saarinen, 2012, s. 275



Toinen osio keskittyy koeaikapurkuun liittyviin kokemuksiin. Tutkielmaa varten on
haastateltu sekd esihenkil6itd, jotka ovat tehneet koeaikapurkuja, ettd tyontekijoita,
joille koeaikapurku on tehty. Haastattelujen avulla pyritdaan arvioimaan, millainen asema
koeaikapurulla todellisuudessa on tydelamadssa. Tarkoituksena on selvittad, nouseeko
seka tyonantajan etta tyontekijan nakokulmasta esiin epaselvyyksia tai tulkintaeroja
koeaikapurkuihin liittyen. Naiden havaintojen pohjalta pyritddan hahmottamaan,
millainen merkitys ja rooli koeaikapurkumahdollisuudella tosiasiallisesti on ty6elamassa.
Tutkielmassa tullaan havaitsemaan, etta tyontekijalla ja tydnantajalla voi olla hyvin eri

intressit koeaikapurkuun.

1.1 Tutkielman tarkoitus ja tavoitteet

Tutkielmassa tarkastellaan koeaikapurkuun liittyvia eri intresseja. Aihe kuuluu
tyboikeuden alaan. Tyboikeudessa tasapainotellaan sen valilla, etta tyontekijan eli
heikomman osapuolen asioista pidetddan huolta, mutta samalla varotaan tekemasta
tyontekijan palkkaamisesta lilan haastavaa. Jos tyontekijan palkkaamiseen on liian
korkea kynnys, vaikuttaa se moniin asioihin negatiivisesti: uusia tyopaikkoja syntyy
vahemman, kasvuhaluisuus laskee ja nama vaikuttavat negatiivisesti Suomen

talouskasvuun. Taman vuoksi tydoikeudelliset aiheet vaativat paljon tasapainottelua.

Koeaikapurku on ty6nantajan nakokulmasta oikeudellisesti helpoin tapa purkaa
tyosopimus eli paattdaa tyosuhde tyontekijan kanssa. Koeaikapurkuun tarvitaan
tyosopimuksen purkamis- ja irtisanomismuodoista kaikkein vahiten perusteluita
tyonantajalta. Tama voi olla syyna sille, miksi koeaikapurkuun liittyvid oikeustapauksia on
verrattain paljon.3 Timan vuoksi koeajan purkamismahdollisuus on tirkedssa roolissa

tyosopimuksia tehdessa. Tassa tutkielmassa etsitdan vastauksia siihen, milla perusteilla

3 Koskinen, 6.7.2011



koeaikapurun voi tehda ja milla ei, mitkad ovat tyontekijoiden ja tydnantajien eri intressit

koeaikapurulle ja miten koeaikapurun kayttaminen nakyy todellisuudessa ty6elamassa.

Tassa tutkielmassa tydntekijan oikeuksia ja rajoituksia purkaa tyosopimus koeajalla
kasitelladn huomattavasti suppeammin kuin tydnantajan oikeuksia ja rajoituksia purkaa
tydsopimus koeajalla. Tama johtuu siita, ettd tyontekijalla on koeajalla laaja oikeus
purkaa tydsopimus, eika siihen liity oikeudellisesti yhta monimutkaisia kysymyksia kuin
tydnantajan suorittamaan purkuun. Tydoikeudellinen lainsaadantd on lahtokohtaisesti
saadetty turvaamaan heikommassa asemassa olevaa osapuolta eli tyontekijaa, minka
vuoksi oikeuskirjallisuudessa ei juurikaan esiteta rajoituksia tyontekijan oikeudelle tehda

koeaikapurku.?

Tutkimuskysymykset:
- Millaisia intresseja turvataan koeaikapurulla?
- Milloin koeaikapurkua ei ole oikeudellisesti sallittua tehda?

- Miten koeaikapurun soveltaminen nakyy kaytannossa?

Aiheen valintaan vaikutti omakohtainen kokemus koeaikapuruista yrittajana. Jouduin
haastavaan tilanteeseen 20-vuotiaana, jolloin jouduin tekemdan ensimmaiset
koeaikapurkuni ilman syvempada ymmarrystd aiheeseen liittyvasta lainsadadannosta.
Onnekseni sain tilanteessa tukea kokeneelta henkilostopaallikoltd, ja koeaikapurut
saatiin hoidettua oikein. Kokemus kuitenkin jatti jalkeensa kysymyksen siitd, toiminko
varmasti lainmukaisesti ja eettisesti oikein. Tama tutkielma on ollut minulle paitsi
akateeminen tyo myods henkilékohtainen prosessi. Se on antanut mahdollisuuden
kasitelld yrittajyyteeni liittyvia kokemuksia ja syventdda ymmarrystdani koeaikapurun
oikeudellisesta luonteesta. Tydskentelyn aikana on ollut helpottavaa todeta, ettd tein

koeaikapurut aikanaan asianmukaisesti.

4 Koskinen ja muut, 2018, s. 41



1.2 Tutkielman rajaukset ja rakenne

TyOssa tarkastellaan riittdvia ja asiallisia perusteita koeaikapurkuun tuomioistuimen
ratkaisujen kautta. Kasitelladn myos tapauksia, joissa koeaikapurku ei ole mahdollinen.
Taman jdlkeen tyossd syvennytdadn tyonantajan intresseihin koeaikapurussa, kuten
sithen, miksi koeaikaa kaytetaan ja mita taloudellisia seka juridisia riskeja rekrytointiin
liittyy. Lisaksi pohditaan, miten tyomarkkinat muuttuisivat, jos

koeaikapurkumahdollisuutta ei olisi.

Toinen keskeinen nakokulma on tyontekijan intressit ja esteet koeaikapurulle. Tyossa
arvioidaan koeaikapurkumahdollisuuden merkitysta tyontekijan nakokulmasta ja
pohditaan siihen liittyvia riskeja, kuten tydmarkkinoiden epavarmuutta ja mahdollisia
vaarinkdytoksia. Naiden jalkeen avataan vastauksia ja asioita, joita nousi esille

koeaikapurkuja tehneilta seka henkil6ilta, joille se on tehty.

Lopuksi tyossa esitetddn loppupdadtelmad, jossa kootaan yhteen keskeiset havainnot ja
pohditaan koeaikapurun vaikutuksia oikeudellisesta, kaytanndllisesta ja taloudellisesta

nakokulmasta.

1.3 Oikeusteoria ja ty6oikeuden yleisia lahtokohtia ja periaatteita

Tassda luvussa kayddan lapi Suomen oikeuslahdeoppia ja tarkastellaan
oikeusperiaatteiden tarkoitusta. Vaikka kyseessa on vain heikosti velvoittavat
oikeuslahteet eli oikeusperiaatteet, niiden merkitys korostuu erityisesti
tyboikeudellisissa kysymyksissd, joissa lain sanamuoto jattda tulkintavaraa. Nain ollen
niiden painoarvo tassa tutkielmassa on suhteellisesti suuri. Suomen oikeuslahdeopin

mukaan oikeusldhteet jaetaan vahvasti ja heikosti velvoittaviin ldhteisiin seka sallittuihin
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l[ahteisiin, mikd heijastuu myos tdssa tarkastelussa kaytettyyn kolmitasoiseen

hierarkiaan.”

Suomen lainsdaadannon tulkintaan vaikuttaa eri tasoiset asetukset, direktiivit ja
periaatteet, joiden pohjalta kullekin annetaan oikeanlainen ja sopusuhtainen painoarvo
muihin nahden. Ylimpaan tasoon kuuluvat vahvasti velvoittavat oikeuslahteet, joihin
kuuluvat ensisijaisesti Euroopan Unionin sitovat saadokset ja Euroopan
ihmisoikeussopimuksen normit, sekda kansallisessa oikeudessa perustuslain
perusoikeudet, lait ja niiden nojalla annetut alemman asteiset sadadokset. Naiden
rinnalla sovelletaan kansainvilisid sopimuksia, jotka on saatettu osaksi kansallista

oikeutta;-seka jarjestelmastd nousevia systeemiperusteita.®

Toiseen tasoon kuuluvat heikosti velvoittavat oikeuslahteet, jotka eivat sido
tuomioistuinta samalla tavoin kuin vahvasti velvoittavat normit, mutta joilla on kuitenkin
merkittava ohjaava vaikutus lain tulkinnassa ja soveltamisessa. Ndita ovat erityisesti
lainsaatdjan tarkoitus seka oikeuskadytantoon perustuvat ennakkoratkaisut. Lainsaatajan
tarkoitus ilmenee esimerkiksi hallituksen esityksistd, valiokuntien mietinndista ja muista
lainvalmisteluasiakirjoista, jotka auttavat ymmartamaan sdaadoksen taustalla olevia
tavoitteita ja arvoja. Ennakkoratkaisut puolestaan viittaavat erityisesti korkeimman
oikeuden ja korkeimman hallinto-oikeuden paatoéksiin, jotka ohjaavat oikeuskdytantéa ja
edistavat lain soveltamisen yhdenmukaisuutta. Vaikka ndma oikeusldhteet ovat
muodollisesti heikosti velvoittavia, niiden kdytannodn vaikutus on usein huomattava, silla

ne konkretisoivat ja selventévét lain tulkintaa yksittaisissa tapauksissa.’

Kolmanteen tasoon kuuluvat sallitut oikeusldhteet, joita tuomioistuin tai lain soveltaja
voi kayttdaa harkintansa mukaan tdaydentdmaan ja perustelemaan ratkaisua silloin, kun

vahvemmat oikeusldhteet eivat anna yksiselitteistd vastausta. Naihin kuuluvat erilaiset

5 Aarnio, 2006, s. 292-293
6 Aarnio, 2006, s. 292
7 Aarnio, 2006, s. 292



11

kaytannolliset argumentit, kuten taloudelliset, historialliset ja yhteiskunnalliset
nakdkohdat, seka eettiset ja moraaliset perusteet, jotka tukevat oikeudenmukaista ja
tarkoituksenmukaista lopputulosta. Lisdksi tdhdan ryhmaan kuuluvat vyleiset
oikeusperiaatteet, oikeustieteellinen kirjallisuus ja vallitseva oikeusdogmaattinen
mielipide, jotka auttavat jasentamaan oikeusjarjestyksen kokonaisuutta. Myos
vertailevat argumentit, eli muiden oikeusjarjestysten ratkaisujen ja kaytantojen
tarkastelu, voivat toimia tulkintaa tukevina lahteind. Vaikka nama oikeusldahteet ovat
muodollisesti vain sallittuja oikeuslahteita, niiden kaytannonvaikutus on usein
huomattava. Ne konkretisoivat ja selventavat lain tulkintaa yksittdisissa tapauksissa,
joissa laki jattdaa tulkinnanvaraa. Naiden lisdksi on vield kiellettyja oikeusldhteita.
Kiellettyja oikeuslahteita ovat lain ja hyvan tavan vastaiset sekda avoimen

puoluepoliittiset argumentit.?

N&din muodostuu kolmitasoinen hierarkia, jossa vahvimmin velvoittavat oikeuslahteet
luovat perustan ja heikommin velvoittavat ldhteet ohjaavat niiden soveltamista.
Tyboikeuden alalla jalkimmaisten merkitys on korostunut, mikda nakyy erityisesti

oikeusperiaatteiden kautta.

Tyontekijan suojelun periaate on tyooikeuden keskeinen ldhtdkohta. Se pohjautuu
kasitykseen tydntekijan heikommasta oikeudellisesta asemasta suhteessa tydnantajaan.
Periaate pyrkii turvaamaan tyontekijan oikeudet ja rajoittamaan sopimusvapautta silta

osin, kun se voisi vaikuttaa tydntekijan aseman heikentymiseen.’

Sopimusvapauden periaate tarkoittaa sitd, ettd tydosuhteen osapuolet voivat
lahtokohtaisesti sopia ehdoista vapaasti, mutta tdtd vapautta rajoittavat pakottavat
saannokset ja tydoehtosopimukset. Ndin varmistetaan, ettei tyontekijan oikeuksia voida

sopimusteitse heikent3é, vaikka niita voidaan parantaa aina.t°

8 Aarnio, 2006, s. 293
% Koskinen ja muut, 2018, s. 41
10 Bryun, 2020, luku 2.3
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Tyonantajan direktio-oikeus tarkoittaa tyonantajan oikeutta johtaa ja valvoa tyota. Tata
oikeutta rajoittavat muun muassa tyblainsdadantd, tyosopimus sekd hyvan

tydonantajakdytannon periaatteet. 1!

TyOnantaja ei voi yksipuolisesti muuttaa
tyosopimuksen olennaisia ehtoja, ja esimerkiksi tydehtosopimukset asettavat rajoituksia

tyodajan, palkkauksen ja muiden ehtojen osalta. 12

Lisaksi lojaliteettiperiaate velvoittaa sekda tydnantajaa etta tyontekijaa toimimaan
rehellisesti ja toistensa etua kunnioittaen, ja syrjinnan kielto seka
yhdenvertaisuusperiaate turvaavat tasapuolisen kohtelun kaikissa tydsuhteen
vaiheissa. 13 N&itd periaatteita tukee vield sopimuksen sitovuuden periaate, jonka

mukaan osapuolten tulee noudattaa tekemiddn sopimuksia, ellei laista muuta johdu.*

Vaikka edelld mainitut oikeusperiaatteet ja -kdytdnnot ovat muodollisesti heikosti
velvoittavia ja ainoastaan sallittuja oikeuslahteita, niiden merkitys tyooikeudellisessa
tulkinnassa on keskeinen. Tydoikeus on luonteeltaan dynaaminen ja tapauskohtainen
oikeudenala, jossa lain tarkoituksen ja kdytannon soveltamisen valinen suhde korostuu.
Siksi periaatteiden ja oikeuskdytdannon analysointi tarjoaa valttamattoman nakékulman
siihen, miten lakia tosiasiallisesti tulkitaan ja sovelletaan. Tassa tutkielmassa
periaatteiden ja oikeuskdaytannén analyysi toimii valineend ymmartaa, miten

tyb6oikeudellinen normisto sovittautuu kdytannon tulkintatilanteisiin.

11 Bruun, 2020, luku 2.3

12 Koskinen ja muut, 2018, s. 86-90
13 Bruun, 2022, luku 2.3

14 Koskinen ja muut, 2018, s. 79
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2 Koeaika

Tydsuhteen koeaika on tydsuhteen alkuun?®® sijoittuva ajanjakso, jonka aikana seka
tybnantaja ettd tyontekija voivat arvioida tyOsuhteen sopivuutta. Koeaikaa voidaan
hyodyntaa sekd méaaraaikaisissa ettd toistaiseksi voimassa olevissa tydsopimuksissa?®.
Koeajan tarkoituksena on antaa molemmille osapuolille mahdollisuus tarkastella,
vastaako tydsuhde odotuksia ja onko tydntekija soveltuva tehtavaan. Suomessa koeaika
maadritelldan tyosopimuslaissa (55/2001). Sen kayttaminen edellyttds, etta siitd on
sovittu selkedsti tyontekijan kanssa tyOsopimusta kirjoittaessa (TSL 1:4.3).
Koeaikapurkumahdollisuus sadstaa seka tyonantajan etta tyontekijan aikaa sen vuoksi,
ettd se on mahdollista tehda suhteellisen matalalla kynnyksellad eikd koeaikapurussa ole

irtisanomisaikaa.l’

Koeaikaa koskevaa sopimista ei tarvitse tehdi tietyssd muodossa ®. Koeajasta on
mahdollista sopia kirjallisesti, suullisesti tai sahkdisesti, mutta kuitenkin
henkilokohtaisesti tyontekijan kanssa. Koeajasta tulee sopia ja puhua niin selkedsti, etta
tydntekijd ymmartda sen merkityksen.'® Sellaiset lausumat kuin ”Katsotaan, miten
lahtee sujumaan” tai "Jos asiat eivat ala sujua, niin tiedat, mitd tapahtuu” eivat ole
riittavia 2°. Mydskaan sopiminen palkkauksen tarkistamisesta tietyn kuukausim&aran
jalkeen osoita sopimista koeajasta?!. Vaikka koeaika olisi yleisesti kaytossa yritykselld,

mutta siitd ei ole mainittu kyseiselle tydntekijille, koeaika ei ole voimassa tyéntekijalla22.

15 Koskinen & Ullakonoja, 2016, s. 36

16 Koskinen ja muut, 2008, s. 387

7 Bruun, 2022, s. 38

18 Koskinen ja muut, 2018, s. 159

®THO 31.8.1999

20THO 3.6.1999 S 98/473

21 KouHO 24.1.1996 S 95/172

22 THO 7.4.1993 S 92/1495; HHO 11.01.2000 S 98/989
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Koeaika astuu voimaan tyon aloittamisajankohdasta, ei tydsopimuksen
kirjoittamisvaiheessa?®. Koeaika ei tarkoita sitd, ettd sen paattyessa tarvitsisi kirjoittaa
uutta tyOosopimusta. Koeajan loppuessa alun perin tehty tyosopimus jatkuu, ellei

tydsopimusta pureta.?*

Koeajan enimmaispituus on tydsopimuslain mukaan kuusi kuukautta. Maaraaikaisissa
tyosuhteissa koeaika voi olla korkeintaan puolet tyosuhteen kestosta pidennyksineen,
kuitenkin enintadn kuusi kuukautta (TSL 1:4.2). Taman sadnnoksen tavoitteena on estaa
aiempi toimintatapa, jonka mukaan koko sopimusjakso sovitaan koeajaksi. 2> Osa-
aikaisten tyontekijoiden osalta koeaika maardaytyy myds kalenterikuukausien
perusteella?®. Tama tarkoittaa sitd, ettd osa-aikaisen ja mé&ardaikaisen tydntekijan
tyosopimuksessa maksimissaan puolet kuukausista voivat olla koeaikaa tai kuusi

kuukautta, jos sopimus on pidempi kuin vuoden.

On muutamia poikkeuksia, jolloin koeajan pituus voi poiketa tavanomaisesta kuudesta
kuukaudesta. Jos tyontekija on koeaikana poissa tyosta esimerkiksi tyokyvyttomyyden
tai perhevapaan vuoksi, koeaikaa voidaan pidentda aina 30 paivalla. Tahan 30 paivdan
lasketaan myo6s vapaapaivat, eikd 30 paivan tarvitse toteutua yhtdjaksoisesti. Koeaikaa
voidaan pidentdd myos uudestaan (TSL 1:4.1), jos koeajalle kertyy toiset 30 pdaivaa
poissaoloja samasta syysta. Jos tyontekija on ollut ensimmaisena koeaikana poissa 55
paivaa ja 5 paivaa niista 30 paivasta, joilla koeaikaa uusittiin, nama poissaolot voidaan
laskea yhteen ja koeaikaa voidaan jatkaa vield toiset 30 pdivaa, koska 60 paivaa
poissaoloja tulee yhteensa tdayteen. TyOnantajan on ilmoitettava koeajan pidentamisesta

ennen koeajan paattymista. 2’

23 Kavasto, 2020, s. 38

24 Koskinen ja muut, 2008, s. 389

%5 Koskinen ja muut, 2008, s. 392; KKO:1982-11-73: Vuonna 1982 tehdyn korkeimman oikeuden p&atdksen
mukaan voitiin sopia, ettd tyontekijan koko kolmen kuukauden maardaikainen tydsuhde oli koeaikaa.

26 Moilanen, 2008, s. 121

27 Kavasto, 2020, s. 36
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Jos taas tyontekija on ollut vuokratyontekijand lahes samanlaisessa tyotehtdvassa
yrityksessa aiemmin, tama tydsuhteen pituus vahennetaan maksimi koeajan
pituudesta?®. Tydtuomioistuimelle tuli ratkaistavaksi tilanne, jossa Talvivaara Sotkamo
Oy palkkasi tyontekijan, joka oli tyoskennellyt yhtion palveluksessa aiemmin viisi
kuukautta vuokratyontekijana. Uuteen tyosopimukseen sisallytettiin neljan kuukauden
koeaika, jonka aikana tyosuhde purettiin. Tyotuomioistuin katsoi, etta tyontekijan
tehtdvat olivat olleet padosin samoja tai samankaltaisia kuin vuokratyosuhteessa, joten
tyonantajalla oli jo ollut mahdollisuus arvioida tyontekijan osaamista. N&din ollen
koeaikaehdolle ei ollut lain mukaista perustetta. Lisaksi tyonantajan esittamat syyt
tyosuhteen paattamiselle — kuten vaitetty kielteinen asenne ja yksittdinen tehtavasta
kieltdytyminen — eivat olleet riittdvia purku- tai irtisanomisperusteita. TyOsuhteen
paattaminen katsottiin perusteettomaksi.?® Vuokratydéntekijan kanssa voidaan sopia
poikkeuksellisesti uudesta kuuden kuukauden koeajasta vain, jos tyontekija aloittaa niin

erilaisessa roolissa, ettd katsotaan uuden koeajan olevan tarpeellinen (TSL 1:4.2).

Lahtokohtaisesti sama tyonantaja voi sopia koeajasta saman tyontekijan kanssa
ainoastaan kerran, jos voidaan katsoa, ettd tehtdva on lahes samanlainen kuin
ensimmaisessa tyosuhteessa ja tydsuhde solmitaan kohtuullisen ajan kuluessa
ensimmaisesta tyonteon jaksosta. Tastd voidaan kuitenkin poiketa tietyin poikkeuksin.3°
Tyotuomioistuimen arvioitavaksi tuli tilanne, jossa A oli tydskennellyt Lidl Suomi Ky:n
palveluksessa Pieksdamden myymaldssd myyjan tehtdvissa kahdessa erillisessa
tyosuhteessa; ensimmaisen kerran kuukauden mittaisen patkan ja uudelleen toisen

kuukauden mittaisen tyopatkan.

Ensimmaisessa tyosopimuksessa sovittiin neljan kuukauden koeajasta, mutta A purki
tyosuhteensa  koeajalla.  Palattuaan  yhtion  palvelukseen hdnen uudessa

tyosopimuksessaan sovittiin kolmen kuukauden koeajasta, ja tyosuhde paattyi jalleen

28 Kavasto, 2020, s. 30
2TT72011:134
30 Tiitinen & Kroger, 2008, s. 115-116
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koeajalla. A Kkiisti koeajan soveltamisen ja vaitti sen olevan tydehtosopimuksen
vastainen, koska han oli palannut kohtuullisessa ajassa aikaisempaan tehtavaansa, eika
tyotehtavat olleet muuttuneet. TyOnantaja vastusti vaatimusta, perustellen uutta
koeaikaa silla, etta ensimmainen tyosuhde oli ollut niin lyhyt, ettei tydnantajalla ollut

riittavasti aikaa arvioida A:n soveltuvuutta tehtavaan.

