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Ty6sopimus on keskeinen osa tydmarkkinoiden sdantelya, ja siihen liittyy tyontekijoiden ja
tyonantajien keskinaisia oikeuksia ja velvollisuuksia. Se ei ole vain tavanomainen sopimus, vaan
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rekrytointikiellot sekd salassapitosopimukset, joilla pyritddn turvaamaan tydnantajan
liiketoiminta- ja suojaintressit ja estamaan tyovoiman siirtymista kilpailevaan yritykseen.
Tutkielmassa perehdytdan viime vuosien muuttuvaan oikeudelliseen perustaan naiden
sopimusehtojen pohjana ja vaikutuksia tydmarkkinoihin. Liséksi analysoidaan liikesalaisuuksien
suojaa ja salassapitosopimuksia koskevaa sdadntelyd ja sen riittavyytta suhteessa edella
mainittuihin sopimusehtoihin. Tutkielma perustuu oikeusdogmaattiseen lahestymistapaan,
jossa tarkastellaan kansallista ja kansainvalistd tyodoikeudellista lainsaadantda vertailevalla
otteella. Lahdeaineistona kaytetdan oikeuskirjallisuutta, oikeustapauksia ja lainsdadantoa.
Tutkielma osoittaa, etta tyooikeudelliset sopimussuhteet erityisesti kilpailukieltojen osalta ovat
osittain jo tiukan sdantelyn piirissa, jotta sopimusvelvoitteiden edellytykset tayttyvat. Vastaava
kehitys voi koskea myds muita sopimussuhteita. Toisaalta Suomen laki ei vield tunne
sellaisenaan kasitteitd houkuttelu- tai rekrytointikiellosta. Ndin ollen voidaan pohtia, tarvitaanko
houkuttelu- ja rekrytointikieltoihin tasmallisempda saantelyd, jotta sopimusehdot ovat
kohtuullisia molempien sopimusosapuolten ndakokulmasta. Tyodoikeudelliset sopimussuhteet
ovat tasapainoilua yrityksen suojaintressien ja tyontekijan oikeuksien valilla.
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1 Johdanto

1.1 Tutkielman tausta ja merkitys

Tyomarkkinat ovat jatkuvassa muutoksessa globalisaation, maahanmuuton ja
digitalisaation myo6td, mikda asettaa uusia vaatimuksia niin tyonantajille kuin
tyontekijoillekin. Erityisesti osaavan tyovoiman I6ytaminen on haasteellista aloilla, joissa
innovaatiot, teknologialahtoisyys ja asiantuntijaosaaminen ovat avainasemassa. Lisaksi
muut tyoeldmdn muuttuvat trendit, kuten etdtyd ja freelancer-tyoskentely, ovat
haastaneet perinteisia kdsityksidmme tyoelamasta. Automatiikka ja tekodly muuttavat
tyon luonnetta, eivatka tyosuhteet valttamatta ole yhtad pysyvia tai pitkdkestoisia kuin
aikaisemmin. Millenniaaleille ja tulevalle zeta-asiantuntijajoukolle !, jotka ovat nykyisin
tyoelamassa yha merkittavammassa roolissa, urakehitys ei enda tarkoita samaa asiaa
kuin vanhemmille sukupolville — vain noin puolet uskovat tyoskenteleviansd samassa
tydpaikassaan vuoden kuluttua ja yli 60 % ovat avoimia uusille tydmahdollisuuksille 2.
Tama heijastaa laajempia muutoksia tyoelamassd, jossa tyontekijoiden sitoutuminen
omaan tyohonsa on heikentynyt - jopa kolme kymmenesta ei ole tunnetasolla sitoutunut
tyohonsa. Tama aiheuttaa organisaatioille suureen haasteen — kuinka sitouttaa
avainhenkil6t ja samalla estda osaamisen valuminen kilpailevalle yritykselle seka suojata

samalla tydnantajan liike -ja ammattisalaisuuksia?

Kuten tydmarkkinat, myos suomalainen oikeusjarjestelma on jatkuvassa murroksessa.
Erityisesti kansainvdlinen liikkuvuus ja kaupankdynti ovat yhdenmukaistaneet
sopimuskdytdntdja ja tuonut kdytanndn eldmadan osaksi kasitteitd, joita ei vield
lainsdadantotasolla tunneta. Tama kehitys tekee tydoikeudellisista sopimuksista, kuten
kilpailu-, houkuttelu- ja rekrytointikielloista seka salassapitoehdoista, entista tarkeampia

tyonantajien nakdkulmasta. Ndiden sopimusten avulla organisaatioilla on mahdollisuus

! Euroopan tyéviranomainen (2023)
2 Adkins, n.d.



luoda verkostoja, jotka suojaavat niiden intresseja ja auttavat yllapitamaan seka

kehittamaan kilpailukykya.