Koeaika ei sovellu, jos tyontekija palaa kohtuullisessa ajassa aikaisemman tyonantajansa
palvelukseen entisen kaltaiseen tyohon, ellei uudelle koeajalle ole erityista syyta (TSL
1:4.2). Palvelualojen ammattiliitto PAM ry ja Kaupan liitto ry katsoivat, ettd tdssa
tapauksessa erityinen syy oli olemassa, koska A:n ensimmainen tydsuhde oli ollut erittdin
Ilyhyt ja ndin ollen koeajan pituus ei ollut ehtinyt tayttya. Tyonantajalla ei ollut ollut
mahdollisuutta arvioida A:n soveltuvuutta tehtdavdan ndin lyhyessa ajassa. Lisaksi
ensimmadinen tyosuhde oli padattynyt A:n itsensa tekemaan purkuun, joten uuden
koeajan asettaminen oli perusteltua. Tyotuomioistuin totesi, ettei ole syyta poiketa
liittojen yksimielisesta kannasta ja katsoi, etta erityinen syy koeajan soveltamiseen oli
olemassa, koska ensimmadinen tydsuhde ei ollut ehtinyt antaa tydnantajalle
mahdollisuutta arvioida tyontekijan soveltuvuutta tyéhon. 3! Koeajan uusimisesta

kerrotaan lisaa kappaleessa 3.2.5.

2.1 Koeajan tarkoitus

Koeajan tarkoituksena on tarjota sekd tyonantajalle ettd tyontekijalle mahdollisuus
arvioida, sopiiko tyésuhde molemmille osapuolille. Tyénantaja selvittad, soveltuuko
tyontekija kyseiseen tehtavaan ja tyoyhteisdon, kun taas tyontekija arvioi, vastaavatko

tyotehtavat ja -olosuhteet hdnen odotuksiaan.3?

3177 2014:17
32 Tiitinen & Kroger, 2008, s. 113
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Sopivuudella ei tarkoiteta pelkastaan tyontekijan tydsuoritusta. Koeaikapurkua voidaan
kayttaa myos silloin, kun tyontekijan ammattitaito ja tydpanos ovat olleet hyvia, mutta
han ei esimerkiksi tule toimeen muiden tyontekijoiden tai esihenkildiden kanssa.33
Tyonantaja voi purkaa tyosuhteen koeajalla, jos tyontekijan suoriutuminen,

sopeutuminen tai yhteistyokyky eivat vastaa odotuksia.

TyOnantajalla ei tarvitse olla koeaikapurulle painavaa syytd, mutta sen on aina
perustuttava todellisiin ja asiallisiin seikkoihin34. Tyésuhdetta ei saa purkaa syrjivilla tai
epaasiallisilla perusteilla, kuten sukupuolen, idn, uskonnon, terveydentilan, etnisen
alkuperan tai mielipiteiden vuoksi (TSL 1:4.3). Esimerkiksi nuoren tydntekijan kohdalla
epaasiallisena perusteena voi olla tyopaikan kulttuurista poikkeavat mielipiteet, ja
ulkomaalaistaustaisen tyéntekijan kohdalla syrjinta voi liittyd kieleen tai taustaan.
Tyontekijalle ilmoitetun syyn on oltava todellinen, ja nayttovelvollisuus koeaikapurun
yhteydessa jakautuu molempien osapuolten kesken, mikd poikkeaa normaalista

tydsuhteen paattamisesta. Nayttdtaakan jakautumisesta kerrotaan lisaa kappaleessa 4.

Koeaikapurku on mahdollinen vain, jos koeajasta on selkeasti sovittu tydsopimusta
tehtdessa, joko kirjallisesti tai suullisesti. Purkamisesta ilmoitetaan lahtokohtaisesti
kasvotusten, mutta jos se ei ole mahdollista, ilmoitus voidaan tehda Kkirjeitse,
puhelimitse tai sdhkoisesti, mutta ei kuitenkaan tekstiviestilla. 3¢ Todistustaakka 3’
koeajasta sopimisesta on silld osapuolella, joka siihen vetoaa®®. Tydsuhde paattyy heti,

kun tydntekija saa tiedon purkamisesta.3°

Vaikka koeaikapurkua ei voi lahtokohtaisesti tehda tekstiviestitse, Helsingin hovioikeus

on kerran hyvaksynyt tallaisen tilanteen. Helsingin hovioikeus katsoi, ettd koeaikapurku

33 Kavasto, 2020, s. 35

34 Bruun, 2022, s. 39

35 Koskinen, 2019

36 Kavasto, 2020, s. 35

37 ks. luku 4

38 \VHO 21.5.2003 S 02/817

39 Koskinen ja muut, 2008, s. 387
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tekstiviestilla tyontekijan huonon kaytoksen vuoksi oli laillinen, eikd perustunut
sairauteen tai syrjintaan toisin kuin kantaja vaitti. Tydnantajalla ei ndytetty olleen tietoa
alkaneesta sairaslomasta purkupaatosta tehtdessa eika ladkarintodistusta ollut vield
toimitettu. Tydsuhde paatettiin asiakasreklamaatioiden vuoksi, ennen kuin tyénantaja
tiesi tyontekijan sairausloman alkamisesta. TyOnantaja oli ilmoittanut purusta
tekstiviestilla sen jdlkeen, kun ei ollut saanut tyontekijaa puhelimitse kiinni. Tama

katsottiin pateviksi ilmoitukseksi.*°

Koska koeajan tarkoitus on mahdollisuus arvioida, sopiiko tyontekija kyseiseen
tyotehtavaan, koeaikapurku voidaan tehda vasta sen jdlkeen, kun tydntekijan
tydsuoritusta on pystytty arvioimaan. Siksi koeaikapurkua ei voi toteuttaa ennen tyén
varsinaista aloittamista, kuten myéhemmissa ratkaisuissa kdy ilmi.** On kuitenkin vaikea
maaritelld tarkkaa ajankohtaa, kuinka pian tyén aloittamisen jalkeen koeajan purku on

mahdollista.

Esimerkkind tutkimusprofessorin tyosuhde, joka alkoi 1.6.2012 ja purettiin koeajalla
5.6.2012, eli viidentena tyopaivana. Hovioikeus katsoi, ettd kantaja oli aloittanut tyonsa
siten, ettd koeaikaehtoa voitiin soveltaa, ja ettd tydsuhteen purkaminen oli perusteltua.
Purku liittyi kantajan yhteistyokyvyn puutteisiin, rekrytointiprosessin aikana saatuun
uuteen tietoon seka aikaisempien tydsuhteiden tietojen puutteelliseen ilmoittamiseen.

Tyosuhteen purku ei ollut koeajan tarkoitukseen nahden epaasiallinen.

Vaikka koeaikapurku perustuu yleensa ainoastaan tyontekijan suorituksiin kyseisessa
tyOssad, tdssa tapauksessa tyontekija oli jattanyt kertomatta olennaisia tietoja uudelle
tyonantajalle. Tyonantajan oli hyvaksyttavada ottaa nama seikat huomioon ja purkaa

tydsuhde koeajalla heti, kun uudet tiedot tulivat ilmi.*?

49HHO 21.11.2019 S 19/1598
41 Koskinen ja muut, 2018, s. 164
42 HHO 10.2.2015 S 14/368
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Tyontekijan ndakokulmasta koeaika antaa mahdollisuuden arvioida, vastaako tydsuhde
hanen odotuksiaan. Jos tyodolosuhteet poikkeavat sovitusta, tyotehtavat eivat ole
toivotunlaiset tai tyoyhteisossa ilmenee ongelmia, tyontekija voi paattda tyosuhteen

koeajalla ilman irtisanomisaikaa*3. P4atos ei vaadi erillistd perustelua.**

Koeaika hyodyttda molempia osapuolia, mutta se on usein tyonantajalle edullisempi,
silla se lisda tyontekijan riskia tyosuhteen paattymisestd. Samalla se tuo kuitenkin
molemmille joustavuutta ja mahdollisuuden arvioida tyésuhteen toimivuutta ennen
pysyvaa sitoutumista. Huolellisesti sovittu ja kdytetty koeaika voi ennaltaehkaista tulevia

tyosuhteen ongelmia ja edistda tyoyhteison toimivuutta.

2.2 Valvontavelvollisuus

Koeajan kayton ytimessda on koeajan valvontavelvollisuus, joka sitoo nimenomaan
tybnantajaa. Koeajan kayttoon liittyy vahvasti se, ettd tyontekija perehdytetdan hyvin
tyohonsa. Tyonantajalla on velvollisuus seurata, ohjata ja arvioida tyontekijan
suoriutumista tydssa. TyOnantaja ei saa kayttdaytya koeaikana passiivisesti tai

epaasiallisesti tydntekijas kohtaan.*

Tyonantajan valvontavelvollisuus nakyy siten, etta tyonantajan on annettava
tyontekijalle selkea kasitys siitd, mitd haneltd odotetaan. Tydnantajan on huolehdittava
siitd, etta tyontekija tietda, miten tyo tehdaan turvallisesti ja oikein. Tydssa suoriutumista
tulee arvioida objektiivisesti, ei epaasiallisin tai syrjivin perustein. Tydntekijdlle on
tarkedd jarjestaa kehityskeskusteluita #®, jossa hantd kuullaan ja hianelle annetaan

rehellistd palautetta tyosuorituksista. Esihenkildiden on mahdollista kerdtd tietoa

43 Koskinen & Ullakonoja, 2016, s. 293

44 Koskinen ja muut, 2008, s. 387-388; Bruun, 2022, s. 39
4> Koskinen & Dahlstrém, 2018, s. 34-37

46 Koskinen & Dahlstrém, 2018, s. 49-53
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koeajalla olevasta henkilostd hdanen kollegoiltaan, kunhan se on ilmaistu selkeasti

kyseiselle henkilélle.*’

Tyonantajalla on velvollisuus varmistaa, ettd tyontekijalla on kaytossaan sellaiset
edellytykset ja tyOolosuhteet, jotka mahdollistavat tydssda onnistumisen. Naiden
toimenpiteiden tavoitteena on ehkaista tilanteet, joissa koeaikapurkuun joudutaan

turvautumaan, ja tukea tyontekijan kehittymista tehtiavassian.*®

Silta varalta, etta tyontekija haastaa tyonantajansa oikeuteen koeaikapurun jalkeen, on
erityisen tarkeda, ettd tydnantaja on dokumentoinut konkreettisesti kaikki toimet, joilla
se on tukenut tyontekijan mahdollisuuksia onnistua tyossaan koeajan aikana. Tama
sisaltaa esimerkiksi perehdytyksen, annetun ohjauksen, suorituksien seurannan seka
palautteen. Hyvin dokumentoitu tuki ja ohjaus osoittavat, etta tydnantaja on tayttanyt
valvontavelvollisuutensa ja ettd mahdollinen koeaikapurku on tehty asiallisilla

perusteilla.

47 Koskinen & Dahlstrém, 2018, s. 38-42; Sainio, 2010, s. 14
48 www.tyosuojelu.fi, noudettu 15.12.2025
4 Marttila, 4/2012



21

3 Koeaikapurku

3.1 Koeaikapurun tausta

Ensimmaisen kerran koeajasta mainitaan tyoOlainsdadanndssa vuonna 1970. Silloin
tydsopimuslain 3 § todettiin, etta tydsopimus on mahdollista purkaa koeajalla kumman

tahansa osapuolen toimesta. Sdannoksessa ei asetettu purkuperusteita.

Korkein oikeus toi kdytant66n naiden sddnnosten kdytdn tdysistuntoratkaisuissaan®C.
Tuomioistuimen enemmisto katsoi, ettd naissa tapauksissa koeaikapurku ei tapahtunut

tydsopimuslain 17 §:n 3 momentin vastaisesti tai muuten epaasiallisin perustein.

Talloin kyseisessa lain kohdassa sanottiin, etta tyénantajan on kohdeltava tyéntekijoitaan
tasapuolisesti, niin ettei ketddn perusteettomasti aseteta toisiin nahden eri asemaan
syntyperan, uskonnon, ian, poliittisen tai ammattiyhdistystoiminnan tahi muun naihin
verrattavan seikan vuoksi. Vahemmistoon jadneet jasenet Iahtivat siitd, etta

koeaikapurku edellytti hyvaksyttavaa syyta.

Tuomioistuimen enemmisto ei hyvaksynyt koeaikapurun sitomista hyvaksyttyyn syyhyn,
esimerkiksi siihen, etta perusteen pitaisi olla koeajan tarkoituksen mukainen. Turhien
epaselvyyksien poistamiseksi hallitus esitti vuona 1983 tydsopimuslain 3 §:33
muutettavaksi siten, ettd purkaminen ei koeaikana saa tapahtua tydsopimuslain 17 §:n
3 momentin vastaisesti tai epaasiallisilla perusteilla. Ndin se vastasi tuomioistuimen
ratkaisujen linjaa. ! Vuonna 2001 tydsopimuslakiin kirjattiin  kielto tehd&
koeaikapurku “muutoinkaan koeajan tarkoitukseen ndhden epaasiallisilla perusteilla”.
Epdasiallisuuden kielto tarkoittaa muun lainmukaisuuden lisaksi sitd, ettd koeaikapurun

perusteen tulee olla aina todellinen2.

50 KKO 19791 1; KKO 1979 11 115
51 Koskinen ja muut, 2018, s. 164
52 Koskinen, 2019
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Vuoden 1983 saddetyn lain tilalle tuli vuonna 1986 voimaan uusi laki koeaikapurusta.
Hallituksen esityksessa ehdotettiin TSL:n koeaikaa koskevan maardajan pidentdamista
kolmesta kuukaudesta neljaan kuukauteen (HE 248/1985). Lisdksi esitettiin, ettd jos
tydnantaja jarjestaa tyontekijalle erityisen, yhdenjaksoisesti yli nelja kuukautta kestavan
tyohon liittyvan koulutuksen, voidaan sopia enintdan kuuden kuukauden pituisesta

koeajasta.

Viimeisimmat muutokset koeaikapurkuun liittyvaan lainsaddantéoén on tullut TSL:n

vuonna 2017. Talla hetkellad koeajasta ja sen purkamisesta kerrotaan TSL:ssa ndin:
Tyonantaja ja tyontekija voivat sopia tyonteon aloittamisesta alkavasta, enintdan
kuuden kuukauden pituisesta koeajasta. Jos tyontekija on koeaikana ollut
tyokyvyttomyyden tai perhevapaan vuoksi poissa tyostd, tyonantajalla on oikeus
pidentdd koeaikaa kuukaudella kutakin tyokyvyttomyys- tai perhevapaajaksoihin
sisaltyvaa 30 kalenteripaivaa kohden. Tybnantajan on ilmoitettava tyontekijille koeajan

pidentdmisestd ennen koeajan paattymista.

Maaraaikaisessa tyosuhteessa koeaika saa pidennyksineen olla korkeintaan puolet
tyosopimuksen kestosta, ei kuitenkaan enempaa kuin kuusi kuukautta. Jos tyontekija
vuokratydsuhteen paatyttya palkataan 7 §:n 3 momentissa tarkoitetun kadyttajayrityksen
palvelukseen samoihin tai samankaltaisiin tehtaviin, tdman pykalan 1 momentin
mukaisesta koeajan enimmaispituudesta vahennetdan se aika, jonka tyontekija oli

vuokrattuna kayttajayritykseen.

Jos tyOnantajaa sitovassa tydehtosopimuksessa on maardys koeajasta, tydnantajan on

ilmoitettava taman maarayksen soveltamisesta tyontekijalle tydsopimusta solmittaessa.

Koeajan kuluessa tydsopimus voidaan molemmin puolin purkaa. Tydsopimusta ei saa
kuitenkaan purkaa syrjivilla tai muutoin koeajan tarkoitukseen ndahden epaasiallisilla
perusteilla. TyOnantaja ei mydskdaan saa purkaa tydsopimusta laiminlyotydan 3

momentissa sdddetyn ilmoitusvelvollisuutensa. (TSL 1:4)
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Lain mukaan tyontekijaa taytyy kuulla ennen koeaikapurun tekemistda. Kuuleminen
tarkoittaa sita, etta tyontekijalla on mahdollisuus halutessaan kuulla kaikki tyénantajan
tiedossa olevat syyt, jotka vaikuttivat koeaikapurkuun ja hanelld on mahdollisuus vastata
naihin perusteluihin. >3 Syyn taytyy liittyd tyontekijagan henkil66n tai hénen
tyosuoritukseensa, jonka perusteella tydnantaja voi katsoa, ettei tyontekijan toiminta
kohtaa niita vaatimuksia, jotka han on tyonantajana tyolle asettanut. Purkuperusteen on
siis oltava todellinen. >* TSL:ssa sanotaan tydsopimuksen paattamisperusteiden
ilmoittamisesta tyontekijalle seuraavasti:

Tyonantajan on tyontekijan pyynnosta viivytyksettd ilmoitettava talle kirjallisesti

tyosopimuksen paattymispdivamaara seka ne hanen tiedossaan olevat irtisanomisen tai

purkamisen syyt, joiden perusteella tydsopimus on paatetty. (TSL 9:5)

Tyontekijalla taytyy olla mahdollisuus ottaa kuulemistilaisuuteen halutessaan avustaja,
kuten asianajaja tai ty6paikan luottamusmies>>. Kuulemistilaisuus voidaan jarjestda
erikseen tai se voi tapahtua juuri ennen koeaikapurun tekemista. Jos todellisia syita ei
esita, tydnantaja ei tayta velvollisuutta tydntekijan kuulemisesta ennen koeaikapurkua.>®
Kuulematta jattaminen ei ole itsenaisesti sanktioitu, mutta se voidaan ottaa huomioon

maarattaessa korvausta tydsuhteen perusteettomasta paattamisestd®’.

Aiemmin tydnantajalla ei ollut velvollisuutta ilmoittaa koeaikapurun syitd edes
tyontekijan pyynnosta, mista esimerkkind on Turun hovioikeuden ratkaisu TSL:n
tulkinnasta®®. Nykyisen lainsdadannén mukaan tyonantajan on kuitenkin annettava

tyontekijalle tieto koeaikapurun syista, jos tyontekija niita pyytaa®°.

Koeaikapurku ei edellyta irtisanomisajan noudattamista. Tyosuhde paattyy valittomasti

jommankumman osapuolen ilmoituksesta kayttdda koeaikaehtoa tydsuhteen

53 Koskinen ja muut, 2018, s. 175

54 Koskinen & Valkonen, 2018, s. 504-510

55 Koskinen & Ullakonoja, 2016, s. 292

56 Koskinen ja muut, 2018, s. 175

57 Kavasto, 2020, s. 37; Koskinen ja muut, 2018, s. 172
58 THO 7.8.2003 S 02/3051

59 Koskinen, 2011
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paattamisperusteena®. Koeaikapurun voi tehda milloin tahansa koeajan aikana, mutta
viimeistdan koeajan viimeisend paivana®l. Tasta on poikkeuksena koeajan ensimmadiset
paivat, jolloin koeaikapurkua ei lahtokohtaisesti voi tehda. Jos koeaika alkaa 1.1., sen

viimeinen paiva kuuden kuukauden koeajan perusteella on 30.6.

Koeaikapurulle ei ole vakiintunutta kaytantoa siind tapauksessa, jos koeajan viimeinen
pdiva on sunnuntai. Voidaan kuitenkin sanoa, ettd koeaikapurku on mahdollista tehda
seuraavana maanantaina, jos sunnuntai on tyypillisesti tyopaikalla vapaapaiva. Tama
perustuu siihen, etta tydnantajalla taytyy olla oikeus kayttaa koko koeaika tyontekijan
tyosuorituksen arviointiin. Jos tyontekijoille on téitd myos sunnuntaisin, koeaikapurku
taytyy tehda koeajan viimeisena paivana eli sunnuntaina, silla sunnuntaita ei voida pitaa

silloin enda "oikeustoimista vapaana paivana” ja tyéntekija on silloin tavoitettavissa.®?

3.2 Koeaikapurun hyvdksyttavat perusteet

Seuraavaksi kdydaan lapi tuomioistuinten ratkaisuja, joissa tyOsopimus on ollut
mahdollista purkaa koeajalla. Myohemmin kdydaan lapi ratkaisuja, joissa tydsopimusta
ei olisi ollut mahdollista purkaa, vaan koeaikapurku on tehty epdasiallisin tai syrjivin
perustein. Tuomioistuinten ratkaisut antavat vastauksia ja suuntaviivoja siihen, milloin

koeaikapurku on mahdollista tehda ja milloin taas ei.

Tydnantajalla on koeaikapurussa laaja harkintavalta®3. Vahimmilldan koeajan perusteeksi
riittad pelkkd “koeaika”, jos tyOntekija ei pyyda saada tietda koeaikapurun todellisia
purkamisen perusteita ¢ . Tyontekijan pyytdessd perusteita, ei riitd perusteiden

padkohtien kertominen, vaan tyonantajan taytyy kertoa ne kaikki tydnantajan tiedossa

60 Kavasto, 2020, s. 35

61 RvHO 3.10.2024 S 21/2024/143

62 Koskinen, 2014

63 Koskinen & Valkonen, 2018, s. 504
64 Koskinen ja muut, 2018, s. 175
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olevat syyt, joiden perusteella tyosopimus on paatetty. Nama on ilmoitettava jo

kuulemistilaisuudessa.®?

3.2.1 Koeaikaehdon syntyminen ja patevyys

Korkein oikeus on ratkaissut vuonna 1990 tapauksen, jossa se on hyvaksynyt
koeaikaehdon syntymisen pelkastaan sillg, ettd  tyosopimukseen  oli
kirjattu ”"tyosopimuslain mukainen koeaika”. Tapauksessa tyontekija A palkattiin
metallimieheksi RKP-Rovaniemen Konepaja Ky:lle. Tydsopimuksessa todettiin tyon
tapahtuvan "ty6sopimuslain mukaisella koeajalla”, mutta koeajan pituutta ei maaritelty.
Tyonantaja purki tydésuhteen noin kuukauden kuluttua vedoten A:n puutteelliseen
ammattitaitoon. Alemmat oikeudet katsoivat koeaikaehdon patemattomaksi, koska

koeajan pituudesta ei ollut sovittu yksiselitteisesti.

Korkein oikeus kuitenkin kumosi alempien oikeuksien ratkaisut ja katsoi, etta
viittaus “tydsopimuslain mukaiseen koeaikaan” tarkoitti lain sallimaa neljan
kuukauden enimmaisaikaa. Ndin ollen tyésopimus oli tehty koeajaksi, ja tydnantajalla oli
oikeus purkaa se koeajan kuluessa, kun purkaminen ei ollut tapahtunut epaasiallisin
perustein. Tyontekijan kanne hylattiin, ja hanet velvoitettiin korvaamaan tyonantajan

oikeudenkayntikulut.®’

3.2.2 Sopimattomuus ja sopeutumattomuus

Koeaikapurun perusteeksi riittda tyontekijan yleinen sopimattomuus tai
sopeutumattomuus tyohon tai esimerkiksi luvattomat poissaolot.

Sopeutumattomuuden ei tarvitse liittya itse tyOsuoritukseen, vaan voi ilmetd myos

85 Koskinen ja muut, 2018, s. 175

86 Kyseisen tuomion ratkaisuhetkelld koeajan maksimipituus oli nelja (4) kuukautta, mutta téll3 hetkell3
sen enimmaispituus on kuusi (6) kuukautta (TSL 1:4.1).

67 KKO 1990:52
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tyontekijan muunlaisena kadyttdytymisenad tydpaikalla.®® Koeaikapurku voidaan tehda
henkilosta johtuvista syista tai tydssa suoriutumisesta johtuvista syista. Esimerkiksi syy
voi olla, ettd tyotehtavat eivat suju tydnantajan odottamalla tavalla. Syyn ei tarvitse olla
esimerkiksi se, etta tyontekija on hoitanut tehtdavdnsa huonosti tai

ammattitaidonpuutteesta.®®

A tydskenteli Rakennusliike B Oy:ssa rakennustdissa 16.1.1989 alkaen toistaiseksi
voimassa olevassa tydsuhteessa, johon kuului kolmen kuukauden koeaika. Tyonantaja
purki tydsopimuksen 7.2.1989 vedoten koeaikaehtoon ilmoittamatta tarkempaa syyta.
Tyotodistuksessa mainittiin  syyksi soveltumattomuus tyohoén. A kiisti purkamisen
laillisuuden ja vaati selvitysta purun perusteista, mutta tydnantaja ei antanut tarkempaa
selitystd. My6skaan tyonantajaliiton edustajat eivat esittdneet konkreettisia perusteita

neuvotteluissa.

Tyotuomioistuin totesi, ettd tapauksessa ei ollut osoitettu syrjivaa kohtelua eikd muuta
epdaasiallista menettelya. Esitetyn ndyton mukaan A:n tyonsuorituksissa oli ollut
puutteita, kuten tyétehtavien laiminlyonteja ja keskeytyksiad. Tyétuomioistuin katsoi, etta
tyosuhteen paattaminen oli tapahtunut hyvaksyttavalla tavalla koeajan puitteissa, eika

se rikkonut tydsopimuslain tai tydehtosopimuksen maarayksia.”°

Rovaniemen hovioikeudessa ratkaistussa tapauksessa tyontekija kieltaytyi kayttamasta
maskia, vaikka se perustui tyonantajan tyoturvallisuusvelvoitteisiin seka COVID-19-
pandemiaa koskeviin viranomaissuosituksiin. Asiassa katsottiin, ettd maskin tai visiirin
kayttoa koskevat maaraykset perustuivat tydturvallisuuslakiin, viranomaissuosituksiin ja
asianmukaiseen riskinarviointiin, ja olivat siten koeajan aikana oikeutettuja. Tyontekija
kieltdaytyi toistuvasti ja varoituksesta huolimatta noudattamasta ohjeita eika toimittanut

pyydettya ldakarinlausuntoa, vaikka tyOnantaja oli tarjonnut vaihtoehtoisia

68 Kavasto, 2020, s. 35
69 Kavasto, 2020, s. 35
70TT 1989-156
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tyojarjestelyja. Tyontekijan menettely osoitti hanen olleen sopeutumaton tyohon, eika
tydsopimuksen purkamista koeajalla pidetty syrjivana tai koeajan tarkoitukseen nahden

epaasiallisena.”®

Vaasan hovioikeuden ratkaistavaksi tuli tilanne, jossa henkilon tyésopimus purettiin
koeaikana perusteena sopeutumattomuus tydyhteisd6n. Hovioikeus totesi, ettd A:n
tyosuhteen purkamisen koeajalla perusteena ei ollut hanen sairauslomansa, kuten A
vaitti, vaan hanen sopeutumattomuutensa tyéyhteisoon. Todistelun mukaan A oli ollut
tyytymaton tydoloihinsa, venyttanyt taukojaan kiireisimpaan aikaan ja pitanyt taukoja
ilmoittamatta niista muille tyontekijoille, mika vaikutti tydilmapiiriin. Hovioikeus katsoi,
etta tydonantajalla oli ndin ollen asiallinen peruste purkaa tyésopimus, eika purku ollut
syrjiva tai epaasiallinen. Karajaoikeuden ja hovioikeuden arvio ndytosta oli yhtenevainen

eika kirajaoikeuden tuomiota muutettu.’?

Kyseinen tapaus todistaa sen, ettda koska koeaikapurku tapahtui tyésopimuslain ja
tyoehtosopimuksen maarayksien mukaan, koeaikapurku voidaan tehda pelkastaan silla
perusteella, ettd tyontekija on soveltumaton tyéhon. Koska tyontekija ei pystynyt
esittamaan, ettd koeaikapurku olisi tehty syrjivin tai epaasiallisin perustein, oli

koeaikapurku tassa tapauksessa mahdollista tehda.

Turun hovioikeus ratkaisi tapauksen, jossa kantajan tyO0sopimus purettiin, koska
tyontekija kieltaytyi tekemasta hanelle maarattyja tyotehtadvia, kuten tiettyjen
ajoneuvojen ajamista. Todisteiden mukaan kalusto oli kunnossa eikd vaarantanut
lilkenneturvallisuutta, ja kantajan vaatimukset valita itse kalustonsa eivdt olleet
tyonantajan kdytannon mukaisia. Korkein oikeus totesi, ettd koeajalla tydonantajalla on

mahdollisuus arvioida tyontekijan soveltuvuutta tyohon, ja kantaja ei pystynyt

71THO 1.3.2023 S 21/1546
72VHO 10.10.2018 S 18/141
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osoittamaan purun johtuneen epaasiallisesta syysta. Siksi vahingonkorvausvaatimus

hylattiin. Koeaikapurku oli laillinen, eikd perustunut epaasiallisiin syihin.”3

3.2.3 Tyosuoritukseen liittyva alisuoriutuminen

Alisuoriutuminen on tyonantajien yleisesti kayttama kasite, jolla ei ole tasmallista
oikeudellista  madritelmaa.  Silla  viitataan  toisinaan  myds  tydntekijan
aikaansaamattomuuteen.  Alisuoriutuva tyontekija ei valttamatta laiminlyo
tyotehtaviaan, mutta tyon tulokset jaavat vahaisiksi tai odotettua heikommiksi.
Koeaikapurun yhteydessa tyonantajan on kyettdva osoittamaan jokin konkreettinen

seikka tai tilanne, jossa alisuoriutumista on tosiasiallisesti ilmennyt.”*

Paijat-Hameen kardjaoikeus ratkaisi vuonna 2016 tydoikeudellisen riidan, jossa
arvioinnin kohteena oli tydnantajan toteuttaman koeaikapurun lainmukaisuus.
Tapauksen keskeinen kysymys oli, perustuiko purku tosiasiallisesti tyontekijan etniseen
taustaan vai oliko tydnantajalla tydsopimuslain mukainen asiallinen syy purkaa sopimus

koeajalla.

Tyontekija oli ollut tydnantajan palveluksessa aluksi tyokokeilussa ja taman jalkeen
tarvittaessa toihin kutsuttavana tyontekijana. Tyosopimukseen oli sovittu koeaikaehto,
ja tyOsuhde paattyi koeajan perusteella. Tapauksen taustalla oli myods se, ettd
aikaisemmin perhevapaalla ollut kahvilapadallikkd palasi tyopaikalle tyontekijan
tyosuhteen aikana, minka jalkeen tyontekijan tyotunnit vdhenivat merkittdvasti.
Tyontekija vaitti tdman viittaavan syrjivadan motiiviin ja toi esiin myo6s vaitetyn etniseen

taustaan liittyvdan kommentoinnin, jota ei kuitenkaan saatu nadytettya oikeudessa.

3THO 11.10.2022 S 20/985
74 Koskinen & Dahlstrém, 2018, s. 14-16



29

Tyontekija tuki vaitteitddan esittamalla tyonantajan laatiman arviointilomakkeen, jonka
mukaan han oli suoriutunut tyotehtavistaan kiitettavasti. Karajaoikeus katsoi taman
seikan riittdvan osoittamaan ainakin todenndkdisyyden siita, ettd purun taustalla saattoi
olla syrjivia tai epaasiallisia syita. Nain ollen todistustaakka purun asiallisuudesta siirtyi

tyonantajalle.

Oikeudenkdynnissa tyonantaja esitti purkuperusteiksi tyontekijan tyotehtavien
laiminlyonnit, puutteet asiakaspalvelussa sekd tydnantajan ohjeiden toistuvan
noudattamatta jattamisen, kuten omien evdiden syémisen tyovuorossa kiellosta
huolimatta. Karajaoikeus katsoi nama seikat ndytetyiksi ja arvioi niiden muodostavan
tydsopimuslain tarkoittaman asiallisen perustein koeaikapurulle. Tyontekijan esittamat
vaitteet syrjivasta motiivista jaivat nayttamatta, eikd tyonantajan menettely tayttanyt
yhdenvertaisuuslain  (1325/2014) hyvityksen edellytyksia. Na&in ollen tyontekijan
vaatimukset korvauksista hylattiin. Ita-Suomen hovioikeus vahvisti kdrdjaoikeuden

tuomion muuttamatta sita.”?

Helsingin kardjdoikeus kasitteli tapausta, jossa tyonantaja oli purkanut tydntekijan
tyosuhteen silla perusteella, ettei tyontekija ollut suoriutunut tyotehtdvistaan
asianmukaisesti eikd noudattanut l|dhiesimiehen hanelle jo varhaisessa vaiheessa
antamia tyOaikoja koskevia ohjeita. Tyontekija oli ollut useita kertoja my6hassa toista
kehotuksista huolimatta, minka vuoksi han ei ollut kyennyt hoitamaan tehtdviaan

tyonantajan edellyttamalla tavalla.

Kardajaoikeuden mukaan tyosuhteen purkamiselle esitetyt perusteet olivat sindansa
hyvaksyttavid. Oikeus katsoi kuitenkin, ettd koeaikapurku oli tehty lilan mydhaan, eika
koeaika ollut enda voimassa. Tastad syysta tyosuhteen purkaminen ei ollut koeaikaa

koskevien sddnndsten mukaisesti sallittua.”®

75 PHKO 17.6.2016, 16/8223, L 16/1160
76 HelskO 16.10.2015, 15/42919
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3.2.4 Terveydelliset syyt

Terveydellisten syiden vuoksi tehdyn koeaikapurun hyvaksyttavan perusteen raja on
hiuksenhieno. Seuraavien tapauksien kautta avataan tilanteita, milloin koeaikapurku on
mahdollista terveydellisista syistd. Myohemmin epaasiallisten perusteiden seka syrjivien
perusteiden vuoksi tehtyjen koeaikapurkujen osiossa kdydaan lapi tilanteita, jolloin
koeaikapurkua ei ole mahdollista tehda terveydellisista syistda. Terveydellisista syista
tehdyt koeaikapurut voivat olla siis joko hyvaksyttyja, epadasiallisia tai syrjivia, mika tekee

terveydellisten syiden perusteella tehdyn koeaikapurun erityisen herkan oikeudellisesti.

Terveydentila voi riittda koeaikapurun perusteeksi, jos se vaikuttaa tydntekijan
suoriutumiseen tyodsopimuksen mukaisista tyotehtdvistd. Pelkdstdan sairaus ilman
vaikutusta tyontekijan tydsuoritukseen on kuitenkin syrjiva peruste paattda tyosuhde
koeajalla. 77 Esimerkiksi pitkdaikaissairaus, joka estdd tyontekijan soveltuvuuden

arvioinnin koeajan kuluessa, voi olla asiallinen purkuperuste.

Tavanomainen lyhytaikainen sairastelu ei ole yleensa purkuperuste. Silloin kun sairastelu
on hyvaksyttava syy, sairausloma ei esta purkua. Pitkdaikaisen tyéhon vaikuttavan ja
toisaalta tavanomaisen sairastelun valiin sijoittuva sairauden merkitys purkuperusteena

ratkeaa tapauskohtaisesti.”®

Helsingin hovioikeus katsoi ratkaisemassaan tilanteessa, ettei henkil6 G pystynyt
terveydellisista syista tekemaan kasin tehtavaa hitsaustyotdaan. Tama oli ollut keskeinen
syy kyseiselle koeaikapurulle. Tyontekijan terveydentila on hyvaksyttdava syy
koeaikapurulle silloin, kun tyontekija ei pysty tekemaan hanelle tarkoitettua tyota sen
vuoksi. Tybnantajalla ei ole myoskaan velvollisuutta tarjota koeajalla olevalle

tyontekijalle korvaavaa tyotd, vaan tama velvollisuus on ainoastaan toistaiseksi voimassa

77 Kavasto, 2020, s. 38
78 Koskinen & Ullakonoja, 2016, s. 40
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olevan tydsopimuksen irtisanomisissa. Hovioikeus totesi myds, ettei asiassa voitu
olettaa, ettd terveydentilaan perustuvaa syrjintdkieltoa olisi rikottu. 7 Kyseinen
Helsingin hovioikeuden ratkaisu on hyva esimerkki tilanteesta, jossa terveydellisten

syiden vuoksi on ollut mahdollista tehda koeaikapurku.

[ta-Suomen hovioikeus arvioi ratkaisussaan, oliko tyonantaja purkanut tyontekijan
tyosuhteen koeajalla syrjintdkiellon vastaisesti. Tyontekija oli saanut tyovuorossa
paniikkikohtauksen ja jaanyt sairauslomalle, minka aikana tyonantaja paatti tydsuhteen.
Taman vuoksi asiassa syntyi syrjintdolettama, joka kdansi todistustaakan tyonantajalle.

TyOnantajan tuli siis osoittaa, etta purku ei perustunut tyontekijan terveydentilaan.

Hovioikeus hyvaksyi tydnantajan esittdmat perusteet ja katsoi niiden olevan asiallisia ja
todellisia, ei syrjivia. Oikeus totesi, ettd paniikkioireilu liittyi tydntekijan
henkilokohtaiseen paineensietokyvyn puutteeseen, jota pidettiin ravintola-alan tyossa
olennaisena ominaisuutena. Tata ei rinnastettu tyokyvyttomyyteen tai sellaisiin
terveydentilaperusteisiin, joita yhdenvertL:n sdadanto suojaa. Nain ollen tyonantaja ei
purkanut tyosuhdetta terveydentilan perusteella, vaan tyontekijan

soveltumattomuuden vuoksi.

Hovioikeus otti huomioon myds muita tyonantajan mainitsemia seikkoja, kuten
tehtdvista kieltdytymisen, asiakaspalautteen ja aiemmat virheet tyossa. Vaikka osa
tapahtumista oli sattunut ennen koeajan alkua, ne voitiin ottaa huomioon
kokonaisarvioinnissa, koska koeajan tarkoituksena on arvioida tyontekijan ammattitaitoa

ja soveltuvuutta.

Oikeus totesi, ettd tyOnantaja oli osoittanut syrjimattdmyyden ja kumonnut
syrjintdolettaman. Tyosuhteen purku katsottiin olevan koeaikalainsdadannon

mukainen.8° Terveydentilan vuoksi tapahtuvasta syrjinnésta ei ole kysymys tilanteessa,

7 HHO 25.2.2009 S 08/1782
81HO 24.4.2025 S 17/2024/259
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jossa tybnantaja epdilee vain itse poissaolon perustetta. Tydnantajan on syyllistydkseen
syrjintdan vahintdaan tiedettava syrjintaperuste. Aiheettomat epailyt voivat silti olla

epaasiallinen peruste.

Tuomioistuin ratkaisuista |0ytyy paljon terveydentilaan liittyvia koeaikapurkuja. Tama
johtuu siita, etta jos koeaikapurun yhteyteen liittyy sairaspoissaoloja tai sairasloma,
syntyy helposti terveydentilaan kohdistuva syrjintdolettama. Koeaikapurkutilanteessa
syrjintdolettama on helpoin tapa saada nayttétaakka siirrettya tyontekijalta
tyonantajalle.®! Alla olevista tuomioistuinratkaisuista kay ilmi, ettad tydntekija on saanut
todistettua, etta kyseisessa tilanteessa on terveydentilaan kohdistuva syrjintdaolettama

ja tyénantajan on taytynyt perustella sita vastaan.

A oli ollut jatkuvasti sairauslomalla ilman ladkarintodistusta. A ei ollut todistajien
kertomuksen mukaan toimittanut ladkarintodistuksia tydnantajalle. Hovioikeus katsoi,
ettei tydnantaja ollut voinut tietda sairauden laatua eika todenperaisyytta. M on epaillyt
A:n sairauslomien hyvaksyttavyytta. Hovioikeus katsoi, ettei A:n irtisanominen koeajalla
johtunut hanen terveydentilastaan, vaan epailysta poissaolojen hyvaksyttavyyteen. Nain

ollen ei ollut voitu katsoa, ettd M olisi syrjinyt A:ta (yhdenvertL:n 6 § 1 luku).8?

Tyontekija A oli tyoskennellyt B Ltd:n palveluksessa madraaikaisessa tydsuhteessa
20.10.2014-23.1.2025. Tyosopimuksessa oli sovittu 24.1.2025 paattyvasta koeajasta ja
tyosuhteen kestosta 30.4.2025 asti. Tyonantaja purki tydsopimuksen 23.1.2025

tyontekijan ollessa sairauslomalla.

A vaitti, ettd todellinen syy purkuun oli hanen sairautensa ja ettd tyonantajalla ei ollut
asiallista perustetta. Tydnantajan mukaan purku tehtiin koeajalla asiallisin perustein A:n
tyosuoritusten puutteiden vuoksi, ei sairauden takia. A osoitti todenndkoiseksi, etta

purku saattoi johtua syrjivastd syystd. Nain ollen nayttotaakka siirtyi tyonantajalle.

81 Ks. kpl 4
82THO 19.9.2011 S 10/1960
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TyOnantaja naytti, ettd A:n tyossa oli ollut puutteita sekd myynti- etta
safariopastehtavassa. Purkua oli harkittu jo ennen sairauslomaa ja purku tehtiin ennen
koeajan paattymistd. Nain ollen purkua ei tehty terveydentilan, vaan tydsuoritusten

takia. Pelkka sairausloma ei tee koeaikapurusta lainvastaista.®3

Linja-autonkuljettajan tyosuhde Kuljetus Oy:ssa paattyi koeajan purkuun 4.11.2019 heti
pitkdn sairausloman jalkeen. Tyosopimuksessa oli sovittu kuuden kuukauden koeaika, ja
kantaja vaitti, ettd purkamisen todellinen syy oli hanen sairauslomansa ja
terveydentilansa, mika tekisi purun perusteettomaksi ja syrjivaksi. Kantaja vaati
irtisanomisajan palkkaa, korvausta tyosuhteen perusteettomasta paattamisests,

vhdenvertaisuuslain mukaista hyvitysta seka oikeudenkayntikulujen korvaamista.

Karajaoikeus katsoi kuitenkin, ettd tyonantajalla oli ollut hyvaksyttava ja asiallinen
peruste purkaa tyosuhde koeajan aikana. Purkamisen syyna oli kantajan kyvyttomyys
suorittaa linja-autonkuljettajan tehtdvia ajokieltonsa vuoksi sekd olennaisten
tyotehtdavien laiminlyonti, kuten ajotuntien ilmoittamatta jattdminen ja linja-auton
varikkoon ajaminen. Naiden seikkojen perusteella tydénantajalla oli oikeus arvioida, ettei
tyosuhde kantajan kanssa toimisi jatkossakaan. Purku ei ollut syrjiva, eika se loukannut
koeajan tarkoitusta, silld perusteena olivat tyontekijan henkil6on ja tydsuoritukseen

liittyvat seikat, ei hdnen terveydentilansa sindns3.8

3.2.5 Koeajan kdyttaminen uudelleen erityistapauksessa

Koeaikaa saa kayttda lahtokohtaisesti yhden tyontekijan kohdalla vain kerran samassa
tyotehtavassd®>. Tastd on kuitenkin joitakin poikkeuksia. Koeaikaehto on péatevi, jos

vélissa on ollut pidempi tauko®, ensimmainen tyésuhde on ollut hyvin lyhyt, tydtehtavat,

8 RvHO 24.8.2018 S 17/794

81H0 4.8.2021 S 21/234; IHO 30.5.2017 S 17/327

8 Ks. HHO 19.7.2022 S 22/984

8 |aissa tai tuomioistuimessa ei ole mairitelty, mitid pidempi tauko tarkalleen ottaen tarkoittaa.
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vastuut tai olosuhteet ovat muuttuneet tai tydnantajalla on muu erityinen syy testata
tyontekijan soveltuvuutta edelleen.®’ Ratkaisu uuden koeajan kohtuullisuudesta on

tehtiva aina tapauskohtaisesti®.