Tutkielman ldhtokohtana on selvittdd, miten tyooikeudelliset kilpailu-, houkuttelu- ja
rekrytointikiellot seka salassapitosopimukset asettuvat suomalaiseen lainsaadantoon ja
oikeuskaytantoon sekd miten ndiden sopimusten oikeellisuutta voidaan perustella seka
tyonantajien ja tyontekijoiden ndkokulmasta. Nakokulmien ero synnyttdd tarpeen
tasapainottaa osapuolten eri intressit, koska rajoitteiden oikeasuhtaisuus on jatkuvasti
tyooikeuden kehittdmisen keskiossa. Kilpailukiellot estavat tyontekijoita siirtymasta
kilpailevan yrityksen palvelukseen tietylla aikavalilla. Kilpailukieltojen ulottuvuudet ja
kesto saattavat herattad tulkintakysymyksia erityisesti tyontekijan liikkumavapauden
kannalta. Houkuttelu- ja rekrytointikiellot rajoittavat tyonantajan mahdollisuuksia
houkutella ja rekrytoida toisen yrityksen tyontekijoita, kun taas salassapitosopimuksen
tarkoituksena on suojata  yrityksen kilpailukyvyn  kannalta merkityksellisia
yrityssalaisuuksia. Ndiden sopimusten oikeudellinen perusta ja kdytannon toteutus
herattavat kysymyksia, eritoten tyontekijoiden vapauden, perustuslain ja kilpailun

rajoittamisen nakokulmasta.

Aihe on ajankohtainen useista eri syistd, mutta merkittdvimpana voidaan pitda
lainsdadantomuutosten kiihtyvaa tahtia koskien tyooikeudellisia sopimuksia seka
Suomessa ettd kansainvialisessa kontekstissa. Viime vuosina erityisesti kilpailukieltoja
koskevaan lainsdadantéon on tehty merkittdvia muutoksia asettaen yha tiukempia
ehtoja sopimusten patevyydelle ja pyrkien tukkimaan porsaanreidt. Naiden muutosten
myotd lainsdatdjat ovat painottaneet tarpeen varmistaa, ettd kilpailukiellot ovat
kohtuullisia ja asianmukaisia. Samalla myds julkinen keskustelu erityisesti houkuttelu- ja
rekrytointikieltojen implementoinnista suomalaiseen oikeuskdytantéén on saanut
enenevissa maadrin huomiota. Ajankohtaisuutta pyritdan perustelemaan tuomalla esiin
myds muiden Pohjoismaiden viime vuosien muuttuneita kdytantéja koskien naita

sopimuksia.



1.2 Tutkimuskysymykset- ja rajaukset

Tutkielman rajaus tydoikeudellisiin sopimuksiin keskittyen kilpailu-, houkuttelu-,
rekrytointikielto- ja salassapitosopimuksiin tarjoaa mahdollisuuden tarkastella
perusteellisesti ndiden sopimusten vaikutusta tydnantajan ja tyontekijan oikeuksiin ja
velvollisuuksiin. Koska kyseessad on kahden sopimusosapuolen valinen sopimussuhde, on
tarkoituksenmukaista ja perusteltua, ettd tutkielmassa huomioidaan sekd tyonantajan
etta tyontekijan ndkokulmat tasapuolisesti eikd rajata toisen sopimusosapuolen
nakokulmaa ulkopuolelle. Valittu lahestymistapa auttaa lukijaa ymmartamaan, miten
osapuolten oikeudet ja velvollisuudet pyritdan tasapainottamaan lainsdadannon

nakokulmasta, ja tarjoaa kokonaiskuvan sopimusten vaikutuksista.

Tutkielman ulkopuolelle on kuitenkin rajattu kieltosopimusehtojen tarkastelu osana
muita kuin tyOsuhteisiin liittyvia sopimuksia. Naiden kieltojen kayttd kaupallisissa
sopimuksissa, kuten vyrityskauppa -tai yhteistydsopimuksissa on rajattu tutkielman
ulkopuolelle. Taman tyyppisissa kaupallisissa sopimuksissa tarkoitus on suojata lahinna
liiketoimintakauppaa tai osapuolten valista yhteisty6td, eivatka ne ndin ollen liity
suoranaisesti tyontekijan ja tydnantajan valiseen oikeussuhteeseen. Vaikka kaupallisten
sopimusten tulkinta on rajattu pois, tutkielmassa tarkastellaan erityisesti
kilpailukieltosopimukseen verrannaisia sopimuksia, jotta kilpailukiellon ominaispiirteet
ovat helpommin havaittavissa. Laajemmassa kontekstissa tarkastelu auttaa luomaan

kasityksen siitd, miten sopimuksia voidaan arvioida tyooikeuden nakokulmasta.

Tutkielma pohjautuu tydsuhteeseen ja tydsopimuslakiin, jota kdsitellaan laajasti luvussa
kaksi. N&in ollen tutkielmassa kasitelladn tydsopimuksen osapuolten oikeuksia ja
velvollisuuksia ja kuinka ne maarittyvat seka toteutuvat tydsuhteen aikana. Tata ei
kuitenkaan ole nostettu erilliseksi tutkimuskysymykseksi, koska pohjustuksen
tarkoituksena on auttaa lukijaa ymmartamaan, miten tydsuhteen ehtoja sdateleva
kansallinen lainsdadanto ja oikeuskaytanto pyrkivat tasapainottamaan tyonantajan ja

tyontekijan velvollisuuksia. Tydnantajan velvollisuus on tarjota tyéta, maksaa palkkaa ja



noudattaa tydlainsdaadannon vaatimuksia, kun taas tyontekijan velvollisuus on suorittaa
tyotd sovitusti ja noudattaa ohjeita tyonantajan johdon ja valvonnan alaisena.
Paamaarana on ymmartaa, kuinka juridisesti pateva tydsopimus rakennetaan niin, etta
se suojaa molempien osapuolten intressejd tdyttden lainsddaddannon asettamat

vaatimukset.

Koska tutkielman lahtokohtana on oikeudellisesti pateva sopimus, ndkdkulmaa avataan
kasittelemalld oikeudellisesti myos mahdollista patemattomyytta ja kohtuuttomuutta.
Voidaankin pohtia, miten osapuolten oikeuksia ja velvollisuuksia arvioidaan, jos
tyosopimuksen ehto tai tydsopimus kokonaisuutena on todettu patemattémaksi ja
millaisin perustein. On myo0Os tarpeen tarkastella, kuinka lainsadadantd maarittelee
kohtuullisuuden rajat tydsopimusehdoissa ja millaista ehtoa pidetdan kohtuuttomana.
Naiden nakokulmien tarkastelu liittaad tydosopimuksen kasitteen tutkielman paateemaan,
eli tydoikeudellisiin sopimusehtoihin, ja auttaa ymmartamaan niiden periaatteita seka

havainnoimaan sopimusosapuolten eri intresseja.

1. Miten kilpailu-, houkuttelu-, rekrytointikielto- ja salassapitosopimukset

vaikuttavat tyéntekijoiden oikeuksiin ja velvollisuuksiin tydsuhteen jélkeen?

Tyooikeudelliset sopimukset voivat merkittavasti vaikuttaa tyontekijan oikeuksiin ja
velvollisuuksiin tyosuhteen paattymisen jalkeen. Sopimukset ovat lahtokohtaisesti
pakottavia ehtoja, joiden tarkoituksena suojata tyonantajan liiketoimintaa, mutta
samalla ne rajoittavat tyontekijan mahdollisuuksia edetda urallaan, hanen
palkkakehitystdan ja osaamisen hyodyntamista. Tyontekijat voivat kokea sopimusehdot
jopa rajoittavina ja pelatd niiden haittaavan tai hidastavan tulevaisuuden
uramahdollisuuksia, erityisesti teknologia- ja tietointensiivisilld aloilla. On olennaista
pohtia, missa madrin rajoitteet ovat tyontekijdlle perusteltuja ja kohtuullisia;
oikeuskdaytanndéssa on herannyt kysymyksia siitd, onko sopimuksia harkittu
yksilokohtaisesti vai turvauduttu toimialakohtaiseen sopimiseen. Lahtdkohtana on, ettd

rajoitusten tulee suojata tydnantajan oikeutettuja intresseja ja todellisia suojaustarpeita,
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kuten liikesalaisuuksia. Ne eivat saa olla osa yleisia toimialakdytant6ja. Rajoitusten tulee

my0s olla ajallisesti ja sisalloltdan kohtuullisia.

2. Millaista oikeudellista suojaa ndmd ty6oikeudelliset sopimukset tarjoavat

tyonantajille ja miten témd suoja ilmenee kdytdnndssé?

Tutkielmassa tarkastellaan, millaista oikeudellista suojaa kilpailu-, rekrytointi- ja
houkuttelukieltosopimukset seka salassapitosopimukset tarjoavat tydnantajille, millaista
oikeudellista suojaa he saavat ja miten tdma suoja voi toimia kriittisend tekijana
tyonantajan etujen ja kilpailukyvyn turvaamisessa. Erityisesti asiantuntijapainotteisilla ja
tietointensiivisilla aloilla tydnantajat voivat panostaa merkittdvastikin tyontekijoidensa
osaamisen ja tietotaidon kehittdmiseen. Investointipanostus ei ainoastaan kasvata
tyontekijan henkistd osaamispddomaa, mutta myos tuottaa lisdarvoa yritykselle sen

pyrkiessa menestymadan vahvasti kilpailluilla markkinoilla.

Nailla sopimuksilla pyritddan suojaamaan tyonantajan intressia vahentamalla riskia siita,
ettd tyontekija siirtyy suoraan kilpailijan palvelukseen vieden mukanaan keskeista
lilketoimintatietoa ja merkittavid asiakassuhteita tai perustamalla oman kilpailevan
yrityksensa hyddyntden entisen tydnantajansa olennaisia tietoja. Intressi on erityisen
merkittava toimialoilla, joilla innovaatiot, patentit ja liikesalaisuudet muodostavat
yrityksen kilpailukyvyn perustan. Tydsopimuslainsadadannon jo valmiiksi tarjoaman
suojan ei nahda olevan tarpeeksi vahva tyosuhteen paattymisen jalkeen ilman erityisia

sopimusehtoja.

Sekda  ensimmadisen  etta  toisen  tutkimuskysymyksen l3ahtokohtana  on
kieltosopimusehtojen keskindinen vertailu, jotta mahdollisia yhtalaisyyksia ja
eroavaisuuksia on selkedampaa ja lukijaystavallisempaa tarkastella.
Salassapitosopimuksia tarkastellaan vertaillen niita kilpailukieltosopimuksiin omassa

kappaleessaan.
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3. Miten oikeuskéytdnté on muovannut ndiden sopimusten tulkintaa ja soveltamista

tyooikeudellisissa kontekstissa?