Tilanteessa, jossa A oli tydskennellyt X Oy:ssa sahkdasentajana kahdessa perakkaisessa
tyosuhteessa, joista jalkimmaisessa oli sovittu koeajasta, yhtio purki toisen
tyosopimuksen koeajan perusteella. A vditti, ettd koeajan ehtoa ei voinut patevasti
soveltaa, koska han oli jo aiemmin tehnyt samoja toita yhtidéssa ja hanella oli riittava
ammattitaito. A vaitti, etta X Oy purki tydsopimuksen koeajalla epaasiallisin perustein.
Hanella ei kuitenkaan ollut antaa mitdan konkreettisia todisteita tastd. A vaati korvauksia
tydsopimuksen perusteettomasta paattamisestd. Yhtidé puolestaan vaitti, etta koeajan
kaytto oli perusteltua, koska tyotehtavat olivat muuttuneet. Karadjaoikeus ja hovioikeus
katsoivat A:n olevan oikeassa, mutta korkein oikeus katsoi, ettda koeajan ehtoa oli voitu

soveltaa, eikd tyosuhteen purkaminen ollut tapahtunut epaasiallisista syista.

Korkein oikeus kumosi hovioikeuden tuomion ja hylkasi kanteen. Korkein oikeus katsoi,
ettd ensimmainen tyosuhde oli ollut Iyhyt, vain kaksi kuukautta, joten oli perusteltua
kirjoittaa uusi tydsopimus, jossa oli koeaika. Korkein oikeus myds katsoi, ettei A pystynyt
todistamaan epaasiallista perustetta koeaikapurulle, joten korkein oikeus hylkasi

kanteen.?®

Tassa ratkaisussa korkein oikeus on antanut painoarvoa sekda jaetulle
nayttovelvollisuudelle etta ensimmaisen tydsuhteen lyhyelle pituudelle. Korkeimman
oikeuden mukaan A:n olisi pitanyt pystya esittdamaan konkreettisia todisteita sille, etta
koeaika oli purettu epaasiallisin perustein. Koska naita todisteita ei ollut, korkein oikeus

hylkasi taman kanteen.

87 Koskinen ja muut, 2008, s. 391; Koskinen ja muut, 2018, s. 161
8 Koskinen ja muut, 2018, s. 163
89 KKO 2009:35



35

Toisessa ratkaisussa korkein oikeus on hyvaksynyt koeajan uusimisen tilanteessa, jossa
tyontekija on ollut poissa tydénantajan palveluksessa tarpeeksi pitkdan ja jossa on
katsottu, etta tyotehtdvat ovat olleet erilaisia ensimmaiseen tydsuhteeseen verrattuna.
Tyontekija A oli ollut Valtameri Oy:ssa aluepaallikkéna 1982-1989 ja irtisanoutunut itse.
Noin yhdeksan kuukauden jalkeen yhtio otti hdaneen yhteytta ja palkkasi hdanet uudelleen
samanlaisiin tehtaviin Tampereelle. Uuteen tydsopimukseen sisdllytettiin neljan
kuukauden koeaikaehto. Tyonantaja purki tyosopimuksen vedoten koeaikaan. A katsoi,
ettei koeaikaehto sitonut hanta, koska tyo oli samanlaista kuin ennen, ja tydnantaja pyrki

kiertdmaan irtisanomissuojaa.

Raastuvanoikeus ja hovioikeus katsoivat, ettd koeaikaehto sitoi tyontekijaa, koska uusi
tyosuhde alkoi vasta 9 kuukautta edellisen paattymisesta ja tyossa oli eroja. Uudessa
tyossa oli eri alue, asiakkaat ja alaiset. Naiden vuoksi A:n kanne hylattiin. Korkein oikeus
katsoi, ettd A oli lukenut ja itse hyvdksynyt tyosopimuksen ehdot, mukaan lukien
koeaikaehdon. Lisaksi korkein oikeus perusteli kantaansa samalla tavalla kuin alemmat
oikeudet ja totesi, ettei tyonantaja ole kayttanyt koeaikaehtoa tydsopimuslain
kiertamiseksi. Naiden vuoksi koeaikaehto oli patevd ja tyOnantaja sai purkaa

tydsopimuksen koeajalla.*®

Tyontekija, joka oli ollut aiemmin yhtion palveluksessa noin 19 vuotta, palasi alle puolen
vuoden tauon jalkeen samaan yhtioon ja allekirjoitti uuden tyosopimuksen, jossa oli
neljan kuukauden koeajasta selkea merkintd. Kantaja vaitti koeaikaehdon olevan
patematon, koska hanelle ei ollut ilmoitettu sen perusteita ennen sopimuksen

allekirjoittamista.

Karadjaoikeus katsoi koeaikaehdon lainvastaiseksi ja myodnsi kantajalle pienen korvauksen.
Hovioikeus kuitenkin totesi, ettd koeaikaehdosta oli sovittu selkeasti, ja sen kaytto
uudessa tyosopimuksessa oli hyvdksyttavaa. Hyvaksyttavyyttd tukivat aiemmat

kokemukset: tyonantajan oli 19 vuoden tydsuhteen aikana tarvinnut huomauttaa

%0 KKO 1995:103
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kantajaa useaan kertaan alkoholinkaytosta. Nadin ollen tyonantajalla oli perusteet ottaa
koeaika kayttéon ja purkaa tyosopimus koeajan puitteissa alkoholiongelman vuoksi.
Lisaksi kantaja ei pystynyt osoittamaan, etta koeaikapurku olisi tapahtunut epaasiallisin

tai syrjivin perustein tai ettd hanell3 ei olisi ollut alkoholiongelmaa.®!

3.2.6 Muut tilanteet

Seuraavaksi tarkastellaan koeajan kayttoon liittyvia erityistilanteita seka sitda, millaisia
linjauksia tuomioistuimet ovat naissa tilanteissa antaneet. Ensimmaisena
erityistilanteena tarkastellaan oppisopimustydskentelyd, silla myds oppisopimukseen
voidaan sisallyttdd koeaika®?. Tarkastellaan tilannetta, jossa koeaikaehto sisillytettiin
sekd oppisopimukseen ettd sen jalkeen tyontekijan uuteen tydsopimukseen.

Oppisopimuksen ja uuden tydsopimuksen tyotehtavat olivat samat.

Tapauksessa nelja ahtaajaa oli tyoskennellyt ensin vuoden mittaisessa, maaraaikaisessa
oppisopimussuhteessa, jossa oli sovittu koeajasta. Oppisopimusjakson paatyttya he
solmivat saman tyonantajan kanssa toistaiseksi voimassa olevat tyosopimukset, joihin
sisallytettiin uusi neljan kuukauden koeaika. Ty6nantaja purki sopimukset koeajan
aikana, ja riita syntyi siitd, oliko uusi koeaikaehto pateva ja oliko kyseessa yksi vai kaksi

erillista tyosuhdetta.

Kantajat katsoivat, ettd heidan tyotehtavansa eivat olleet muuttuneet, joten kyse oli
vhdesta jatkuneesta tyosuhteesta, johon toista koeaikaa ei olisi saanut ottaa. TyOnantaja
puolestaan katsoi, ettd oppisopimussuhde ja vakituinen tydésuhde olivat oikeudellisesti
ja sisallollisesti erillisia, koska oppisopimusajalla tyontekijoiden asema oli ollut
koulutuksellinen ja ohjattu, kun taas uudessa tyosuhteessa he toimivat itsendisemmin.

Kardjaoikeus ja Helsingin hovioikeus hyvaksyivat tybnantajan nakemyksen:

91 HHO 17.11.2015 S 14/2043
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oppisopimussuhde on erityislain  mukainen ja  poikkeaa tavanomaisesta

tydsopimuksesta, joten uusi koeaika oli sallittu eikd sen katsottu olevan kohtuuton.®3

Ylla esitetyssa tapauksessa korostui oppisopimussuhteen erityisluonne suhteessa
tyosopimuslain mukaiseen tyosuhteeseen. Hovioikeus katsoi, etta
oppisopimussuhteeseen liittyva opetuksellinen elementti ja rajoitetumpi vastuuasema
erottavat sen toistaiseksi voimassa olevasta tydsuhteesta, jolloin koeajasta sopiminen
uusissa tyosopimuksissa oli mahdollista. Vaikka kantajat olivat tehneet samaa tyota
pitkaan oppisopimussuhteen aikana, hovioikeus piti perusteltuna, etta koeajan tarkoitus
— molempien osapuolten mahdollisuus arvioida tydsuhteen soveltuvuutta — sdilyy myos
oppisopimussuhteissa. Nain ollen tyotehtdavien samankaltaisuus ei estanyt

koeaikaehdon sopimista.

Edelld mainittu Helsingin hovioikeuden tapaus osoittaa, ettd oppisopimussuhde on
oikeudellisesti erityinen instituutio, joka ei taysin rinnastu tavalliseen tyosuhteeseen.
Oppisopimussuhteessa sovelletaan monia tyOsuhdetta koskevia normeja, mutta

esimerkiksi (TSL 7 luku) irtisanomissadnnoksia ei yleensa sovelleta.®*

Erdaat henkiloston edustajat, muun muassa luottamusmiehet, luottamusvaltuutetut,
tyosuojeluvaltuutetut ja yhteistoimintavaltuutetut nauttivat erityista irtisanomissuojaa,
joka ei kuitenkaan suojaa heita tiysin koeaikapurulta.®®> Ndiden henkildstén edustajien
tyosopimuksen purkamisen perusteita koeaikana on kuitenkin arvioitava tiukemmin kuin
muiden tyontekijoiden. Koeaikapurku ei saa tapahtua edelld mainittujen
edustustehtavien vuoksi.’® Seuraavaksi kasitellaan tilanteita, joissa luottamusmiehelle ja
tyosuojeluvaltuutetulle on tehty koeaikapurku ja katsotaan, milld perusteilla ne on voitu

tehda.

% HHO 14.6.2006, S 03/2259
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Seuraavassa ratkaisussa on kyse tilanteesta, jossa koeaikainen luottamusmies
irtisanottiin liikkeen luovutuksen konkurssin yhteydessa. A tyodskenteli Harju Hotell
Oy:ssa vuodesta 1987. Yhtio meni konkurssiin 1990, jolloin A:n tydsuhde irtisanottiin ja
paattyi kahden viikon irtisanomisajan jalkeen. Uusi yhti6, Kontiolahden kokoustilat Oy,
osti konkurssipesdan omaisuutta ja aloitti ravintolatoiminnan samoissa tiloissa 1.8.1990.
A palkattiin uudelleen 2.8.1990 tehdylla kirjallisella tyosopimuksella, johon sisaltyi
kahden kuukauden koeaikaehto. Ty6nantaja purki tyosopimuksen 8.9.1990 vedoten

koeaikaan. A oli valittu tyontekijoiden luottamusmieheksi.

A katsoi, ettd kyseessa oli liikkkeen luovutus, jolloin hdanen tydsuhteensa olisi jatkunut
keskeytyksettd vuodesta 1987, jolloin koeaikaehto olisi ollut patemé&tdn?’. Liikkeen
luovutus tarkoittaa sitd, etta yritys tai sen osa siirtyy toiselle tydnantajalle ja toiminta
jatkuu luovutuksen jalkeen olennaisesti samanlaisena. Tall6in tyontekijoiden tydsuhteet
seka niihin liittyvat oikeudet, velvollisuudet ja edut siirtyvat automaattisesti uudelle
tydnantajalle.®® Kontiolahden kokoustilat Oy kiisti liikkeen luovutuksen ja totesi, etta
Harju Hotell Oy:n liiketoiminta oli paattynyt konkurssiin, eikd sitd ollut jatkettu

keskeytyksettd. A:n uusi tydsopimus oli itsendinen, ja koeaikaehto oli pateva.

Kihlakunnanoikeus ja hovioikeus katsoivat, ettei kyseessa ollut liikkeen luovutus, koska
toiminta oli ollut keskeytyneena ldahes kuukauden, ja uusi ty6nantaja aloitti oman
toimintansa. Tyosopimuksen koeaikaehto oli sitova, ja tydnantaja sai purkaa sopimuksen
koeaikana. Luottamusmiehen asema ei estanyt purkamista, koska koeaikapurku on

mahdollista myos luottamusmiehen kohdalla, kunhan peruste ei ole epaasiallinen.

Korkein oikeus vahvisti alempien oikeuksien p&aatoksen. Liikkeen luovutusta ei
tapahtunut, silla toiminta oli keskeytynyt ja tyontekijat eivat siirtyneet valittomasti

uuteen yritykseen. Luottamusmiehen erityissuoja ei estanyt koeaikapurkua, koska

97 Ks. Koskinen ja muut, 2008, s. 391: “Koeaikaehtoa ei voida ottaa uudelleen kaytt6dn esimerkiksi liikkeen
luovutuksen yhteydessa, koska talloin tyosuhde jatkuu entisenlaisena (paitsi jos uusista ehdoista
sopiminen on muutenkin sallittua).”
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purkuperuste oli asiallinen. Koeaikaehto oli siis pateva ja tydnantajalla oli oikeus purkaa

sopimus koeaikana.>®

Seuraavassa ratkaisussa on kyse tydsuojeluvaltuutetulle tehdysta koeaikapurusta.
Rakennustydmaan tyontekija A:n tyosuhde oli purettu koeajalla. Rakennusliitto vaitti,
ettd A:n, joka toimi tydsuojeluvaltuutettuna, tydsuhde oli purettu koeaikana syrjivasti ja
ilman asiallista syytd. A oli valittu tyosuojeluvaltuutetuksi 10.7.2007 ja tyosuhde

purettiin koeajalla 1.8.2007.

A, joka toimi tyosuojeluvaltuutettuna, oli toistuvasti huomauttanut tyonantajaa
suojavarusteiden puutteista ja ylitdiden jarjestamisesta. Taman jalkeen hanelle annettiin
tyotehtavia, joita ei voinut suorittaa samanaikaisesti ja hantd moitittiin niiden
laiminlyonnista. A kuului aloittelevien ammattilaisten palkkaryhmaan. Kanneperusteen
mukaan A:n tyosopimus purettiin epaasiallisin perustein koeajalla, ja todellisena syyna

oli hdnen tydsuojeluvaltuutetun tehtaviensa hoitaminen.

Vastaajan mukaan tydsopimus purettiin koeajan puitteissa asiallisista syista. Tydnantajan
mukaan A ei soveltunut tehtavaansa, hanella oli puutteita tydmotivaation, aloitekyvyn
ja tyon tuloksellisuuden osalta. A oli ollut luvattomasti poissa ja kieltdaytynyt

tyotehtavasta.

Tyotuomioistuin katsoi, ettd A:n ja tukitodistajan kertomukset ovat epatarkkoja ja
ylimalkaisia, kun taas esihenkildiden ja tyonjohtajien kertomukset olivat yksityiskohtaisia
ja uskottavia. A:lla oli selvitysten mukaan ollut luvattomia poissaoloja, kieltdaytyminen
tyotehtavastd ja puutteita tyomotivaation ja aloitekyvyn osalta. Nain ollen
tyotuomioistuin katsoi, ettd tyosuhteen purkamiseen koeajalla oli asialliset perusteet.

Kyseisessa tilanteessa ei ollut nayttoa siitd, ettd purku olisi johtunut A:n toimimisesta
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tyosuojeluvaltuutettuna. TyOnantajajarjestot eivat laiminlyOneet

valvontavelvollisuuttaan.1

3.3 Epaasialliset perusteet koeaikapurulle

3.3.1 Koeajan ajallinen ja menettelyllinen soveltaminen

Seuraavaksi tarkastellaan tilanteita, joissa tyosuhde on purettu koeajalla ennen tyon
tosiasiallista aloittamista, sekd tyOnantajan velvollisuutta ilmoittaa koeajan
soveltamisesta. Koeaikapurkua ei voida tehda niin pian tyosuhteen alkuvaiheessa, ettei
tyontekijan suorituksen arviointia ole ollut mahdollista tehda. Heti tyonteon aloittamista
seuraavana paivana tehty koeaikapurku oli epaasiallinen, silla tyontekijan tydsuoritusta
ei ollut ollut mahdollista arvioida vield niin lyhyessd ajassa 0! . Tydsopimuksen
purkaminen ennen varsinaisen tyon aloittamista edellyttda painavaa syytd, kuten
olennaista luottamuksen menetysta. Seuraavassa tapauksessa kdaydaan tarkemmin lapi

tilannetta, jossa koeaikapurku on tehty ennen tyon tosiasiallista aloittamista.

Tassa tapauksessa A ja B olivat solmineet tydsopimuksen C kunnan kanssa, jossa heidat
palkattiin maatalouslomittajiksi. Sopimuksessa oli sovittu neljan kuukauden koeajasta.
Kunta kuitenkin purki tyosopimukset ennen tydsuhteen alkamista, jolloin selvitettiin,
voidaanko lakkauttaminen arvioida tydsopimuslaissa, koeajalle asetettujen
purkamisperusteiden mukaan vai pitdisikd soveltaa sadannoksia, jotka koskevat
tyosopimuksen purkamista tyontekijan laiminlyonnin (TSL 8:1.2) ja kayttaytymisen

vuoksi.

Kihlakunnanoikeus hylkasi kanteen, koska se katsoi, ettei sopimuksen purkamiselle ollut
epaasiallisia perusteita. Kihlakunnanoikeus arvioi tilannetta, kuten mitd tahansa

koeaikapurkutilannetta. Sen mukaan tallainen tyésopimuksen purku ei saa tapahtua

190 TT 2009-2, 16.1.2009
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epaasiallisin perustein. Hovioikeus totesi, ettd koska tyosopimukset oli purettu ennen
koeajan alkua, niiden purkamiselle olisi tullut olla tarked syy, jota kunta ei pystynyt
osoittamaan. Hovioikeus maaradsi kunnan maksamaan vahingonkorvauksia A:lle ja B:lle,
ja korkein oikeus piti hovioikeuden paatoksen voimassa, katsoen, ettei tyontekijdiden
kayttaytyminen ollut riittdva eli tarked syy tyosopimusten purkamiseen ennen

tyosuhteen alkamista.1%?

Tyonantajalla on velvollisuus ilmoittaa tydsopimusta solmittaessa tai siita suullisesti
sovittaessa, ettad tydsopimuksessa sovelletaan koeaikaa (TSL 1:4.3). Jos ndin ei tuossa

vaiheessa tehda, koeaikaa ei ole mahdollista soveltaa.

Tyontekija A oli aloittanut tyosuhteensa Hautaustoimisto ja Kukkakauppa B Oy:ssa
marraskuussa  1984. Tybnantaja ei ollut viitannut tydehtosopimuksen
koeaikamaadraykseen tyosopimusta solmittaessa, eika koeaikaa ollut erikseen sovittu.
Tyonantaja purki tydsuhteen noin kuukauden kuluttua sen alkamisesta vedoten koeajan
purkuoikeuteen ja maksoi kahden viikon palkan. Tyontekija haastoi tydnantajan
oikeuteen vaittden irtisanomisen johtuneen ammattiyhdistystoiminnasta ja
tapahtuneen ilman laillista perustetta. Alemmissa oikeusasteissa arvioitiin koeaikaehdon
patevyytta ja irtisanomisen syitd, ja hovioikeus hyvaksyi tyonantajan ndkemyksen
koeajan soveltumisesta. Korkein oikeus kuitenkin katsoi, ettei koeaika ollut tullut osaksi
tyosopimusta, koska siitd ei ollut ilmoitettu eikd sovittu, eikd irtisanomiselle ollut
tyosopimuslain edellyttdmaa erityisen painavaa syyta. KKO kumosi hovioikeuden
tuomion ja vahvisti tyontekijan oikeuden irtisanomisajan palkkaan ja kuuden kuukauden

palkan suuruisen korvauksen laittomasta irtisanomisesta.'%

3.3.2 Koeajan vadrinkaytto ja kiertotarkoitus
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Lahtokohtaisesti yhden tyontekijan kanssa on mahdollista sopia koeajasta vain kerran
saman tyonantajan kanssa. Korkeimman oikeuden ratkaisu koski sahatyontekija A:n
tyosuhteen purkamista Sotka Oy:ssd. A oli ollut yhtion palveluksessa aiemmin ja
palannut 14.6.1982 entisen kaltaisiin tehtaviin. Tyosopimukseen oli merkitty kolmen
kuukauden koeaika, mutta A:n poissaolo sairauden vuoksi johti tyosopimuksen
purkamiseen 9.9.1982. Korkein oikeus katsoi, etta koska A oli palannut yhtion
palvelukseen kohtuullisen ajan kuluessa ja erityistd syytd koeaikaan ei ollut,
koeaikamaarayksen todellinen tarkoitus oli kiertad tydsopimuksen purkamista ja

irtisanomista koskevia saannoksia. Taman vuoksi koeaika ei ollut sitova.

Vaikka A oli poistunut tydpaikalta ilman lupaa sairauden vuoksi, yhti6lla ei ollut oikeutta
purkaa tyosuhdetta tyosopimuslain perusteella. Tama padatos vahvisti, ettd koeajan

kayttaminen tydsopimuksen purkamisen kiertamiseen on lainvastaista.1%

Koeaikapurkutilanteessa voi olla kyse myds niin sanotusta ”sopimuskikkailusta” 19
Helsingin hovioikeus ratkaisi tilanteen, jossa henkilon toistaiseksi voimassa oleva
tyosuhde oli purettu koeajalla ja tydosuhde oli muutettu maaraaikaiseksi. Koeaikapurun

katsottiin olleen tehty ep&asiallisin perustein.t0®

3.3.3 Epaasialliset henkilo6n liittyvat perusteet

Tyosopimusta ei ole mahdollista purkaa koeajalla tyontekijan raskauden vuoksi eika
raskauden epailyksen vuoksi. Korkeimman oikeuden ratkaisussa tyénantaja oli purkanut
tyontekijan tyosopimuksen koeajalla taman raskauden vuoksi, mika oli epaasiallinen
peruste ja rikkoi tydsopimuslakia (TSL 1:3). Tyonantaja vaitti purkaneensa sopimuksen
vain koeajan vuoksi, mutta hovioikeus totesi, ettd purkaminen oli tapahtunut raskauden

takia, ja siten tydsopimuksen purkaminen oli vastoin tydsopimuslain sdantoja. Lisdksi
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hovioikeus katsoi, ettd vaikka tyosopimuksen purkaminen ei ollut suoraan tasa-arvol
(Laki naisten ja miesten valisestd tasa-arvosta 609/1986) 8 §:n mukaan sukupuoleen
liittyvaa syrjintda, se oli kuitenkin epaasiallista ja tyonantajan tuli maksaa tyontekijalle

vahingonkorvauksia (TSL 51 §).