Oikeuskaytannolla on merkittava rooli kilpailu-, houkuttelu- ja
rekrytointikieltosopimusten  tulkinnassa ja  soveltamisessa tyooikeudellisissa
kysymyksissa. Liikesalaisuuksien osalta lain tarjoama suoja on itsessdan melko vahva.
Suomen tydlainsdadanto asettaa yleiset saannot ja periaatteet néille sopimuksille, mutta
yksittdistapauksissa oikeuskaytdanto tarkentaa, miten sdantoja sovelletaan kdytantoon.
Tassa tutkielmassa tarkastellaan tuomioistuinten oikeudellisia linjauksia erityisesti

kohtuullisuuden ja erityisen painavan syyn nakokulmasta.

Tyosopimuslaki tuntee kilpailukieltosopimuksen kasitteen ja maarittelee jokseenkin
tarkat rajat sen tulkitsemiselle, mutta houkuttelu- tai rekrytointikieltosopimuksia ei vield
sellaisenaan tunneta tai ole sddadetty kansallisen lainsddadannon tasolla. Niiden osalta
oikeuskdytannosta 16ytyy tapauksia, joissa sopimusehdot ovat olleet niin rajaavia, etta
oikeus on katsonut ne kilpailukielloiksi, jolloin niihin on sovellettu kilpailukieltoihin
liittyvaa lainsaadantoa. Tutkimuksessa pyritdan tunnistamaan, millaisia oikeudellisia
rajoja ja periaatteita ndihin sopimuksiin voidaan soveltaa ja tarkastellaan mietintda siita,
tulisiko ne implementoida tarkemmin itsendisiksi osiksi suomalaista oikeusjarjestelmaa,

erityisesti kun sopimusten kayttd on yleistynyt viime vuosina.

Kolmanteen tutkimuskysymykseen pohditaan vastausta myds tutkimalla muiden
Pohjoismaiden oikeuskaytantoa liittyen tarkasteltuihin sopimussuhteisiin.
Kansainvalisen vertailun avulla voidaan erottaa kansallisia erityispiirteita, vaikka kaikkien

tarkasteltujen maiden lainsdadanto pohjautuu Euroopan unionin tasoiseen sadntelyyn.



12

1.3 Tutkimusmetodi- ja rakenne

1.3.1 Tutkimusmetodi

Tutkielman tarkoituksena on syventdd ymmarrysta kilpailu-, houkuttelu- ja
rekrytointikieltojen seka salassapitosopimusten oikeudellisesta asemasta kansallisessa
laissa ja niiden tulkinnasta lainsdadannollisestd nakokulmasta. Tutkimuskohteena on
siten voimassa oleva oikeus tutkielman kirjoitushetkelld kevaalla 2025. Voimassa olevan
oikeuden  tarkastelu  toteutetaan  oikeusdogmaattisella eli lainopillisella
tutkimusmenetelmalld, joka tulkitsee ja systematisoi lainopin tehtdvien mukaisesti
voimassa olevaa oikeutta eri oikeusldhteistd 3. Metodi ei kuitenkaan ole ndin
mekaaninen, yksikasitteisid saantoja noudattava prosessi. Kuten sanottu, se on harkintaa
ja enemmankin ndkdkulma oikeuteen kuin tarkkarajainen laskusdannésto 4 .
Oikeusdogmatiikassa pyritddan selventamaan oikeussdantdja ja ymmartamaan niiden
merkitystd ja soveltamisperustetta tulkitsemalla lainsdadantda, tarkastelemalla

oikeuskaytantoa ja oikeusoppineiden nakemyksia.

Tutkielma perustuu Aarnion ajatteluun oikeusldhteiden oikeudellisesta jaottelusta > —

ja se hyddyntaa kattavasti kaikkia seuraavia lahdetyyppeja:

1. Vahvasti velvoittavat oikeusldhteet: laki ja maantapa

2. Heikosti velvoittavat oikeuslahteet: lainsdatdjan tarkoitus ja
tuomioistuinratkaisut

3. Sallitut oikeusldhteet: oikeusvertailevat ja oikeushistorialliset argumentit,

oikeustiede, arvot ja arvoasetelmat seka teleologiset eli reaaliset argumentit.

3 Hirvonen (2011, s. 22)
4 Aarnio (2006, s. 237)
5> Hirvonen (2011, s. 43)
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Oikeuslahteet voidaan myos jaotella luonteensa puolesta auktoritatiivisiin, sisallolliseen
ja reaalisiin tulkintaperusteisiin. Jaottelua voidaan kritisoida, koska esimerkiksi
tapaoikeus vaikuttaa nykydan ensisijaisesti oikeuskdytanndn ja oikeuskirjallisuuden

vélityksell3 ®.

Tassa tutkielmassa oikeuslahteita tulkitaan monella tavalla eri luvuissa. Sanamuodon
mukaisessa tulkinnassa pitdydytaan lakitekstin arkikielen mukaisessa
normaalimerkityksessd, ja lakikielen ilmaisulle ei anneta poikkeavaa merkitystd. Tama
tulkintaperiaate on vallitseva tutkielman tekstissa. Systemaattisessa tulkinnassa otetaan
huomioon muut oikeusnormit, oikeudenalan yleiset opit ja oikeusteoriat, kun taas
historiallisessa tulkinnassa selvitetdan lainsaatajan tarkoitusta. Vertailevaa tulkintaa
kdytetdaan tdssa tutkielmassa ottamalla huomioon jonkin muun maan oikeus, kun

tarkastellaan muiden Pohjoismaiden oikeuskaytantoa.

On huomattava, ettd kyseessd on talousoikeudellinen tutkielma, jossa yhdistyvat
lainopillinen seka liiketaloudellinen nadkékulma. Oikeusdogmatian lisdksi samalla
tutkimuksessa otetaan huomioon erityyppiset liiketaloudelliset |ahteet, jotka tuovat
mukanaan liikketoiminnan maailmasta nousevia nakdkulmia. Nama lahteet voivat sisaltaa
esimerkiksi markkinatutkimuksia, strategisia analyyseja ja kdaytannon esimerkkeja eri
toimialoilta. Yhdistelman avulla tutkielmaan saadaan kattavampi ymmarrys
oikeudellisten sadnndsten vaikutuksesta liiketoiminnan kdytantdihin. Monipuolinen
lahestymistapa auttaa valottamaan tydoikeudellisten sopimusten oikeudellista

kontekstia.

1.3.2 Tutkielman rakenne

Tama tutkielma jakautuu viiteen padosaan, jotka kukin kasittelevat tydsopimusoikeuteen,

tyontekijan ja tyOonantajan oikeuksiin ja velvollisuuksiin sekd tarkasteltaviin

6 Hirvonen (2011, s.43)
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tyooikeudellisiin sopimussuhteisiin liittyvia oikeudellisia kysymyksia. Tarkoituksena on
edetd vyleisistd sopimusoikeudellisista periaatteista kohti erityisia tydoikeudellisia

kysymyksia ja kdytannon sovelluksia.

Johdannossa (luku 1) esitellddn tutkielman tausta ja merkitys taustoittaen aiheen
ajankohtaisuutta tyoeldaman muutosten kautta. Tutkimuskysymykset- ja rajaukset ovat
omana kappaleenaan, kuten myds kadytetty tutkimusmetodi. Johdannossa tarkastellaan
tyon oikeudellisen sadntelyn merkitystd yhteiskunnassa ja laajemmin sen vaikutuksia

tydmarkkinoiden toimivuuteen.

Toisessa luvussa (luku 2) syvennytdaan tyooikeuteen oikeudenalana, erityisesti
tyosopimukseen ja sen yleisiin sdadannoksiin. Tdssa tutkielmassa tydoikeudellisia
sopimuksia tarkastellaan nimenomaan sopimusehtoina ja -lausekkeina, minka vuoksi
tutkielman alussa on tdrkeda taustoittaa lukijalle tyooikeuden historiaa ja keskeisia
periaatteita, eritoten tyosopimuslakia. Tyooikeuden kehityksen ymmarrys antaa
kontekstin sille, miten ja milloin nykyiset tyésopimusnormit ovat muotoutuneet.
Tyosopimuslain voidaan nahda toimivan tyéoikeuden peruspilarina. Tama luku tarjoaa
perustan, jolle tutkielman myohemmat analyysit kilpailu-, houkuttelu- ja

rekrytointikieltosopimuksista rakentuvat.

Kolmannessa luvussa (luku 3) kasitellaan kilpailukieltosopimuksen oikeudellista perustaa
tarkastelemalla sitd eri nakokulmista muodostaen perusteellisen katsauksen.
Sopimustyyppida tulkitaan erityisesti sitovuuden, erityisen painavan syyn ja
korvausvelvollisuuden nakékulmista. Luvussa kasitellddn, miten sopimus toimii
tyooikeudellisena vdlineend tybnantajan intressien turvaamiseksi, mutta myds
tyontekijan nakokulmasta vapaan liikkuvuuden ja elinkeinovapauden rajoitteena.
Luvussa vertaillaan kilpailukieltosopimusta myds muihin saman tyyppisiin ehtoihin,
erityisesti salassapitosopimukseen. Olisiko salassapitosopimus riittdva turvaamaan

osapuolten intressit kilpailukieltosopimuksen sijasta?
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Ndkokulmaa Suomen lainsdadantéoon on tuotu myds vertailemalla eroja muihin
Pohjoismaihin tarkastelemalla Norjan, Ruotsin ja Tanskan kilpailukieltoihin liittyvaa
sddtelya. Vertailu antaa osviittaa siihen, mihin suuntaan kansallista saantelya olisi

mahdollista kehittaa.