Korkein oikeus totesi, etta tydsopimuksen purkaminen ei ollut sukupuoleen perustuvaa
syrjintaa (tasa-arvol 8 §), koska purkaminen ei ollut suoranaisesti sukupuoleen liittyvaa,
vaan raskauden vuoksi tapahtunutta. Taman vuoksi korkein oikeus muutti hovioikeuden
tuomiota ja vapautti tyonantajan velvollisuudesta maksaa tasa-arvoL:n mukaisia
hyvityksia, mutta piti muuten hovioikeuden tuomion vahingonkorvauksista ja

oikeudenkayntikuluista voimassa.%’

Samankaltainen tapaus oli kasiteltdvana Rovaniemen hovioikeudessa. Tapauksessa
tybnantaja poisti tyontekijdlle annetut tyovuorot ilman tydehtosopimuksen
edellyttamaa ennakoimatonta muutosta tai tyontekijan suostumusta, minka
tuomioistuin katsoi olevan perusteetonta ja velvoitti tyonantajan maksamaan
palkkasaatavat. Tydnantajan vaitteet tyontekijan kieltaytymisesta tydtehtavista hylattiin,

koska niille ei ollut nayttda eika niita ollut esitetty tapahtuma-aikaisissa dokumenteissa.

Tyosopimuksen purkaminen koeajalla osoittautui syrjivaksi, koska purkaminen ajoittui
valittdmasti raskaudesta ilmoittamisen ja raskauteen liittyvien sairauslomien jalkeen.
Tyonantajan ilmoittama “terveydentilaan” perustuva koeaikapurun syy katsottiin
tosiasiassa viittaavan raskauteen, mika taytti raskaussyrjinnan tunnusmerkit (tasa-arvol
8 §). Lisdksi purkaminen oli epaasiallista, koska tyontekijaa ei kuultu eika purkuperusteita

yksildity lain edellyttamalla tavalla.1%®

Aiemmin tdssa tutkielmassa on mainittu, ettd tydosopimuksen voi purkaa koeajalla, jos

tyontekijan ei ole mahdollista suoriutua tyotehtdvastaan terveytensa vuoksi. Terveyteen
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kohdistuvat aiheettomat epailyt ovat kuitenkin epdasiallinen peruste purkaa tyésuhde
koeajalla. Tapauksessa tyontekija Hilja A oli tydskennellyt Oy B:n kumitehtaalla, kun
tyonantaja purki hanen tydsopimuksensa koeajalla epaillen, ettd hanella oli tydperdinen
allergia. Laakarintutkimuksissa ei kuitenkaan todettu allergiaa, eika A:n tyokyky ollut

heikentynyt. TyOnantaja itsekin oli aiemmin todennut hdanet tydhon sopivaksi.

Alemmat oikeudet hylkdsivat A:n kanteen katsoen, ettd tyOnantajalla oli koeajan
perusteella oikeus purkaa tydsuhde ilman erityista syyta. Korkein oikeus arvioi asian
toisin. Se katsoi, ettd tyosuhteen purku perustui aiheettomiin terveydentilaan liittyviin
epadilyihin eikd tyontekijan soveltuvuuden arviointiin, mikd on koeajan todellinen
tarkoitus. Korkein oikeus katsoi purkamisen tapahtuneen epaasiallisin perustein ja
velvoitti tyOnantajan maksamaan A:lle korvauksen menetetystd ansiosta ja

oikeudenkayntikuluista.

Ratkaisu vahvisti sen periaatteen, etta vaikka tydsuhde voidaan koeajalla purkaa ilman
erityista syytd, purkaminen ei saa perustua syrjiviin tai epaasiallisiin perusteisiin, kuten

perusteettomiin epailyihin tydntekijan terveydentilasta.l®

3.3.4 Tydsuhteen muutoksiin liittyvat perusteet

Ty6tuomioistuimen ratkaistavaksi tuli tilanne, jossa tydnantaja purki tydsuhteen
koeajalle vedoten aiempaan koeaikaehtoon, vaikka liikkeen luovutuksen jalkeen
tehdyssa tyosopimuksessa koeajasta ei ollut endd mainintaa. Tyontekija oli tydskennellyt
tybnantaja A:n palveluksessa tilausten vastaanottajana. Yritys X osti palvelut A:lta
alihankintana, mutta paatti myohemmin lopettaa sopimuksen ja perustaa oman yhtion
hoitamaan samaa toimintaa. Tyontekija siirtyi uuden, perustettavan yhtion palvelukseen
ja allekirjoitti tyosopimuksen, jossa sovittiin neljan kuukauden koeajasta. Kuukautta

myohemmin laadittiin uusi ty0sopimus tyonantaja B:n kanssa, joka jatkoi aiempaa
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sopimusta, mutta ei sisdltdanyt mainintaa koeajasta. Mydhemmin tydntekija jai

sairauslomalle, ja tydnantaja purki tydsuhteen vedoten koeaikaehtoon.

Tyontekijan mukaan tydsuhde oli paatetty lainvastaisesti hdanen sairauslomansa vuoksi.
Han katsoi, ettd tydnantajan vaihdos oli liikkeen luovutus, jolloin han olisi siirtynyt
vanhana tyontekijana uuden tydnantajan palvelukseen. Taman vuoksi uutta koeaikaa ei
olisi saanut ottaa kayttoon. Tyonantaja B puolestaan kiisti liikkeen luovutuksen ja vaitti,
ettd tyosuhteen paattamisen perusteena oli tyontekijan tyotapojen arviointi, ei
sairausloma. Tyonantajan mukaan koeaika oli edelleen voimassa, vaikka uudessa

sopimuksessa ei siita ollut mainintaa.

Kardjaoikeus katsoi, etta kyseessa oli lilkkkeen luovutus, ja tyontekija oli siirtynyt vanhana
tyontekijana uuden tyonantajan palvelukseen. Nadin ollen koeaikaa ei voitu enaa
soveltaa, ja tydsuhde oli purettu perusteettomasti.'® Tydnantaja maarattiin maksamaan
tyontekijalle korvausta yhdeksan kuukauden palkkaa vastaava maara. Hovioikeus pysyi
kardjaoikeuden tuomiossa. Tapauksessa korostettiin, ettd liikkeen Iluovutuksen
yvhteydessa tyontekijan tyosuhteen ehdot sdilyvat olennaisilta osin muuttumattomina,
eikd uutta koeaikaa voida ottaa kayttoon ilman olennaisia muutoksia tyotehtavissa,

asemassa tai tydolosuhteissa.'!?

3.3.5 FErityistilanteet

Kuten aiemmin hyvaksyttavia koeaikapurkuperusteita kasiteltdessd todettiin,
koeaikapurku ei saa tapahtua edustustehtdvien vuoksi''?. Kuitenkin edustustehtévissa
oleville henkiléillekin on mahdollista tehda koeaikapurku. N&ita tilanteita taytyy arvioida

tiukasti ja tydnantajan taytyy pystya riitatilanteessa todistamaan, ettei purku tapahtunut

110 Kultanen, 4/2011, Oikeustieto
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edustustehtdvien vuoksi 3 . Edelld mainittuja edustustehtdvid ovat esimerkiksi
luottamusmiehena, luottamusvaltuutettuna, tyosuojeluvaltuutettuna tai

yhteistoimintavaltuutettuna toimiminen®4,

Seuraavassa tilanteessa on kyse syrjivasta luottamusmiehelle tehdystd koeaikapurusta.
Tyontekija A oli valittu koeaikana tydmaan luottamusmieheksi. Taman jalkeen tyémaalla
oli jarjestetty tyontekijoiden kesken A:n johdolla yleinen kokous, jossa keskusteltiin
tyoturvallisuudesta seka tydntekijoiden kokemista vakiintuneista eduista. Kun tyémaan
vastaava mestari kuuli kokouksesta jalkikateen, han moitti A:ta kokouksen

jarjestamisesta yhtion tiloissa luvatta.

Samana pdivdana sama mestari purki A:n tyosopimuksen. Ty6suhde purettiin ilman
koeaikaa ja tyosopimuslain maardyksia noudattamatta, erityisesti tyontekijan
ammattiyhdistystoiminnan vuoksi. A tydsuhde oli alkanut 30.6.1986, mutta tydmaan
vastaava mestari oli ilmoittanut vain suullisesti kolmen kuukauden koeajasta.
TyOsuhteen purkamisessa tyonantaja vaitti, ettd A:n ammattitaito ei ollut riittava ja etta
han oli ollut huolimaton tydssaan. A:n asema luottamusmiehena ja hanen esittimansa
vaatimukset tyOmaan epakohtia kohtaan olivat osaltaan vaikuttaneet tyosuhteen

purkamiseen, mika johti siihen, ettd purkaminen katsottiin epaasialliseksi.

KKO katsoi, ettd vaikka A:n tyosuhde oli koeaikainen, hdnen asemaansa
luottamusmiehena oli arvioitava erityiselld huolellisuudella, ja tydsuhteen purkaminen
koeaikana ei ollut perusteltua. A sai korvauksen ty0sopimuksen perusteettomasta
purkamisesta ja oikeudenkdyntikuluista. TyOnantaja velvoitettiin maksamaan A:lle

korvauksia.l'®

113THO 15.9.2025 S 18/2025/817
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On monia muitakin syitd, joiden perusteella koeaikapurkua ei ole mahdollista tehda.

116

Tassa joitakin niista. Koeaikapurkua ei voi tehda tuotannollistaloudellisista **° syista,

kuten ei myo6skdan, saneerausmenettelyn, konkurssin tai tyOnantajan kuoleman

perusteella. Ndissa tapauksissa tydntekija irtisanotaan irtisanomisaikaa noudattaen.!’

Helsingin hovioikeudessa oli kasiteltdvana tapaus, jossa tyOnantaja oli purkanut
tyontekijan tyosopimuksen koeajalla tuotannollistaloudellisilla perusteilla. Ty6nantaja
oli kuitenkin jo ennen tyésopimuksen tekemista kertonut tydntekijalleen yhtion heikosta

taloudellisesta tilanteesta seka mahdollisesta toiminnan lopettamisuhasta.

TyOsopimus voidaan periaatteessa pdattada myos koeajalla tuotannollistaloudellisista
syistd, mutta kyse on tallin tydsopimuksen irtisanomisesta, ei koeaikapurusta. Talloin
irtisanominen ei kuitenkaan ole sallittu sellaisilla perusteilla, jotka tydénantaja on tiennyt
jo ennen tydntekijan rekrytointia. 8 Tassad tapauksessa tyonantajan oman kertoman
mukaan yhtio oli ollut tietoinen taloudellisista vaikeuksistaan ja lopettamisuhasta jo
tyosopimusta solmittaessa. Na&in ollen tyOonantajalla ei ollut oikeutta purkaa

tyosopimusta koeajalla kyseisilla perusteilla.

Tyosopimuksen paattamisen laillisuuden arvioinnissa ei ollut merkitysta silla, etta
tydnantaja oli informoinut tyontekijaa yhtion taloudellisesta tilanteesta etukateen. Tama
korostui erityisesti tilanteessa, jossa koeajalla tehty purku tapahtui varsin pian

tydsuhteen alkamisen jalkeen. Tydsuhde oli kestdnyt ainoastaan 31 paivaa.tt®

Koeaikapurkua ei voi tehda silla perusteella, ettd tyontekija vaati tydehtosopimuksen
soveltamista ja toi esille tyonantajan kasityksesta poikkeavia kantoja tyoaikalain

soveltamisestal?®, Vihdn vastaavassa tilanteessa tyontekija oli vedonnut tyoaikalakiin

116 Koskinen ja muut, 2018, s. 171
17 parnila, 2024, luku 6.2

118 S3inio, 2010, s. 19

119 HHO 31.5.2007 S 05/3091

120 KouHO 23.8.1995 S 94/33



48

perustuviin oikeuksiinsa ja kieltdytynyt tekemadstd sopimusta edellyttavia ylitoita
enemman kuin 120 tuntia tietyn jakson kuluessa'?!. Tallik&an perusteella koeaikapurkua

ei ole mahdollista tehda.

Epdasiallinen syy koeaikapurulle on tyontekijan vaatimus saada tydehtosopimuksen

mukaista palkkaa!?? seki tyontekijan palkankorotuspyynto 123

. Koeaikapurkua ei voi
tehda silla perusteella, ettd tyontekija on ottanut yhteytta tyosuojelupiirin tarkastajaan
tyontekijan laillisten oikeuksien selvittamiseksi'?4. Koeaikapurku oli tehty ep&asiallisesti,
kun tyontekija luuli vilpittdmasti, etta hanella oli oikeus tyévuoroja koskevien pyyntdjen

esittimiseen?>,

Koeaikapurkua ei ole mahdollista tehda my6skaan tapauksissa, joissa tyontekija hoitaa
kotona sairastunutta lasta®?® tai jos tyontekijd kieltdytyy ryhtymdastd rahapanoksella
yritystoimintaan. Epdaasiallinen koeaikapurkuperuste oli myos se, kun tyontekija oli

valittanut tydnantajaltaan vuokraamansa asunnon kylmyydesti'?’,

3.4 Syrjivat perusteet koeaikapurulle

Tyosopimuksen purkaminen koeaikana ei saa tapahtua syrjintakiellon vastaisesti. Ketdan
ei saa syrjia ian, alkuperan, kansalaisuuden, kielen, uskonnon, vakaumuksen,
mielipiteen, poliittisen toiminnan, ammattiyhdistystoiminnan, perhesuhteiden,
terveydentilan, vammaisuuden, seksuaalisen suuntautumisen tai muun henkil6on

liittyvan syyn perusteella (YhdenvertL 8 § 1 mom.). Syrjinta on kielletty riippumatta siita,

121 HHO 30.12.1999 S 98/1166
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perustuuko se henkilda itsedan vai jotakuta toista koskevaan tosiseikkaan tai oletukseen.

Lisaksi tasa-arvol kieltdaa sukupuoleen liittyvan syrjimisen.

Korkein oikeus kasitteli tapausta, jossa tydnantaja oli purkanut koeajalla olleen
tyontekijan tyosopimuksen tyontekijan ilmoitettua kuulovammastaan, joka estaa
hanelta osittain tyotehtdvien suorittamisen. Tyonantaja ei kuitenkaan ollut ennen
tyosopimuksen paattamista selvittanyt, olisiko tyontekijalle mahdollista tehda
kohtuullisia mukautuksia hanen tyotehtdviinsa, jotta han pystyisi jatkamaan tydssa
kuulovammastaan huolimatta. TyOnantajan laiminlyonti arvioida tyontekijan kykya
tyoskennelld vammastaan huolimatta johti siihen, ettad tydsopimus paatettiin syrjivalla

perusteella.

Korkein oikeus totesi, ettda tyonantajan toiminta oli syrjivdad ja rikkoi
vhdenvertaisuuslakia. Koska tyonantaja ei ollut selvittanyt tyontekijan mahdollisuuksia
suoriutua tyotehtdvistaan kohtuullisin  mukautuksin, tyosopimus oli purettu
perusteettomasti. Taman seurauksena tyonantaja velvoitettiin maksamaan korvauksia
tyosopimuksen perusteettomasta paattamisestd (TSL 12:2) mukaan sekd hyvitysta

syrjinndstd yhdenvertaisuuslain nojalla.'?®

Tuomio korostaa, ettd tydnantajan on arvioitava tyontekijan sopivuutta tyohon
huolellisesti ja objektiivisesti ottaen huomioon tyon todellinen sisdltd ja vaatimukset.
Samoin tyontekijan terveydentilalle asetettavien vaatimusten tulee perustua siihen,

mita tyo todellisuudessa edellyttas.t?®

My0s seuraavassa Helsingin hovioikeuden ratkaistavassa tapauksessa on kyse syrjivasta
perusteesta koeaikapurulle. A oli tyoskennellyt myyntipaallikkona, ja hanen
tyosopimuksensa oli purettu koeaikana vedoten tyontekijan epdasianmukaiseen

kayttaytymiseen ja luottamuspuutteeseen. Yhtio vaitti, etta A oli menetellyt vilpillisesti,

128KKO 2024:63
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kun ei kertonut, ettd hanen puolisonsa oli nainen eikd mies. A vaitti purkamisen olevan
perusteeton ja vaati yhtiélta korvauksia muun muassa tyosopimuksen laittomasta
purkamisesta, irtisanomisajalta maksettavan palkan ja vahingonkorvauksen muodossa.
Yhtido puolestaan katsoi, ettd purkaminen oli ollut oikeutettu ja perustuivat A:n

sopimattomaan kaytdkseen ja luottamusongelmiin.

Hovioikeus tutki asian ja totesi, ettda vaikka tyosopimus oli purettu koeaikana,
purkaminen ei ollut ollut lainmukainen, koska perusteet olivat liilan epamaaraisia eivatka
taman vuoksi riittdneet koeaikapurun tueksi. Hovioikeus katsoi, etta tydsopimuksen
purkaminen oli tapahtunut virheellisesti ja velvoitti yhtion maksamaan A:lle korvauksia
tyosopimuksen purkamisesta sekda mahdollisesti laiminlyodyista palkkioista ja

oikeudenkayntikuluista.3°

Turun hovioikeus katsoi, ettd tyonantaja oli syrjinyt kahta romanitaustaista parturi-
kampaajaa, kun heidan tydsuhteensa purettiin koeajalla sen jalkeen, kun he kayttivat
tyossdaan romanihametta tai sen kevyempaa versiota. Oikeudellinen arvio keskittyi
sithen, mita tydasusta oli tydsuhteen alussa sovittu ja oliko tydnantajalla hyvaksyttavat

ja objektiiviset perusteet rajoittaa romaniasun kayttoa.

Hovioikeus piti selvitettynd, ettd tyonantaja oli aluksi hyvaksynyt Iyhennetyn
romanihameen tyoasuksi eikd ollut antanut selkeitd ohjeita sen kieltdmisestd. Nain
tyontekijat olivat voineet perustellusti luottaa siihen, ettd heidan pukeutumisensa oli
saantojen mukaista. Kun tydnantaja myohemmin vetosi uuden pukukoodin rikkomiseen

ja ryhtyi nopeasti koeaikapurkuun, muodostui asiasta syrjintdaolettama.

TyOnantaja perusteli kieltoa tyoturvallisuudella, hygienialla, ergonomialla ja brandin
hallinnalla, mutta hovioikeus totesi, ettd se ei esittanyt konkreettista nayttoa todellisista
riskeistd eikd ollut selvittdanyt mahdollisia lievempia keinoja. Romanihameen kaytto

perustuu kulttuuriseen identiteettiin, eikd sitd voitu rinnastaa poliittisiin tai

130 HHO 18.3.2010 S 09/2057
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uskonnollisiin tunnuksiin. Koska tyonantaja ei kyennyt kumoamaan syrjintdolettamaa
hyvaksyttavilla, objektiivisilla ja suhteellisuusperiaatteen mukaisilla syilla, hovioikeus

katsoi, ettd koeaikapurut perustuivat lainvastaisesti tyontekijdiden etniseen taustaan.3!

Terveydentilan vuoksi tehdyt koeaikapurut voivat joissain tapauksissa olla jopa syrjivia.
Turun hovioikeudessa kasiteltavassa tapauksessa tyontekijan tydsuhde Vesihuolto
Oy:ssa purettiin koeaikana hanen terveydentilansa perusteella. Tyontekija sairastui
tyopaikan sisdailmaongelmien vuoksi, ja tyonantaja vaitti, ettei hanen soveltuvuuttaan
voitu arvioida pitkan sairausloman takia. Kardjaoikeus katsoi, etta tyosuhteen
paattdminen ei perustunut tyontekijan henkil6on tai tyosuoritukseen liittyvdaan
asialliseen syyhyn, vaan tyonantajan vastuulla olleisiin olosuhteisiin. Tydnantajan

menettely oli siten perusteeton ja syrjiva.!3?

Toisessa tapauksessa kenkdkaupan toimitusjohtaja antoi tyontekijalle
koeaikapurkuilmoituksen heti tdaman palattua sairauspoissaololta, kertomatta
purkamiselle tarkempia perusteita. Vaikka toimitusjohtaja vaitti ratkaisun johtuneen
tyontekijan suoriutumispuutteista, han esitti oikeuskasittelyn aikana jatkuvasti
muuttuvia ja keskendan ristiriitaisia perusteita. Kardjaoikeus piti tata uskottavuutta

heikentavana seikkana, eika todistajien kertomuksista saatu tukea tyonantajan viitteille.

Oikeus arvioi my0s tyonantajan esittamien puutteiden asiallisuutta koeajan tarkoituksen
nakékulmasta. Vaitteet liittyivat esimerkiksi siihen, ettd tyontekija oli asettanut
sovitustuolin vaaraan paikkaan tai laittanut tuotteita esille eri tavalla kuin
toimitusjohtaja olisi tehnyt. Koska tyonantaja ei ollut ohjeistanut ndistda asioista
etukateen, téllaisia vahaisia erimielisyyksia ei voitu pitda hyvaksyttavinad koeaikapurun
perusteina. Kardjaoikeuden mukaan tyontekijan soveltuvuutta ei arvioitu objektiivisin

perustein.
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Keskeista ratkaisussa oli kuitenkin se, ettd purkupaatos oli ajallisesti ja tosiasiallisesti
yhteydessa tyodntekijan sairauspoissaoloon. Toimitusjohtaja oli tiennyt tyontekijan
terveydentilasta ja silla katsottiin olleen vaikutusta paatokseen, vaikka muitakin syita
olisi ollut. Terveydentilan kadyttaminen tydsuhteen paattamisen perusteena taytti

syrjinndn tunnusmerkiston.33

3.5 Tyontekijan epaasiallinen peruste koeaikapurulle

Tyontekijalla ei ole velvollisuutta esittda tai perustella syyta koeaikapurulle. Tyontekijan
on mahdollista tehda koeaikapurku Iahtékohtaisesti milla tahansa muulla perusteella

paitsi paremman palkan vuoksi.