Neljannessa luvussa (luku 4) tarkastellaan rekrytointi- ja houkuttelukieltosopimusten
oikeudellista perustaa analysoiden nadita sopimustyyppeja useasta eri nakdkulmista.
Luvun tavoitteena on selventdd lukijalle, miten rekrytointi- ja houkuttelukiellot
vertautuvat muihin ty6oikeudellisiin sopimuksiin, mutta myos niiden yhtenevaisyyksia ja
eroavaisuuksia suhteessa toisiinsa. Pohdittavana on myds se, millaisia kysymyksida ne
herattavat tyontekijoiden perusoikeuksien ja kilpailuoikeuden nakokulmasta. Luvun
viimeisessa alaluvussa tarkastellaan kdytannon esimerkkeja kieltojen sisallyttamisesta
tyosopimuksiin erilaisina ehtolausekkeina. Rekrytointi- ja houkuttelukieltoja ei ole
sellaisenaan sisdllytetty suomalaiseen lainsaadantoon, joten pohdittavaksi jaa, miten
nama sopimukset asemoituvat osaksi tyooikeuden kenttdd ja mahdollisuudet sdadella
kielloista tarkemmin, jotta oikeuskdytdanndssa valtytdaan sopimusten kayttoon liittyvilta

epaselvyyksilta.

Viides luku (luku 5) sisaltdaa tutkielman keskeisempien havaintojen ja johtopaatosten
arvioinnin sekd ehdotukset jatkotutkimukselle. Tassa luvussa kootaan yhteen tutkielman
aikana esille nousseet keskeiset kysymykset ja pohditaan oikeuskdytdnnén ja

lainsdadannon mahdollisia kehityssuuntia tyoelaman jatkuvassa murroksessa.
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2 Tyosopimus — tyontekijan ja tyonantajan velvollisuudet

Perinteisesti oikeus jaetaan oikeudenaloihin, ja pddjakona voidaan pitda jaottelua
yksityis- ja julkisoikeuteen. Yksityisoikeudessa on kysymys yksityisten subjektien valisista
suhteista, ja  subjekteja  voidaan pitdd oikeudellisesti  yhdenvertaisina.
Yksityisoikeudellisissa suhteissa vallitsee myos vapaus tehda erityyppisia yksiloa sitovia
oikeustoimia yksityisautonomian puitteissa. Esimerkkind taman tyyppisestad suhteesta
voidaan nahda kahden oikeustoimikelpoisen subjektin toisilleen tekema tahdonilmaisu,

tydsopimus 7. Tydsopimus luo pohjan kaikille tydoikeudellisille sopimussuhteille.

2.1 Tyooikeuden soveltamisala

Tyosuhteen ja vyleisesti tyooikeuden lainsddadanndllinen pohja on tydsopimuslaissa
55/2001 (jaljempana TSL). Tyodsopimuslain historia ulottuu vuoteen 1907, kun
lainvalmistelutoimikunta  sai  tehtdvdkseen laatia ehdotuksen  kotimaiseksi
tyosopimustyypiksi. Asia eteni uudelleen vuonna 1921, kun hallitus antoi esityksen
valtiopaiville tydsopimuslaista. Ensimmainen tydsopimuslaki annettiin 1.6.1922, ja laki
sai yleislain keskeisen aseman. Vuosikymmenida myohemmin, vuonna 1970, kumottiin
aikaisempi tydsopimuslaki & hallituksen esityksen ° vaikutuksesta. Lakiuudistus néhtiin
tarpeelliseksi, koska lainsdadantd tuli sopeuttaa vastaamaan tydeldaman muuttuneita
vaatimuksia. TSL pyrkii ottamaan huomioon kdytannon tyéelaman tarpeet, Euroopan
unionin direktiiveista johtuvat vaatimukset ja kansainvalisistd sopimuksista aiheutuneet

velvoitteet 1°, Suomen oikeusjirjestelma nikee tyésopimuslain tydelaman peruslakina.

Tyosopimus, kuten muutkin tyooikeudelliset sopimussuhteet, voidaan lukea kuuluvaksi

ty6oikeuden piiriin. Tydoikeuden asema perinteisessa pddjaottelussa yksityis- ja

7 Kairinen (1999, s. 5)

8 Kahri ja Hietala (1999, s. 10-11)
9 HE 157/2000 vp

10 Eduskunta (n.d)
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julkisoikeuteen on hankala maariteltava !, koska yksil6llisen ty6oikeuden alue, kuten
tyoehtosopimuksen solmimista koskeva oikeus, voidaan paaosin lukea yksityisoikeuteen,
mutta toisaalta joitakin  tyoehtosopimusoikeuden  merkittdvia  osia  seka
sosiaaliturvaoikeus tulisi jasentdd julkisoikeuden alle. Voidaan katsoa, ettd
kokonaisuutena tydoikeus nahdaan yksityisoikeudellisena oikeusalana eritoten siksi, etta

tydoikeudessa erilaisilla sopimuksilla on niin merkittdva asema. 2

Tyooikeus voidaan maaritelld perussuhdeteoriaksi kutsutun tyooikeudellisen teorian
mukaan tyosuhdetta koskevien ja siihen asiallisesti liittyvien oikeusnormien
kokonaisuudeksi. Keskeista on tydosopimuslain asema, koska teorian mukaan tyésuhde
on tydoikeuden perussuhde 3. Tydsuhteen kisite maarittaa sen, milloin tydoikeudelliset
oikeusperiaatteet ovat kaytettavissa ja millaiselle oikeussuhteelle annetaan tyosuhteen

status 1.