Pelkka parempi palkka ei ole hyvaksyttava syy tyontekijalle purkaa tyésopimus koeajalla.
Taman on linjannut korkein oikeus tuomiossaan. Turun raastuvanoikeus ja myéhemmin
hovioikeus kasittelivat tilannetta, jossa A, ammattilaiskoripalloilija, oli purkanut
sopimuksensa Tapiolan Hongan kanssa paremman taloudellisen vastikkeen saamisen
toivossa toiseen siirtyen joukkueeseen. Katsottiin, ettd A ja Honka olivat solmineet
tyosopimuksen, joka taytti tydsopimuslain tunnusmerkit, vaikka sopimusta ei ollut
allekirjoittanut Hongan edustaja. A oli saapunut Suomeen ja ollut kaytettavissa
joukkueelle  sopimuksen  mukaisesti. Honka oli vedonnut vallitsevaan
koripallokdytantoon ja ilmoittanut, ettd A:lla oli koeaika, jonka aikana han ei ollut
varmuudella hyvaksytty joukkueeseen. A oli purkanut tassa vaiheessa sopimuksen siina

toivossa, ettd saisi parempaa palkkaa toisen joukkueen riveissa.

Korkein oikeus katsoi, ettd A oli purkanut sopimuksen epaasiallisella perusteella, silla
ainoa syy purkamiseen oli taloudellisen edun etsiminen toisesta joukkueesta. Koeaikana
molemmilla osapuolilla on oikeus purkaa sopimus (TSL 1:4.4), mutta Korkein oikeus

katsoi, ettd A:n toiminta oli ollut vastoin lain tarkoitusta ja tyosuhteen ehtoja. Turun
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NMKY:n osalta korkein oikeus arvioi, ettd se oli tiennyt A:n olevan sopimuksessa Hongan
kanssa ja oli ndin ollen osaltaan mydétavaikuttanut sopimusrikkomukseen. Nain ollen
Turun NMKY oli yhdessa A:n kanssa vastuussa Hongalle aiheutuneista vahingoista.
Taman myota korkein oikeus velvoitti A:n ja Turun NMKY:n maksamaan korvauksia
Hongalle vahingonkorvauksena. Korkein oikeus totesi, etta urheilujoukkueiden kaytanto,
jossa pelaaja voi purkaa sopimuksen koeaikana, ei saanut olla keinona vaistaa
tyosopimuksen velvoitteita, mika on tadrked linjaus urheilualan ty6sopimuksia

arvioitaessa.3*
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4 Jaettu nayttovelvollisuus

Kuten aiemmin tassa tutkielmassa todettiin, koeaikapurun perusteita ei tarvitse kertoa
tyontekijalle, ellei han niitd erikseen kysy. Jos tyontekija kuulemistilaisuudessa tai
muutoin koeaikapurun jdlkeen kysyy purun perusteita, tydnantajan tulee kertoa ne
kaikki todelliset perusteet, jotka ovat vaikuttaneet koeaikapurkupdatékseen. 3> Kun
tyontekija on kuullut perusteet, han voi halutessaan riitauttaa purun. Talloin sovelletaan
jaetun nayttovelvollisuuden periaatetta, jonka mukaan sekd tyonantajalla etta

tyontekijalla on omat vastuunsa esittdd nayttoa ja perusteluja vaitteidensa tueksi. 136

Korkeimman oikeuden ennakkoratkaisuista ilmenevan tulkintaohjeen mukaan
koeaikapurkua koskevassa riidassa kantajalla (oletetaan kantajan olevan tydntekija) on
ensisijainen velvollisuus tuoda esiin konkreettiset perusteet, joiden vuoksi on syyta
epailla, etta purkaminen perustuu lainvastaisesti epaasiallisiin motiiveihin. Pelkka
yleinen viite siitd, ettd tyonantajan toiminta olisi ollut epdasiallista, ei ole riittava.
Tyontekijan tulee yksildida ne olosuhteet tai tapahtumat, jotka hanen mukaansa
viittaavat purun todelliseen syyhyn. Jos epaasiallinen peruste ei ilmene suoraan asiassa
esitetyistad tiedoista, tyontekijan on tarvittaessa myos osoitettava, ettd purkaminen on
voinut johtua tallaisesta syystd. Vasta kun tyontekija on tdyttanyt tdman
nadyttokynnyksen, siirtyy tyonantajalle velvollisuus osoittaa, ettd koeaikapurku on

tosiasiallisesti perustunut tydsopimuslain mukaisiin asianmukaisiin syihin.3’

Epdasiallisia perusteita voivat olla esimerkiksi virheellinen arvio tyontekijan tyokyvysta,
epdoikeudenmukainen luottamuksen menetykseen vetoaminen tai muut koeaikaan

liittymattomat syyt. Naissa tapauksissa tyontekijan on esitettava yksiloity ja riittavan

135 Koskinen ja muut, 2018, s. 175
136 Koskinen ja muut, 2018, s. 164
137 KKO 2009:35; 1992:191; 1995:103
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konkreettinen selvitys purun epaasiallisuudesta. Nayttévaatimus on naissa tilanteissa

tiukempi kuin syrjintavaitteissa.3®

Syrjinnan kiellosta sanotaan yhdenvertL:ssa seuraavasti:
Ketdan ei saa syrjia ian, alkuperan, kansalaisuuden, kielen, uskonnon, vakaumuksen,
mielipiteen, poliittisen toiminnan, ammattiyhdistystoiminnan, perhesuhteiden,
terveydentilan, vammaisuuden, seksuaalisen suuntautumisen tai muun henkil66n
liittyvan syyn perusteella. Syrjinta on kielletty riippumatta siitd, perustuuko se henkiloa

itsedan vai jotakuta toista koskevaan tosiseikkaan tai oletukseen.

Vilittéman ja valillisen syrjinnan lisdksi tassa laissa tarkoitettua syrjintdad on hairinta,

kohtuullisten mukautusten epddaminen seka ohje tai kdsky syrjia. (yhdenvertL 8 §)

138 Ks. kuva 1
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/
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4
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\
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Kantajalla velvollisuus esittda
riittava ja yksiloity selvitys

S}i(ta syrjivastd purun epaasmlllsuudesta

uperusteesta. Kant jalla tiukempi

antajalla kevyernpi dvaatimus.
Vi‘tovaatlmus

Vastaajan, uelvoﬁjus

\r‘astaajan velvollisuus on
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OIESIEI inen ja
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un taas epaasiallisuus vaatii
yksildidympaa nayttos.

Kuva 1 Nayttotaakan jakautuminen tydnantajan ja tyontekijan valilla

Jos tyOntekijan esittdma ndyttd on riittavaa ja tyontekija pystyy riittdvan selkeasti

ndyttamaan, ettd purku tapahtui epadasiallisin perustein, nadyttotaakka siirtyy

tyonantajalle. Jos kyseessd on syrjintdolettama, nayttotaakka siirtyy helpommin

tydnantajalle.'3° Tyénantajan on t3lldin osoitettava, ettd koeaikapurku on perustunut
koeajan tarkoitukseen, eli tyontekijan soveltuvuuteen, tydsuoritukseen tai muuhun
objektiivisesti

hyvaksyttavaan syyhyn. TyOnantajan on pystyttdva perustelemaan

paatoksensa esimerkiksi kirjallisten dokumenttien, palautteiden tai tyosuoritusten

arviointien avulla.14?

139 Koskinen & Dahlstrém, 2018, s. 165
140 Marttila, 4/2012



57

Vaasan hovioikeudessa kasitellyssa tapauksessa tyontekija oli soittanut useita kertoja
viikonlopun aikana tyonantajayhtion kahdelle edustajalle palkkaennakkoa koskevissa
asioissa. Tyontekija katsoi, ettd hanen tydsopimuksensa koeaikapurku oli tehty ndiden

palkkaennakkoneuvottelujen vuoksi ja etta purun peruste oli ndin ollen epaasiallinen.

Tyonantajan mukaan koeaikapurkuun oli kuitenkin ryhdytty, koska tyénantajan edustajat
olivat toistuvien puheluiden seurauksena menettdneet luottamuksensa tyontekijaan.
Yhtio oli pieni, vain kahden hengen yritys, jossa keskindisella luottamuksella oli erityisen
suuri merkitys. Kardjdoikeus katsoi, ettda asiassa ei ollut naytetty tyontekijan
koeaikapurun perustuneen epéasiallisiin syihin, ja viittasi samalla oikeuskdytantédn4,
jonka mukaan epaasialliset perusteet on yksilditava riittavan tarkasti. Seka kardjaoikeus
ettd hovioikeus paatyivat siihen, ettei tyontekija ollut esittdnyt riittdvaa nayttoa

epaasiallisista perusteista, ja tyontekijan kanne hylattiin.14?

Syrjintavaitteissa nadyttotaakka siirtyy tyonantajalle helpommin kuin epailys
epdaasiallisista syistda tehdyssa koeaikapurussa, sillda tyontekijan tarvitsee ainoastaan
osoittaa syrjintdan viittaavia todennadkéisia seikkoja. Tyonantajan on silloin kyettava
nayttdmaan, ettd paatds oli asiallinen ja syrjimaton. 43 Syrjintavaitteissa siis riittaa
todennakoisyyden osoittaminen, kun taas epaasiallisuutta koskevissa vaitteissa

vaaditaan vahvempaa ja yksiléidympaa nayttoa.

Turun hovioikeudessa kasitellyssa tapauksessa tyOntekija vaitti, ettd hanen
tyosopimuksensa  koeaikapurku tehtiin  masennussairauden vuoksi ja siten
terveydentilaan perustuvalla, lain mukaan kielletylla tavalla. Tydntekijan mukaan han oli
esittanyt riittavasti todenndkoisia seikkoja, jotka viittasivat syrjintdan, minka vuoksi
ndyttovelvollisuuden olisi tullut siirtya tyonantajalle. TyOnantaja puolestaan Kkiisti

syrjinnan ja totesi, ettd koeaikapurku perustui kokonaisarvioon tyontekijan tyokyvyista

141 KKO 2009:35
142 yHO 18.3.2011 S 10/726
143 Kavasto, 2020, s. 36
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ja -taidoista. Tyonantajan mukaan todistustaakka syrjinnasta oli tyontekijalla, joka vaitti

purun olleen lainvastainen.

Hovioikeus paatyi samalle kannalle kuin karajaoikeus. Kardjaoikeuden mukaan
tyontekijan on ensin pystyttdvd osoittamaan todennakdisida perusteita sille, etta
koeaikapurku on tehty syrjivin syin. Vasta kun tallainen nayttdé on esitetty, siirtyy
todistustaakka tyonantajalle, jonka on tall6in osoitettava, ettd purkuperuste on ollut

asiallinen ja hyvaksyttava.#4

Seuraavassa Helsingin hovioikeuden ratkaisussa korostui tydnantajan nayttévelvollisuus
tilanteessa, jossa tyOntekija on esittanyt seikkoja, jotka antavat aiheen epailla
koeaikapurun perustuneen syrjiviin tai muutoin epaasiallisiin syihin. Kun tydntekija
osoittaa sellaisia olosuhteita, jotka synnyttavat syrjintdaepailyn, siirtyy tyonantajalle

velvollisuus ndyttaa, ettd koeaikapurku on tehty hyvaksyttavilla ja asiallisilla perusteilla.

Keskeiseksi oikeudelliseksi kysymykseksi nousi, oliko tydnantaja pystynyt osoittamaan
koeaikapurun perustuneen tydsopimuslain tarkoittamalla tavalla tyodntekijan
soveltumattomuuteen vai muodostuiko asiassa yhdenvertaisuuslain mukainen
syrjintdolettama tyontekijan terveydentilaan liittyvien seikkojen vuoksi. Hovioikeus
katsoi ndyton kokonaisarvioinnin perusteella, ettd tyontekija oli esittanyt riittavan
selvityksen purkamisen yhteydestda hanen sairauslomaansa ja tyokyvyttomyyteensa.
TyOnantajan oma menettely — erityisesti ristiriitaiset kertomukset purkupaattksen
ajankohdasta seka tieto tyokyvyttomyydestd ennen purkuilmoituksen laatimista —
vahvisti kasitysta siita, ettd purkaminen tapahtui valittémasti terveydentilaa koskevan

tiedon saatua.

Taman syrjintdolettaman syntyessa tyonantajalle siirtyi velvollisuus osoittaa, etta
koeaikapurku olisi perustunut hyvaksyttavdadan ja koeajan tarkoitukseen nahden

asialliseen perusteeseen, kuten tyontekijan sopimattomuuteen. Hovioikeus kuitenkin

194 THO 4.3.2010 S 09/488
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totesi, ettd tyOnantajan esittimat vaitteet keskittymiskyvyn puutteesta, tydajoista
poikkeamisesta ja tyoskentelytapojen ongelmista jaivat yleisluontoisiksi eika niita tuettu
konkreettisella, yksiloidylla naytolla. Merkityksellista oli myos se, ettd tyonantaja oli
samaan aikaan pyytanyt tyontekijaa palaamaan toéihin ja ilmoittanut tarvitsevansa tata
kiireellisesti. Tama seikka oli ristiriidassa vaitetyn soveltumattomuuden kanssa. Lisdksi
vaitetyt ongelmat eivat olleet aiheuttaneet todellista haittaa tyonantajalle, eika
tyontekijalle ollut annettu tilaisuutta korjata menettelydan tai edes informoitu koetuista

puutteista.

Nain ollen hovioikeus katsoi tydnantajan epaonnistuneen nayttétaakan tayttdmisessa ja
totesi, ettei sopimattomuus ollut todellinen purkamisperuste. Ratkaisussa korostuu
oikeudellinen ldahtokohta, jonka mukaan koeaikapurku ei saa tosiasiassa perustua
kiellettyyn epaasialliseen perusteeseen tai syrjintaperusteeseen, vaikka koeaika muutoin
antaa tyénantajalle laajan harkintavallan!*®. Hovioikeus painotti, ettd terveydentilaan
perustuva pdattaminen on yhdenvertaisuuslain nojalla kiellettya ja johtaa
syrjintdolettaman syntymiseen jo silloin, kun tyontekija kykenee esittamaan perustellun
epailyn paattamisperusteen syrjivyydesta. Oikeudellisesti ratkaisu vahvistaa linjaa, jossa
koeaikaa ei voida kdyttda verukkeena paattamisperusteen todellisen luonteen
peittdmiseen, ja jossa tyonantajan on kyettdva nayttamaan purkamiselle asiallinen ja
syrjimaton peruste, jos tyontekija tuo esiin seikkoja, jotka viittaavat kiellettyyn

perusteeseen.14

Jaetun nayttovelvollisuuden periaate vahvistaa osapuolten tasapuolista asemaa
oikeusriidoissa ja varmistaa, ettei koeaikapurkua kadyteta mielivaltaisesti. Kaytantoé on
linjassa tyooikeuden yleisten periaatteiden kanssa. Tyooikeuden yleiset periaatteet
korostavat asiallisuutta, yhdenvertaisuutta ja tyontekijan oikeusturvaa tydsuhteen

paattamistilanteissa.

145 Koskinen & Valkonen, 2018, s. 504
146 HHO 15.7.2025 S 23/2820 Nro 623
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5 Eriintressit koeaikapurkuun

Tassa luvussa tarkastellaan koeaikapurkuun liittyvia tydnantajan ja tyontekijan intresseja
aiemman tutkimuskirjallisuuden sekd empiirisen haastatteluaineiston perusteella.
Tyonantajan nakdkulmasta koeaikapurkumahdollisuus kytkeytyy erityisesti rekrytointiin
liittyvien riskien  hallintaan ja  henkildstoresurssien  tarkoituksenmukaiseen
kohdentamiseen.  Tyontekijan  kannalta  koeaikapurku puolestaan tarjoaa
mahdollisuuden paattaa tydosuhde matalalla kynnyksella tilanteissa, joissa tydtehtavat tai

tyoyhteiso eivat vastaa odotuksia.

Tutkimuskirjallisuuden ohella luvussa hyoddynnetdaan haastatteluaineistoa, johon
osallistui henkildstéhallinnon asiantuntijoita, esihenkil6ita, yrittdjia seka tydntekijoita,
joille on tehty koeaikapurku. Haastateltavia oli yhteensd kymmenen, joten otos on
rajallinen ja tuloksia on syyta tulkita suuntaa antavasti. Haastattelujen tavoitteena oli
syventdaa ymmarrysta siitd, miten koeaikapurku kdytanndssa toteutuu ja millaisia
vaikutuksia silla on sekd tybnantajien ettd tyontekijoiden kokemukseen sen

toimivuudesta.

Haastatteluryhmaan kuului nelja tyonantajapuolen edustajaa, jotka olivat tehneet
koeaikapurkuja ja kuusi tyontekijaa, joille oli tehty koeaikapurku. Tydénantajan edustajat
toimivat toimitusjohtajina, henkilostojohtajina tai lahiesihenkiléinad ja heillda oli
eritasoista kokemusta koeaikapurkujen tekemisesta — yksittaisista tapauksista aina lahes
sataan purkuun. Osa heista kuvasi yksityiskohtaisesti yksittdisia koeaikapurkutapauksia,
kun taas toiset tarkastelivat ilmiotd laajemmin ja pohtivat koeaikapurkujen merkitysta
seka organisaation etta tyoelaman rakenteiden ndakokulmasta. Haastatellut nostivat esiin
myO0s omia havaintojaan ja huolenaiheitaan erityisesti talousoikeudellisesta
nakokulmasta ja koeaikapurkumahdollisuuden vaikutuksista. Yhdessa tyontekijoiden
kokemusten kanssa aineisto tarjoaa monipuolisen kuvan siitd, miten koeaikapurku

toteutetaan kdytannossa.
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5.1 Tydnantajan ndakokulma
5.1.1 Hyodyt

Tyosuhteen alkuvaihe on tyonantajalle investointi, johon liittyy epavarmuustekijoita,
kuten tyontekijan soveltuvuus tehtdavaan, tyoyhteis6on sopeutuminen sekda tyon
tuloksellisuus!#’. Koeaika ja sen mahdollistama koeaikapurku tarjoavat tyénantajalle

keinon hallita naita epavarmuuksia ilman pitkakestoisen tydsuhteen sitovuutta.

Tyonantajan oikeudellisesta ndkokulmasta koeaikapurku tarjoaa valineen hallita
tyosopimukseen liittyvda epavarmuutta ilman, ettd tyonantaja joutuu oikeudellisesti
haastavaan irtisanomistilanteeseen. Irtisanomisperusteiden osoittaminen voi olla
vaikeaa ja aikaa vievaa, mika lisaa tyonantajan prosessiriskia. Koeaika luo
sdaadospohjaisen mekanismin, joka vahentdd naitd oikeudellisia riskeja ja turvaa

tydnantajan asemaa sopimusoikeudellisessa suhteessa.

Jos koeaikapurkumahdollisuutta ei olisi, se nostaisi huomattavasti tyénantajan riskia
palkata tyontekijaa. On monia tapoja, joilla tydnantajat ovat pyrkineet minimoimaan
rekrytointiin liittyvida riskeja. Naihin tapoihinkin liittyy omat haasteensa ja eettiset
kysymyksensa. Seuraavaksi kdydaan lapi vuokratydntekijoiden merkitysta tyénantajan
riskien hallinnassa.
Tyovoiman vuokraamisella tarkoitetaan toimintaa, jossa varsinainen
tyosopimuksen osapuolena oleva tydnantaja, kuten tydovoiman vuokrausta
harjoittava yritys eli vuokrayritys, siirtaa tyontekijansa taman suostumuksella

kolmannen tahon kaytettaviksi vastiketta vastaan.'4®

147 Koskinen ja muut, 2008, s. 387
148 Koskinen ja muut, 2018, s. 198
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Kuva 2 Vuokratydntekijéiden osuus palkansaajista 2013-2022, prosenttia, 15-74-vuotiaat'*

Vuokratyontekijoiden hyédyntaminen on viime vuosina yleistynyt voimakkaasti.
Tilastokeskuksen mukaan vuokratyontekijoita oli vuonna 2008 noin prosentti kaikista
palkansaajista, kun vuonna 2022 heidin osuutensa oli jo 2,7 %.2°° Yksi keskeinen syy
tahan kasvuun on se, ettd vuokraty0 tarjoaa tydonantajalle selvasti matalamman riskin

kuin suora rekrytointi.

VuokratyOssa tyosopimus solmitaan tyontekijan ja wvuokrayrityksen vililla, eika
kayttajayritys ole tyéntekijan sopimuskumppani. ! Tima tarkoittaa, ettd
kayttajayritykselle siirtyy vain ne tydnantajavelvoitteet, jotka liittyvat valittémasti tyén
tekemiseen ja sen jarjestelyihin, kuten tyon johtamiseen, tydvuoroista paattamiseen ja
tiettyihin tyoturvallisuusvastuisiin  (TSL 1:7.3). Muut tyonantajavelvoitteet, kuten

palkanmaksu ja siihen liittyvat sosiaalivakuutusmaksut, yhteistoimintavelvoitteet ja

149 Hannula ja muut, 2023, Tilastokeskus
150 Hannula ja muut, 2023, Tilastokeskus
151 Koskinen ja muut, 2018, s. 198
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vuosiloman antaminen jadvat vuokrayritykselle, ellei toisin ole sovittu. Samoin

vuokrayritykselld sailyy oikeus irtisanoa tai purkaa tydsopimus.t>?

Tama vastuiden jakautuminen tekee vuokratydntekijan kaytosta kayttajayrityksen
nakokulmasta huomattavasti turvallisemman ja joustavamman vaihtoehdon tavalliseen
tydsuhteeseen verrattuna. Yritys voi nopeasti vastata tyovoiman tarpeeseen ilman
pitkdaikaisia sitoumuksia ja ilman juridisia ja taloudellisia velvoitteita, joita suora
tyontekijan palkkaaminen toisi mukanaan. Vaikka oikeuksista ja velvoitteista voidaan
sopia myos toisin, vuokratydmalli osoittaa selvasti, miten tydnantajariskia voidaan siirtaa
vuokrayritykselle ja ndin keventaa kayttdjayrityksen hallinnollista ja taloudellista

vastuuta.l®3

5.1.1.1 Rekrytoinnin taloudelliset riskit

Taloudellisesta nakokulmasta tyonantajan intressi koeaikapurkuun on kiinteasti
yhteydessa rekrytoinnin kustannuksiin ja tydvoiman kayton tehokkuuteen. Tyontekijan
palkkaaminen merkitsee tyonantajalle aina investointia, joka sisdltda perehdytyksen,
koulutuksen ja mahdolliset tuotannonmenetykset tyontekijan oppimisvaiheessa. Jos
tyontekija ei osoittaudu tehtdavaan sopivaksi, nama investoinnit voivat jaada ilman
tuottoa. Koeaika mahdollistaa investoinnin takaisinperinnan ainakin osittain, silla
tyonantaja voi tarvittaessa keskeyttaa epaedullisen tydosuhteen ennen kuin kustannukset

kasvavat kohtuuttomiksi.

Naiden lisdksi on monia muita kuluja, joita tyontekijasta tulee tydnantajalle. Kun
tyonantaja palkkaa tyontekijan, hdn ei maksa tyontekijdlle ainoastaan tyontekijan
bruttopalkkaa, josta menee vield tyontekijan tuloveroprosentin mukainen tulovero

valtiolle. Tybnantajan on varauduttava bruttopalkan maksun lisdksi noin 20 — 50

152 Koskinen ja muut, 2018, s. 199
153 Koskinen ja muut, 2018, s. 199
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prosentin  lisdkuluihin, jotka tulevat tyontekijan erilaisista  vakuutuksista,

sosiaaliturvamaksuista, tyoelakevakuutusmaksusta ja tyéterveyden huollosta.

Naiden lisdksi monet tydnantajat maksavat tyontekijoilleen vapaaehtoisesti lounas- ja
lilkuntaetuja, lisdvakuutuksia ja laajempaa tyoterveydenhuoltoa, vaikka laki ei naita

vaadikaan.>*

Tyonantajan kokoluokka ja toimiala vaikuttavat merkittavasti siihen, kuinka suuri
taloudellinen ja toiminnallinen riski yksittdaisen tyontekijan palkkaaminen on. Pienissa
yrityksissa ~ henkilostokustannukset ~ muodostavat  usein  merkittavan  osan
kokonaismenoista, ja yhden tyontekijan panos tai poissaolo voi vaikuttaa suoraan
yrityksen toimintaan, tuottavuuteen ja jopa sen taloudelliseen kestdvyyteen. Esimerkiksi
yrityksen ensimmaisen tyontekijan palkkaaminen voi merkita yrittdjalle huomattavaa
sitoutumista kiinteisiin kuluihin ja hallinnollisiin velvoitteisiin, kuten palkanmaksuun,
sosiaalivakuutusmaksuihin ja tyoterveyshuoltoon. Mikali tyosuhde ei osoittaudu
onnistuneeksi, riskit kohdistuvat suoraan tyénantajan tulokseen ja mahdollisesti myos

yrityksen jatkuvuuteen.

Suurissa organisaatioissa yksittaisen tyontekijan palkkaaminen ei useinkaan ndy yhta
konkreettisesti kokonaisuudessa. Henkilstoresursseja voidaan jakaa joustavammin, ja
yhden tydntekijan soveltumattomuus ei yleensa vaaranna liiketoiminnan jatkuvuutta tai
tuottavuutta samalla tavalla kuin pienyrityksessa. Tastda huolimatta myds suuret
tyonantajat kohtaavat rekrytointiin liittyvia riskeja esimerkiksi osaamisvajeen,
perehdytyskustannusten ja tyoyhteisén dynamiikkaan liittyvien ongelmien muodossa.
Naissa tilanteissa tyonantajan intressi koeaikapurkuun ei valttamatta liity yksittdiseen
kustannuserdaan, vaan enemmankin organisaation tehokkuuteen, tyon laatuun ja
henkiloston kokonaisvaltaiseen toimivuuteen. Toisaalta suuret yritykset kaipaavat

toimintaansa ketteryyttd. Ndiden perusteiden vuoksi voi olla hyvin haitallista seka

154 Suomi.fi, noudettu 20.2.2025
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pienelle etta suurelle yritykselle virherekrytointitilanteessa joutua pitdmaan rekrytoitu

henkilo pitkdan tyosuhteessa.

Myds toimiala maarittaa, kuinka suuria riskeja rekrytointi ja tydosuhteen mahdollinen
epdonnistuminen aiheuttavat tydnantajalle. Aloilla, joilla tyo on padomaintensiivista tai
tietotyohon perustuvaa, tyontekijoiden palkkauskustannukset muodostavat usein vain
pienen osan kokonaismenoista. Esimerkiksi asiantuntijaorganisaatioissa suurimmat
kustannukset liittyvat usein teknologiaan, tiloihin tai projektien rahoitukseen, jolloin
vhden tyéntekijan palkkaamiseen liittyva taloudellinen riski on suhteellisesti pienempi.
Naillad aloilla tydnantajan intressi koeaikapurkuun korostuu enemman tyon laadun ja
osaamisen nakokulmasta: tydnantaja haluaa varmistua, etta rekrytoitu henkilé tayttaa

osaamis- ja suoritusvaatimukset.

Sen sijaan tyOvoimavaltaisilla ja matalapalkkaisilla aloilla, kuten palvelu- ja hoiva-aloilla,
henkilostokustannukset muodostavat merkittdvan osan kokonaiskuluista. Tall6in
tyonantajan kannalta jokainen virherekrytointi voi olla taloudellisesti huomattava.
Esimerkiksi lyhytaikainenkin tyosuhde, joka paattyy nopeasti, aiheuttaa ylimaaraisia
perehdytys- ja hallintokustannuksia sekda mahdollisia tuotannon menetyksia. Naissa
tilanteissa koeaikapurku tarjoaa tyonantajalle keinon minimoida haitallisten
rekrytointien vaikutuksia sekda palauttaa organisaation kustannustaso ennalleen

nopeasti.

Kokonaisuutena voidaan todeta, ettd tyonantajan intressi koeaikapurkuun kasvaa sita
mukaan, mitd suurempi suhteellinen vaikutus yksittdisellda tyontekijalla on yrityksen
toimintaan ja talouteen. Pienissd ja tyovoimavaltaisissa organisaatioissa koeaikapurku
toimii ensisijaisesti taloudellisena ja toiminnallisena riskienhallinnan vadlineena, kun taas
suurissa ja padomavaltaisissa yrityksissd sen merkitys on enemman strateginen ja

laadullinen — keino varmistaa oikea osaaminen ja sopivuus organisaation tavoitteisiin.
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5.1.2 Haitat

Koeaikapurkumahdollisuuteen liittyy myds maineenhallinnan ja kulttuurinen ulottuvuus.
Tyonantajan brandilla on nykyisilla tydmarkkinoilla merkittava vaikutus rekrytointien
onnistumiseen ja osaavan tyovoiman saatavuuteen. Tyonantajalla ei ole varaa toimia
tavalla, joka herattaa epaluottamusta tyontekijoiden keskuudessa tai antaa mielikuvan
mielivaltaisista henkilostokaytannoistda. Mikali tyonantajasta muodostuu kuva
organisaationa, jossa uusia tyontekijoita kohdellaan epaoikeudenmukaisesti tai
tyosuhteita paatetdadn koeaikana ilman selkeitd perusteita, se heikentaa
tyonantajabrandia ja vaikeuttaa uusien tyontekijoiden rekrytointia. Nama huomiot

nousivat esille my6s haastattelumateriaalista.

Luottamuksen rakentaminen tyonantajan ja tyontekijan valille on siten tyonantajan
keskeinen intressi. Tyontekijan on voitava luottaa siihen, ettd hdanen tydsuhdettaan
arvioidaan objektiivisesti ja asiallisesti, eika sita paateta henkilokohtaisten mielipiteiden,
erilaisten nakemysten tai muiden epaasiallisten syiden vuoksi. Turvallinen ja
luottamukseen perustuva ilmapiiri lisda tyontekijoiden sitoutumista, tyotyytyvaisyytta ja
tuottavuutta, kun taas epavarmuus ja pelko koeaikapurun mielivaltaisesta kaytosta

heikentavat tyoyhteison ilmapiiria ja yhteistyota.

Erityisen haitallista tydnantajan maineen kannalta on tilanne, jossa samaa ty6tehtavaa
taytetddn toistuvasti uusilla tydntekij6illa*>>, joiden tydsuhteet paittyvat koeaikana.
Tallainen toimintamalli luo vaikutelman, ettei tyonantaja ole aidosti sitoutunut
tyontekijoihinsa tai ettd koeaikaa kaytetdaan tyon teettamisen valineena ilman todellista
tarkoitusta vakinaistaa tyosuhdetta. Tama ei ainoastaan heikenna tyOnantajabrandia
ulospdin, vaan my6s murentaa sisdistd luottamusta ja turvallisuuden tunnetta

tyoyhteisossa.

155 E, Paavilainen, henkildkohtainen keskustelu, 17.10.2025
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Vaikka koeaikapurku on laillinen keino hallita riskeja, sen kayttd vaikuttaa myos
tydnantajan maineeseen ja tyontekijoiden luottamukseen. Tydnantajalla on intressi
kayttaa koeaikaa oikeudenmukaisesti ja perustellusti, silla mielivaltaisiksi koetut purut
voivat heikentda tyonantajabrandia ja tyontekijoiden sitoutumista. Ndin ollen eettisesti
ja viestinnallisesti onnistunut koeaikapurku tukee tyOnantajan pitkaaikaisia intresseja

tydmarkkinoilla.

Haastatteluissa nousi esille, ettd koeaikapurku koetaan usein epdoikeudenmukaiseksi
erityisesti tilanteissa, joissa tyOntekija ei ole saanut aiemmin palautetta
tyoskentelystdan 1°6 . Talloin purkupdatdés tulee tydntekijalle yllatyksend, mika voi
heikentda kokemusta menettelysta ja lisatda epaluottamusta tydnantajaa kohtaan.
Haastattelujen perusteella tyontekijat pitdavatkin olennaisena sitd, ettd mahdollisista

kehityskohteista kerrotaan avoimesti jo koeajan aikana.

TyOnantajan on tarkeda kayda tyontekijan kanssa sdanndllisia keskusteluja tyon
sujumisesta ja dokumentoida annetut palautteet. Avoin ja rehellinen vuorovaikutus
tarjoaa tyontekijalle realistisen mahdollisuuden korjata puutteita ja osoittaa
soveltuvuutensa tehtdavaan ennen koeajan paattymista. Tallainen toimintatapa edistaa

sekd menettelyn oikeudenmukaisuutta ettd tyéskentelysuhteen lapindkyvyytt. 1>’

5.1.3 Vaarinkdytokset

Haastattelujen perusteella joissakin organisaatioissa koeaikaa hyddynnetaan tavoilla,
joita laki ei ole tarkoittanut!®®. Esimerkiksi tydnantajat saattavat hakea tyontekijaa
toistaiseksi voimassa olevaan tyosuhteeseen, vaikka todellinen tarve olisi

maaraaikainen®®, Tama johtuu siits, ettd toistaiseksi voimassa olevaan tyésuhteeseen

156 himeton, henkildkohtainen keskustelu, 24.10.2025

157 Koskinen & Dahlstrém, 2018, s. 49-53

158 Koskinen ja muut, 2018, s. 168

159 E, Paavilainen, henkildkohtainen keskustelu, 17.10.2025
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on mahdollista saada parempia hakijakandidaatteja. Kun todellinen tyotarpeen
maadrdaika tulee tdyteen, tyonantaja irtisanoo tyosuhteen koeajalla ja ndin kiertaa

maariaikaisen tydsuhteen sdannoksia. Tama on lainvastainen tapa toimia.®®

Haastattelussa  tyOntekija kuvasi tilanteen, jossa toimitusjohtaja  syyllistyi
tyopaikkakiusaamiseen ja kayttaytyi epaasiallisesti tyontekijoita kohtaan. Tyontekija oli
tyosuhteensa toisella viikolla ottanut asian puheeksi toimitusjohtajan kanssa.
Seuraavalla viikolla toimitusjohtaja soitti tyontekijalle ja tiedusteli, oliko tdma henkild,
joka puuttuu epakohtiin. Kun tyéntekija vastasi myontavasti, toimitusjohtaja totesi, ettei
tallaisia henkiloita yrityksessa tarvita. Muutamaa pdivdd myéhemmin toimitusjohtaja

purki tyontekijan tyésopimuksen koeajalla, perusteena koeaika.

Tyontekija oli ollut yhteydessa Aluehallintovirastoon sekda Suomen Ekonomit ry:hyn.
Aluehallintovirasto pyysi toimitusjohtajalta selvitystd asiasta, johon tama vastasi
laatimalla pitkan selostuksen, joka sisalsi tyontekijaa koskevaa vaarennettya tietoa. Kun
tyontekija osoitti Aluehallintovirastolle tietojen olevan virheellisia, viranomainen totesi,
ettei se ryhdy selvittdmaan nadin epaselvia tilanteita, vaan he keskittyvat selkeampiin

tilanteisiin, kuten tyotekijéiden sairasloman ajalla tehtyihin koeaikapurkuihin.6!

Haastatteluissa nousi esiin myds kuulemistilaisuuksien jarjestamisen haasteet. lImoitus
kuulemistilaisuudesta tulisi tehdad harkiten, jotta tyontekija ei voi akillisesti poistua
esimerkiksi sairauslomalle ja siten asettaa ty6nantajaa oikeudelliseen riskiin. Taman
vuoksi usein tarkoituksenmukaisinta on ilmoittaa kuulemistilaisuudesta samana paivana
tai valittdmasti ennen sen alkamista. Ndin tyontekijalla on mahdollisuus pyytaa tuekseen
luottamusmies tai oikeudellinen edustaja, mutta hdnen ei ole mahdollista valttaa

tilannetta. 2 Puolet haastatelluista tydnantajista kertoi, ettei kuulemistilaisuutta

160 Koskinen & Ullakonoja, 2016, s. 36
161 nimet®n, henkildkohtainen keskustelu, 9.1.2026
162 E Ppaavilainen, henkildkohtainen keskustelu, 17.10.2025
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jarjestetty ennen koeaikapurkua, eikd tyOntekijalle tarjottu mahdollisuutta

oikeudelliseen tai luottamushenkilén tukeen.1%3

5.2 Johtopaatos

Haastatteluissa esihenkilot korostivat, ettd parhaimmillaan henkilostojohto varmistaa,
ettd  koeaikaan  kuuluvat prosessit tehddaan  tydntekijan  nakokulmasta
oikeudenmubkaisesti. Tama tarkoittaa sita, etta lahiesihenkilo varmistaa, etta tyontekija
on perehdytetty hyvin tyétehtavaansa, lahiesihenkild kdy hanen kanssaan saanndllisesti
kehityskeskusteluja, joissa seka tyontekijalle annetaan rehellista palautetta etta
tyontekijalla on mahdollisuus antaa palautetta seka kysya asioista. Lisdaksi HR voi kerata
palautetta tyontekijan tyoskentelysta hanen tyokavereiltaan, kuitenkin aina avoimesti ja

niin, etta tydntekija on tietoinen palautteen keruusta.®*

Erds henkilostopaallikkoé nosti haastatteluissa esille, kuinka ei ole kenenkdan osapuolen
etu nojautua rekrytoinnissa pelkastaan koeaikaan ja sen tarjoamaan mahdollisuuteen
purkaa tyosuhde ilman erityisida perusteita. Hanen mukaansa tyontekija kantaa
merkittavan riskin siirtyessadan uuteen tehtdvaan, silla paatés edellyttada usein
irtisanoutumista vakituisesta tyosuhteesta ja luopumista vakiintuneista tydehdoista. Jos
uusi tyo ei vastaakaan odotuksia tai tydsuhde puretaan koeajalla, tyontekija voi jaada

epavarmaan tilanteeseen ilman tydsuhdeturvaa tai tiedossa olevaa tyépaikkaa.'®>

Henkilostojohtajan  ndakemyksen  mukaan  tyOnantajan  kannalta ei ole
tarkoituksenmukaista palkata henkildd vain silla oletuksella, ettd koeaika tarjoaa
tarvittaessa helpon ulospaasyn. Vaikka koeaika vahentaa rekrytointiin liittyvaa juridista

riskid, vaaran henkilon palkkaaminen aiheuttaa aina kustannuksia, vie aikaa ja voi

183 mm. nimetdn, henkildkohtainen keskustelu, 13.10.2025; nimetdn, henkildkohtainen haastattelu,
28.10.2025

164 £, Paavilainen, henkildkohtainen keskustelu, 17.10.2025; Ks. kappale 2.2 valvontavelvollisuus

165 J. Nissild, henkilékohtainen keskustelu 7.11.2025
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heikentda tyoyhteison toimivuutta. Organisaation ndakokulmasta on siis olennaista pyrkia
mahdollisimman huolelliseen rekrytointiin jo ennen tydsuhteen alkua, jotta
koeaikapurkuun ei tarvitsisi turvautua. Nain ollen koeaikaa ei tulisi nahda ensisijaisena
riskienhallintakeinona, vaan tdydentavana mahdollisuutena varmistaa, etta

rekrytointipaatds on oikea seka tydnantajan ettd tyontekijan ndkdkulmasta.66

Haastattelujen perusteella koeaikapurku koetaan haastavana sekd tyonantajan ettd
tyontekijan nakokulmasta, ja esihenkildilla on tyypillisesti vahva pyrkimys valttaa sen
toteuttamista. Koeaikapurkutilanteet nayttaytyvat usein rekrytointiprosessin puutteiden
seurauksena, erityisesti kiireellisissa rekrytoinneissa, joissa valinta on tehty rajallisesta
hakijajoukosta. Talloin riski siita, etta tydontekijan osaaminen tai tyoskentelytapa ei vastaa

tehtdvin vaatimuksia, kasvaa.®’

Haastattelujen perusteella organisoitu, suunnitelmallinen ja ammattimainen
johtoryhma- ja esihenkilotyoskentely on keskeista onnistuneiden rekrytointien
varmistamisessa. Huolellisesti toteutettu rekrytointiprosessi, jossa hakijoiden arviointiin
on riittavasti aikaa ja esihenkilotyd on systemaattista, tukee tyontekijoiden
integroitumista organisaatioon ja heidan onnistumistaan tehtavissaan. Nain ollen
koeaikapurkujen ehkaisy ei ole pelkdstaan rekrytointiprosessin laadun kysymys, vaan

myds osa laajempaa johtamisen ja henkiléstdjohtamisen kokonaisuutta.%®

5.3 Tyontekijan nakékulma

5.3.1 Hyodyt

Koeaikamaarayksen tarkoituksena on antaa tyontekijalle mahdollisuus paattaa,

onko hianelle tarjottu tyd sellaista, jota hin haluaa tehd3!®.

166 ) Nissila, henkilékohtainen keskustelu, 7.11.2025
187 himet®n, henkildkohtainen keskustelu, 28.10.2025
168 J Nissild, henkilékohtainen keskustelu, 7.11.2025
169 Koskinen ja muut, 2008, s. 387
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Koeajan kuluessa tydsopimus voidaan purkaa molemmin puolin, kunhan purkaminen ei
tapahdu syrijivilla tai koeajan tarkoitukseen nahden epaasiallisilla perusteilla. Tyontekijan
oikeus purkaa tyosopimus koeajalla ei koske tilanteita, joissa purkaminen johtuu
ainoastaan paremmin palkatun tyén vastaanottamisesta'’®. Laki eikd korkein oikeus ole
maininnut muita tyontekijaan liittyvia esteita koeaikapurulle. Kdaytanndssa tydnantajalla
on harvoin intresseja haastaa tyOntekijaa oikeuteen koeaikapurkutilanteessa, silla
prosessi on hidas ja kustannuksiltaan yleensa suhteeton verrattuna mahdollisiin

hyotyihin.

Tyontekijan oikeuksia ja esteitd purkaa tyosopimus koeajalla kasitelldan tassa
tutkielmassa huomattavasti vdhemman kuin tyénantajan oikeuksia ja esteitda purkaa
tyontekijan tyosopimus koeajalla. Tama johtuu siitd, etta tyontekijan oikeudet purkaa
tyosopimus koeajalla ovat hyvin laajoja. Koeaikaa koskeva laki on tehty rajoittamaan

tydnantajan oikeuksia ja vahvistamaan tyéntekijan asemaa.'’!

Tyontekijalla on koeajalla laajempi oikeus paattaa tyosuhde kuin tyonantajalla.
Tyontekijan tekemdssa koeaikapurussa ei ole irtisanomisaikaa, kuten ei ole samassa
tapauksessa toistaiseksi voimassa olevaa tydsopimusta irtisanottaessa. Maaraaikaisessa
tyosopimuksessa tyosuhde sitoo tyontekijaa koko sopimuskauden ajan, ellei koeaikaa
hyodynnetd, mutta tyontekija ja tyonantaja voivat sopia maaraaikaisen tyosopimuksen
ennenaikaisesta paattidmisestd myos ilman koeaikaa tydntekijan eduksi.r’? Tyéntekijan

ei tarvitse mainita koeaikapurun syyta, vaikka tyénantaja sita kysyisikin.

Haastatteluista ilmeni, etta osa tyontekijoista oli osannut odottaa koeaikapurkua. Puolet

haastatelluista tyontekijoista kertoi, etteivat he olleet taysin tyytyvaisia tyotehtaviinsa ja

170 KKO 1993:42
171 Koskinen ja muut, 2018, s. 41
172 Ajrila, Auli ja muut, 2014, s. 63
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olivat jo itse harkinneet tydosopimuksen paattamista koeajan aikana. Kaksi naista

tyontekijoista oli iloisia siitd, ettd tydnantaja uskalsi tehda paatoksen koeaikapurusta.’3

5.3.2 Haitat

Koeaikapurkumahdollisuus tuo tyontekijalle myaos merkittavia riskeja.
Koeaikapurkumahdollisuus VOi johtaa taloudelliseen epdvarmuuteen,

tyottomyysturvaan liittyviin ongelmiin seka kuormittaa henkisesti.

Ensimmadinen ja ilmeisin riski on tydsuhteen &killinen paattyminen. Koska
koeaikapurkuun vaaditaan hyvin matalat perusteet, tyontekija voi menettaa
tyopaikkansa hyvin yllattaenkin. Tama voi aiheuttaa taloudellisia vaikeuksia, erityisesti
jos uutta tyopaikkaa ei 16ydy nopeasti. Koeaikapurun jalkeen tyéntekija saattaa joutua

turvautumaan tyottomyysturvaan, johon liittyy omat haasteensa.