Tyooikeuden johtaviin periaatteisiin voidaan luetella tyonantajavaltaisuus ja sitd
vahvistava tyonantajan tulkintaetuoikeus. Erityisesti tydnantajavaltaisuuden piirre
erottaa tydoikeuden muusta sopimusoikeudesta siind, ettd tyOnantaja on
oikeusjarjestyksen mukaan toista sopijapuolta, eli tyontekijas, vahvemmassa asemassa.
Tulkintaetuoikeus tarkoittaa, ettd tyonantajalla on valiaikainen oikeus pdattaa niiden
oikeusnormien tulkinnasta, jotka liittyvdat sovellettaviksi kasiteltdvana olevaan
palvelussuhteeseen. Tulkintaetuoikeudesta huolimatta tydoikeuden periaatteena
voidaan ndhdd myos tydoikeudellinen suojeluperiaate, jonka tarkoituksena on suojella
heikompaa osapuolta eli tydntekijaa tydnantajan mielivallalta tai syrjivalta kohtelulta. Se
ei ole vain lainsdadannollinen periaate, vaan silla on tulkintavaikutus tydoikeudellisia
lakeja tulkittaessa. Lisdksi siihen voidaan liittda edullisemmuusperiaate, eli sddnnosten

tarkoittaessa samaa asiaa sovelletaan sitd, joka on tyontekijalle edullisin. *°

1 Kairinen (1998, s. 7)

2 Kairinen (1998); Paatoja (2014)
13 Kairinen (1998, s. 8)

14 Ylhinen (2005, s. 125)

15 Bruun (2022, s. 28)
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2.2 Tyosopimuslain soveltamisala

Tydsopimuslaista ilmenee, ettd lakia sovelletaan sopimukseen, jolla:

7

tyontekijé tai tydntekijit yhdessd tyokuntana sitoutuvat
henkilbkohtaisesti tekemddn tyotd tyonantajan lukuun témdén johdon
ja valvonnan alaisena palkkaa tai muuta vastiketta vastaan”

“Titd lakia on sovellettava, vaikka vastikkeesta ei ole sovittu, jos
tosiseikoista kdy ilmi, ettd tyotd ei ole tarkoitettu tehtdvéksi
vastikkeetta”

“Lain soveltamista ei estd pelkédstddn se, ettd tyo tehdddn tydntekijén
kotona tai hdnen valitsemassaan paikassa eikd sekddn, ettd tyd
suoritetaan tydntekijén tyévdlineilld tai -koneilla” TSL 1 §

Lakia ei sovelleta julkisoikeudelliseen palvelussuhteeseen (ns. virkamiessopimus),
tavanomaiseen harrastustoimintaan taikka sellaiseen tyOsuoritusta edellyttdvaan
sopimukseen, josta sdadetian erikseen lailla (ns. johtajasopimus)'®. Edelld mainittuihin

sopimussuhteisiin liittyvia liittdnndissopimuksia ei kasitelld tassa tutkielmassa.

Tyolainsdddantd on syntynyt tarpeesta suojella tyontekijad tyosuhteen “heikompana”
osapuolena, ja tyolainsdaadannolle tyypillista on heikomman osapuolen suoja, kuten
yleisestikin  sopimussuhteissa. Heikomman suojan voidaan katsoa sisdltyvan
kohtuusperiaatteeseen, joilla molemmilla tdahdatdaan heikomman osapuolen
suojaamiseen!’. Tydsopimuksissa valtaosa sadnndksistd on pakottavia eli absoluuttisia,
toisin sanoen indispositiivisia. Nain ollen lain sdannoksesta ei ole mahdollista sopia tai
paattaa toisin tyontekijan laissa turvattua suojaa heikentden, ellei mahdollisuudesta ole
saadetty kyseisessd laissa. Dispositiivisia eli tahdonvaltaisia sdannoksia on
tyosopimuslaissa hyvin vahan, mutta esimerkkind mainittakoon TSL 2 luvun 12 §:n 1

momentti, jossa tahdonvaltaisuus tulee esiin ”ellei toisin sovita” -maininnan myéta 8.

BTSL1luku2§
17 Ollila (2017, 5. 263)
18 paatoja (2014)
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Nyky&dan tyolainsdadanto ja eritoten tydsopimuslaki on niin sanotusti puolipakottavaa eli
semidispositiivista. Valtakunnallisilla tyémarkkinaliitoilla on laajemmat mahdollisuudet
kuin tydsopimuksen osapuolilla poiketa lain sdannéksistd tyontekijan etuja viahentden®®
sopimalla yleissitovia tyoehtosopimuksia (jaljempana TES). Niistd on muodostunut
tarkeimpid tyosuhdetta sisdllollisesti sadntelevida normildhteitd, joista sdadetdan

tydehtosopimuslaissa (jaljempana TEhtol)?°.

2.3 Tyosopimuksen yleiset saannokset

Tyooikeudellisesti katsottuna pelkallad tydsopimussuhteella on melko rajallinen merkitys,
mutta tdydentyessdadn tyosuhteeksi, silla on merkitysta erityisesti arvioitaessa lakien
sovellettavuutta. Tydsuhde on tydsopimuksen osapuolten vilille syntynyt oikeussuhde,
joka syntyy tyontekijan ryhtyessa tayttamaan sopimuksen mukaista paavelvoitettaan, eli
tyosuhteen tapauksessa aloittaessaan tyonteon. Tyosopimuksessa toinen sopimuspuoli
sitoutuu palkasta tai muusta vastikkeesta tekemaan tyota toiselle osapuolelle tdman

johdon ja valvonnan alaisena %! .