Seka tyontekijan ettd tyonantajan tekeman koeaikapurun jalkeen tyontekija saattaa
joutua turvautumaan tyottomyysturvaan. Lahtokohta on, ettd karenssi tulee, jos
koeaikapurku tehdaan tyontekijasta johtuvista syistd. Jos tyontekija itse paattaa
tyosuhteen koeajalla tai koeaikapurku tehdaan tyontekijastd johtuvista syistd, hanelle
voidaan maarata tyottomyysturvan karenssi, joka kestda 30 pdivaa, jos tydsuhde on
kestanyt enintdan viisi paivaa, ja 45 paivaa, jos tyosuhde on tdta pidempi. Mahdollisen
tyottomyysturvan karenssin vuoksi tyontekijat eivat lahtokohtaisesti pura tydsopimusta

koeajalla, ellei heill3 ole tiedossa jo seuraava tyotehtaval’s,

On joitakin syitd, jotka eivat aiheuta karenssia tyontekijdlle, kuten tyon epdsopivuus
omaan tyokykyyn ndhden. Etukdteen ei ole tdysin mahdollista tietdd, milloin karenssi

tulee ja milloin ei.'’> Tydvoimaviranomaiset arvioivat jokaisen tapauksen erikseen, eika

173 himet®n, henkildkohtainen keskustelu, 15.10.2025; nimet®n, henkildkohtainen keskustelu, 13.10.2025
174 Karenssi - Tyottdmyysturva - Tydmarkkinatori noudettu 14.1.2026
75www.tyomarkkinatori.fi, noudettu 20.2.2025
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tdhdn ole tiettyd kaavaa ’®. Edelld mainitut asiat viivastyttavat taloudellisen tuen

saamista ja voi vaikeuttavat toimeentuloa.

Haastattelusta kay ilmi, ettd jos tydnantaja tunnistaa jo koeajan alussa, ettei tyontekijalla
ole tulevaisuutta yrityksessd, han voi kertoa tasta tyontekijalle etukdteen ja ilmoittaa,
ettd tyosuhde tullaan purkamaan koeajan puitteissa, esimerkiksi kuuden kuukauden
kohdalla. Tarkoituksena on antaa tyontekijalle aikaa hakea uutta tyota, jotta han ei jaisi
tyhjan paalle. Laki ei vaadi tallaista, vaan jotkut tyonantajat haluavat toimia nain

inhimillisyyden vuoksi.t””

Vaikka tyonantaja toimii tassa tilanteessa inhimillisesti ja reilusti, menettely voi aiheuttaa
hanelle myos hankaluuksia. Jos tyontekijalla alkaa sairaslomapaivat lisddantya sen vuoksi,
etta tietda koeaikapurun tulevan, voi syntya epailys siita, ettd koeaikapurku onkin tehty

terveydentilan perusteella.l’®

Toinen merkittava riski liittyy tydoelaman epavarmuuteen ja henkiseen kuormitukseen.
Koska koeaikana tyontekijalla ei ole samanlaista tyosuhdeturvaa kuin vakituisessa
ty6ssd, han saattaa kokea jatkuvaa painetta todistaa osaamisensa. Tama voi johtaa
stressiin ja epavarmuuteen, jotka voivat vaikuttaa sekd tyomotivaatioon etta
hyvinvointiin. Tyontekija voi myds joutua varomaan virheitd ja olemaan erityisen
varovainen tyoyhteisdssd, mika voi heikentda tyodssa viihtymistda ja luonnollista

oppimisprosessia.

Lisaksi koeaikapurku voi vaikeuttaa tyontekijan asemaa tulevissa tyonhauissa. Mikali
tyosuhde paattyy koeaikana, rekrytoijat saattavat epdilla tyontekijan patevyytta tai

soveltuvuutta alalle, vaikka purun syyna olisi ollut esimerkiksi tydnantajan haastava

176 Karenssi - Ty6ttdmyysturva - Tydmarkkinatori noudettu 14.1.2025
177 E, Paavilainen, henkildkohtainen keskustelu, 15.12.2025
178 E, Paavilainen, henkildkohtainen keskustelu, 15.12.2025
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luonne tai epamotivoivat tyokaverit. Taman seurauksena tyontekijan voi olla vaikeaa

vakuuttaa uudet tydnantajat omasta osaamisestaan ja luotettavuudestaan.’?

Erityista huolta herattdda myos mahdollinen syrjintariski. Vaikka koeaikapurkua ei saa
tehda laittomin perustein, kuten raskauden, sairauden tai muun henkil6on liittyvan syyn
vuoksi, voi tallaisia tilanteita olla vaikea todistaa. Tama johtuu aiemmin kuvatusta
ndyttotaakan jakautumisesta. TyOnantaja VOi perustella purkua
esimerkiksi “sopimattomuudella tehtdavdaan”, vaikka taustalla saattaisi olla epaasiallisia
motiiveja. Kyseinen toimintatapa on kuitenkin laitonta. TyOntekijalle taytyy kertoa

todelliset syyt koeaikapurulle timén niita kysyessa.&

Tallaisia epaasiallisia motiiveja voivat olla esimerkiksi tydnantajan perheenjasenen tai
tuttavan palkkaaminen koeajalla olevan henkilén sijaan, koeaikapurku toistuvien
luvallisten sairauspoissaolojen vuoksi tai tilanne, jossa tyontekija on palkattu toistaiseksi
voimassa olevaan tyosuhteeseen, vaikka todellinen tarve on ollut vain maaraaikainen.
Kyse voi olla myos siitd, ettei tydnantaja halua tai uskalla tuoda esiin todellista syyt3,
vaan piiloutuu yleisluontoisen perustelun taakse. Nama asiat nousivat esille myds
esihenkil6ita haastatellessa. Erds yrittdja oli kokenut, ettd hdanen tyontekijansa ovat
sairauslomalla hdanen mielestdadn liian 16yhin perustein ja tulivat yritykselle kalliiksi.
Ndissa tapauksissa yrittdja oli hienovaraisesti purkanut henkilén tydsopimuksen
koeajalla. Han oli antanut purkuperusteeksi ”koeajan”.8! Kyseinen toimintatapa on
laitoin siind tapauksessa, etta tydnantaja ei kerro todellisia perusteita tyontekijan niita

kysyessa'®?, Valitettavasti jotkut tydnantajat toimivat néin.

Vuonna 2014 Eteld-Suomen tyOsuojelun vastuualueelle tuli 226 tyosyrjintdepailyksi
kirjattua yhteydenottoa. 226:sta yhteydenotosta noin 52 prosenttia olivat epailyja

palvelussuhteen paattamisestd syrjivien syiden perusteella. Naistd yli puolessa koettiin

179 himeton, henkildkohtainen keskustelu, 9.1.2026
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olevan syyna terveydentila. Monet ndistd olivat nimenomaan tilanteita, joissa
koeaikapurku oli tehty sairausloman aikana ja syyksi oli usein ilmoitettu pelkka "koeaika”.
Nama tyontekijat eivat olleet saaneet tydnteon aikana huomautuksia tydsuorituksen

puutteista.l83

Edelld mainitut epaasialliset ja syrjivat syyt on mahdollista piilottaa tyontekijalta
hienovaraisesti. Tama tekee ilmiosta vaikeasti tunnistettavan ja haastavan puuttua.
Heraa kysymys, pakottaako nykyinen lainsadadantd tyonantajaa toimimaan joissakin
tapauksissa ndin pelastaakseen yrityksensa talouden. Vai mista tallainen toiminta
johtuu? Tahan kysymykseen tdma tutkielma ei ota kantaa. Joka tapauksessa téllaisissa
tilanteissa tyontekijan on vaikea saada selkeda kasitysta tilanteestaan, ja hanen

oikeusturvansa voi jaada heikoksi.

Tyonantajan tekema koeaikapurku pelkalla perustelulla “koeaika” tai “sopimattomuus
tehtdvaan” herattaa usein voimakkaita tunteita ja mielipiteita erityisesti sen vuoksi, etta
osa haastatelluista tyontekijoista koki, ettei heille ollut annettu selkedd syyta
koeaikapurkuun heidan sita kysyessa, vaikka laki niin vaatii. Esimerkiksi yksi haastateltava
kuvasi, ettd seka kasvotusten ettd irtisanomislomakkeessa oli yksiselitteisesti mainittu
vain, etta tydsopimus paattyi koeaikapurkuun, vaikka han oli saanut aiemmin ainoastaan
positiivista palautetta tyoskentelystaan ja esihenkild oli edellisella viikolla avannut, mita
kaikkea he olivat suunnitelleen henkilon varalle tulevaisuudessa. Kuulemistilaisuutta ei
jarjestetty, ja purku tapahtui kehityskeskustelussa toimitusjohtajan liittyessa siihen

mukaan vain muutaman tunnin varoitusajalla.'8

Toinen haastateltava koki, etta virallinen syy koeaikapurkuun, motivaation puute, ei ollut
todellinen. Hanet oli aiemmin palkattu tydsuhteeseen nimenomaan sen vuoksi, etta

hanesta huokui erityisen motivoitunut asenne. Han arvioi, etta todellinen syy olisi voinut

183 Syrakka, 2015
184 nimeton, henkildkohtainen keskustelu, 24.10.2025
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liittyd tyoyhteisoOn sopeutumattomuuteen, silla esihenkilon kanssa oli ajoittain ollut

ristiriitoja.'®

Haastattelujen perusteella koeaikapurku heratti monissa tyontekijoissa epavarmuutta ja
vaikutti negatiivisesti heidan tyoitsetuntoonsa. Noin puolet haastatelluista kertoi, ettei
heille ollut jarjestetty kuulemistilaisuutta ennen paatosta. Moni koki koeaikapurun
tulleen yllatyksena ja ilman selkeda perustelua, mika lisdsi turhautumista ja vahvisti

tunnetta tilanteen epioikeudenmukaisuudesta.!8®

Tallaiset tilanteet jattavat tyontekijalle paljon kysymyksia ja aiheuttavat hammennysta,
silla paatoksen todelliset syyt jaavat usein epaselviksi eika tydntekija saa mahdollisuutta
ymmartad, mihin arviointi perustui. Tama voi heikentda luottamusta tydnantajiin
yleisemminkin, vaikeuttaa oman tyoskentelyn arviointia ja lisata epavarmuutta tulevia

tyotilanteita kohtaan.

Vaikka tyonantajalla on oikeus purkaa tyosopimus koeajalla ilman varsinaista perustetta,
on silti tarkeaa pohtia palautekeskustelun merkitysta. Rakentavan palautteen antaminen
voi auttaa tyontekijaa ymmartamaan omia vahvuuksiaan ja kehityskohteitaan seka tukea
hdanen ammatillista kasvuaan tulevaisuudessa. Samalla avoin ja kunnioittava keskustelu
vahvistaa tyOnantajakuvaa ja lisda luottamusta ty6nantajaan myds tilanteissa, joissa

koeaikapurkuun on paadytty.

5.4 Johtopaatos

Tyontekija voi omilla valinnoillaan ja suunnitelmallisella toiminnallaan merkittavasti
vahentaa koeaikapurun riskeja. Jo ennen tydsuhteen alkua on tarkeda selvittda, kuinka

pitkd koeaika on ja mitda tyOnantaja odottaa tyontekijan suoriutumiselta kyseisessa

185 nimet®n, henkildkohtainen keskustelu 10.10.2025
186 nimet®n, henkildkohtainen keskustelu, 24.10.2025; nimetdn henkilékohtainen keskustelu, 10.10.2025
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tehtdvassa. Tyosopimusta tehtdessda kannattaa keskustella my6s tyon tavoitteista,
perehdytyksen sisallosta ja siitd, miten tyontekijan osaamista ja suoriutumista tullaan
arvioimaan. Nain tyontekija pystyy asettamaan omalle toiminnalleen realistisia
tavoitteita ja valmistautumaan tydnantajan odotuksiin. My6s aktiivinen vuorovaikutus ja
palautteen pyytaminen koeaikana osoittavat sitoutuneisuutta ja voivat ehkaista

vaarinymmarryksia tyon tulkinnassa tai tydnantajan odotuksissa.

Taloudelliseen varautumiseen liittyva suunnitelmallisuus on osa tydntekijan
riskienhallintaa. Taloudellisen puskurin luominen ennen tydsuhteen alkua tai sen aikana
voi helpottaa tilannetta, mikali tydsuhde paattyy yllattden koeaikana. Lisdksi tyontekijan
on suositeltavaa dokumentoida omat tyotehtavansa, saavutuksensa ja saamansa
palaute. Tallainen dokumentointi ei ainoastaan tue omaa ammatillista kehitystd, vaan
voi myos toimia naytténa tyontekijan osaamisesta, jos tydsuhteen paattymisen
perusteita joudutaan myohemmin tarkastelemaan. Nain tyontekija voi vahvistaa
asemaansa ja toimijuuttaan epdavarmassa tydsuhteessa, jossa koeaikapurun riski on aina

olemassa.

Haastattelut osoittavat, ettd koeaikapurku voi olla tyontekijalle psykologisesti
kuormittava kokemus, erityisesti silloin, kun sen syy jaa epaselvaksi ja kuulemistilaisuutta
ei ole jarjestetty. Oikeudellisesta nakokulmasta tyOnantaja voi paattda tydsuhteen
koeajalla ilman erillista syytd; velvollisuus esittda perusteet syntyy vain riitatilanteessa,
jolloin ty6nantajan on osoitettava, ettei purkua ole tehty epaasiallisin tai syrjivin

perustein.

Haastattelujen perusteella voidaan todeta, ettd avoin ja rehellinen palaute seka
kuulemistilaisuuden jarjestaminen edesauttavat tyontekijan ymmarrysta tilanteesta ja
voivat lieventda koeaikapurun kielteisia vaikutuksia. Lisdksi ennakoiva keskustelu tyon
sujumisesta ja mahdollisten kehitystarpeiden tunnistaminen voivat vahentaa

yllatyksellisista koeaikapurkujen kokemuksista aiheutuvaa kuormitusta.
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Haastattelujen perusteella voidaan todeta, ettd koeaikapurkutilanteissa keskeinen
haaste on talla hetkella tydnantajien puutteellinen tietoisuus velvollisuudesta kertoa
koeaikapurun  todelliset  perusteet tyontekijdlle tdman niitd  pyytdessa.
Pelkkdaan ”“koeaikaan” vetoaminen koeaikapurun perusteena on sindnsa sallittua, mutta
tyonantajilta jaa usein huomiotta, etta tyontekijan kysyessa, kaikki tosiasialliset purkuun

vaikuttaneet syyt on tuotava esiin.
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6 Loppupaatelma

Tassa pro gradu -tutkielmassa on tarkasteltu koeaikapurkua tydoikeudellisena ilmiéna
erityisesti tyonantajan ja tyontekijan valisten intressien nadkokulmasta. Tutkielma
osoittaa, etta koeaikapurku on monitahoinen ja herkka oikeudellinen toimenpide, jossa
oikeuksien ja velvollisuuksien tasapainottaminen on keskeinen mutta haastava tavoite.
Vaikka koeaikapurku nayttaytyy muodollisesti symmetrisenda mahdollisuutena
molemmille osapuolille, sen tosiasialliset vaikutukset kohdistuvat eri tavoin

tyonantajaan ja tyontekijaan.

Tutkielman perusteella voidaan todeta, ettd koeaikapurku hyodyttdaa rakenteellisesti
enemman tyOnantajaa kuin tyontekijaa. Tyonantajan keskeiset intressit liittyvat
mahdollisuuteen arvioida tyontekijan osaamista, soveltuvuutta ja tyOpanosta ilman
pitkaaikaista sitoutumista seka hallita rekrytointiin liittyvia taloudellisia ja toiminnallisia
riskeja. Koeaikapurku madaltaa tyonantajan kynnysta palkata tyévoimaa, joka on myds
yhteiskunnallisesti merkittava tavoite. Tyontekijan nakékulmasta koeaikapurku tarjoaa
kylla mahdollisuuden irtautua epasopivasta tyosuhteesta joustavasti, mutta samalla se
altistaa tyontekijan epdvarmuudelle ja taloudelliselle turvattomuudelle, erityisesti

tilanteissa, joissa koeaikapurku tapahtuu tydnantajan aloitteesta.

Koeaikapurkuun liittyy keskeisesti myds tyontekijan terveydentilaa koskeva
problematiikka, joka on osoittautunut seka oikeudellisesti etta kdytannollisesti erityisen
puhututtavaksi. Terveydentilaan liittyvia koeaikapurkuja koskevia tuomioistuinratkaisuja
on runsaasti, ja useat niista on otettu mukaan tdhan tutkielmaan. Lainsddadannon
mukaan koeaikapurkua ei ole mahdollista perustaa tyontekijan sairauteen tai
terveydentilaan, mutta tdstd huolimatta kdytannon tilanteissa rajanveto sallittujen ja
kiellettyjen perusteiden valilla voi muodostua epéaselvaksi. Tutkielma tuo esiin, ettd
tyonantajat saattavat joissain tapauksissa pyrkia paattamaan tyosuhteen koeaikana
tilanteissa, joissa tyontekijan sairaus vaikuttaa tosiasiallisesti taustalla, vaikka sitd ei

nimenomaisesti esitetd purkuperusteena. Vastaavasti tyontekijan nakokulmasta
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koeaikapurun uhka saattaa heijastua kayttdytymiseen siten, ettd lisddntynyt
sairauspoissaolo nahdaan keinona suojautua mahdolliselta tydsuhteen paattamiselta.
Tama vastakkainasettelu korostaa koeaikapurun psykologista ja kaytannollista
ulottuvuutta, joka jaa helposti normatiivisen saantelyn ulkopuolelle, mutta vaikuttaa

olennaisesti osapuolten toimintaan.

Lainsdddannon ja oikeuskaytannon avulla on pyritty rajaamaan koeaikapurun kayttoa
siten, ettei sita voida kayttaa mielivaltaisesti tai syrjivasti. Erityisesti syrjintakielto ja
vaatimus koeaikapurun perusteiden objektiivisesta arvioinnista muodostavat
tyontekijan keskeisimman oikeussuojakeinon koeaikana. Tutkielma kuitenkin osoittaa,
ettad tyontekijan suoja rakentuu pitkalti jalkikateisen oikeudellisen arvioinnin varaan, kun
taas tyonantajan harkintavalta korostuu paatoksentekohetkelld. Tama epasuhta
heijastaa tyooikeudelle ominaista rakenteellista asetelmaa, jossa tydnantaja on

Iahtokohtaisesti vahvempi osapuoli.

Koeaikapurkua koskeva saantely iimentaa lainsaatajan tietoista pyrkimysta tasapainottaa
tyonantajan rekrytointivapautta ja tyontekijan suojelutarvetta. Taydellista tasapainoa ei
kuitenkaan saavuteta, eika se valttamatta ole saantelyn ensisijainen tavoite. Sen sijaan
koeaikapurku ndayttaytyy kompromissina, jossa tyOnantajalle annetaan laajempi
harkintavalta vastapainona muulle tydsuhdeturvalle. Tassa mielessa koeaikapurku
voidaan nahda poikkeuksena tydoikeuden yleiseen suojaperiaatteeseen, mutta samalla

perusteltuna keinona edistaa tydmarkkinoiden toimivuutta.

Vuoden 2026 alusta alkaen toistaiseksi voimassa olevassa tydsuhteessa olevan
tyontekijan irtisanomisperuste on muuttunut. Tyontekijan irtisanomiseen riittaa jatkossa
asiallinen syy, kun aiemmin irtisanominen edellytti asiallista ja painavaa syyta (TSL 7:2.1).
Talla muutoksella voi olla vaikutuksia myos koeaikapurun kdyttéon. On mahdollista, etta
irtisanomiskynnyksen madaltuminen vahentadd tarvetta hyddyntdd koeaikapurkua
tyosuhteen alkuvaiheessa, kun tyosuhteen paattaminen voidaan tehda my6hemmassa

vaiheessa nykyistd helpommin toistaiseksi voimassa olevan tydsuhteen puitteissa.
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Toisaalta muutoksen tosiasialliset vaikutukset riippuvat siitd, miten sdantelya tullaan

soveltamaan kaytannoéssa ja millaiseksi oikeuskdytantd ajan my6ta muodostuu.

Tutkielman perusteella voidaan lopuksi todeta, ettd koeaikapurku ei ole pelkdstaan
tekninen tyOsuhteen padattamismekanismi, vaan olennainen osa tydoikeudellista
kokonaisuutta, jossa punnitaan yksilén suojan, tyonantajan toiminnanvapauden ja
yhteiskunnallisten intressien vialistda suhdetta. Koeaikapurun hyvaksyttavyys ja
oikeudenmukaisuus rakentuvat viime kddessa sen varaan, miten huolellisesti ja

lainmukaisesti sita sovelletaan kaytannossa.
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8 Liitteet

8.1 Haastattelukysymykset henkildille, jotka ovat tehneet koeaikapurun

Mitka syyt aiheuttivat paatoksen koeaikapurun tekemiselle?

Oliko taustalla jokin muukin syy, mika ei kuitenkaan ollut Ilaillinen peruste
koeaikapurulle?

Oliko koeaikapurun taustalla esimerkiksi sairaspoissaoloja?

Kuka paatti, ettd koeaikapurku on ainut vaihtoehto kyseisessa tilanteessa?

Millaista palautetta henkilélle oli annettu ennen koeaikapurkua?

Kuultiinko tyontekijaa ennen koeaikapurun tekemista?

Miten koet, etta tama koeaikapurku olisi valtetty?

8.2 Haastattelukysymykset henkildille, joille on tehty koeaikapurku

Voitko kertoa omin sanoin miten koeaikapurkuun paadyttiin?
Tuliko koeaikapurku yllatyksena?

Millaista palautetta sait ennen koeaikapurkua?

Onko sinulle hahmottunut syyt koeaikapurulle?

Oletko joutunut useasti koeaikapurun kohteeksi?

Mita olisit kaivannut lisaa koeaikapurkutilanteessa?
Kuultiinko sinua ennen koeaikapurun tekemista?

Miten koet, etta tama koeaikapurku olisi valtetty?

Koitko osaavasi oman tyosi hyvin tai oliko omassa tyoskentelyssasi mielestdsi puutteita?