Sopimuksia laadittaessa on ensiarvoisen tarkedd, ettd sopimusosapuolet ilmaisevat
tahtonsa selvasti ja toteen naytettdavin muodoin. Sama patee myos tyosopimuksiin. Ndin
ollen tydsopimuksen tunnusmerkkien tulisi edes jonkinasteisesti ilmeta osapuolten
vilisessa oikeussuhteessa, jotta t&dtd voitaisiin pitda lain edessd tydsuhteena.
Monitahoisessa tydelamassa tulee eteen tilanteita, joissa esiintyy haasteellisiakin
tulkintaongelmia. Ratkaisevaa onkin, onko ty6ta suorittavan sopimusosapuolen asema
niin epditsendinen, ettd tyontekijaasema kay ilmi sen asteisena kuten tydsuhteessa

edellytetdan 2.

19 TSL 13 luku 7 §; Paatoja (2014)
20 Kairinen (1998, s. 127)

21 Kahri ja Hietala (1999, s. 13-14)
22 Kahri ja Hietala (1999, s.15)
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On syytd huomata, ettd tydsopimus on vapaamuotoinen sopimus 23

. Tydsopimus
voidaan tehdi kirjallisesti, suullisesti tai sidhkdisesti 2%. Merkitystd ei kuitenkaan
tyosuhteen syntymiselle tai sen ehdoille ole silld, milla tavalla tai missd muodossa
tyosopimus on tehty. Tydsopimuksessa tulisi ilmetd ainakin seuraavat ehdot;
sopimusosapuolet, alkamisajankohta, kesto ja mahdollisen maaraaikaisuuden peruste,
koeaika, paikka, tydtehtdvat, palkka, tydaika, lomien madrdaytyminen, mahdolliset
kilpailukielto- ja salassapitoehdot seka irtisanomisaika. Lisdksi tyontekijalle tulee saattaa
tiedoksi tyosopimukseen sovellettava tybehtosopimus. Kirjalliseen tydsopimukseen
otetut ehdot voidaan katsoa tydsopimuksen olennaisiksi ehdoiksi, joita tydnantaja ei voi

muuttaa yksipuolisesti tyosuhteen aikana ilman tyontekijan suostumusta, ellei

tyénantajalla ole irtisanomisperustetta. 2°

Tydsopimus on voimassa toistaiseksi, ellei sitda ole perustellusta syysta tehty
maariaikaiseksi 2® . Toistaiseksi voimassa olevan tyésopimuksen tunnusmerkkeina
voidaan nahda sopimussuhteen ennalta maarddamatdon voimassaoloaika sekd, etta
sopimus paatetdan toisen sopimusosapuolen irtisanoessa sen. Tydnantaja saa irtisanoa
toistaiseksi voimassa olevan tydsopimuksen vain asiallisesta ja painavasta syysta, kuten

tydsuhteeseen olennaisesti vaikuttavien velvoitteiden vakavan rikkomisen vuoksi?’.

Maardaikainen tydsopimus on mahdollista tehda vain perustellusta syysta, kuten tyén
kausiluontoisuuden tai sijaisuuden takia. Perustetta arvioidaan |dhtokohtaisesti
sopimuksen tekohetken mukaisesti 22. Tyypillistd on se, ettd maaraaikainen tydsopimus

29

paattyy ennalta maaratyn ajanjakson jalkeen Maaraaikaisten, toistuvien

tyosopimusten kaytto ei ole sallittua, jos niiden lukumaara tai yhteenlaskettu kesto

2 Meincke ja Vanhala-Harmanen (2007, s. 23)
24TSL 1 luku 3§

25> Meincke ja Vanhala-Harmanen (2007, s. 25-30)
26T7SL1 luku 3 §

27TSL7 luku 1 &

28 Koskinen (2010, s. 3)

2% Meincke ja Vanhala-Harmanen (2007, s. 26)
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kokonaisuudessaan osoittaa tydnantajan tydvoimatarpeen pysyvaksi 3° . Tyén
projektiluonne wvoi kuitenkin olla perattaistenkin maaraaikaisten sopimusten
perusteltava syy, mutta taustalla pitaa aina olla se syy, etta kyseistda toimintoa ei ole

tarkoitettu pysyvaksi3'.

2.4 Tyontekijan velvollisuudet tyosopimussuhteessa

“Tyéntekijéin on tehtdvd tyénsd huolellisesti noudattaen niitd
mddrdyksié, joita tyénantaja antaa toimivaltansa mukaisesti tyén
suorittamisesta. Tyéntekijdn on toiminnassaan vdltettdvd kaikkea,
mikéd on ristiriidassa hédnen asemassaan olevalta tyontekijéltd
kohtuuden mukaan vaadittavan menettelyn kanssa”. TSL 3 luku 1 &

TyOsopimussuhteessa tyOntekijan pdavelvoitteena on tyonteon tdyttdminen
tyonantajan johto- ja valvontaoikeuden, eli niin sanotun direktio-oikeuden, alaisena.

32 Tydnjohto-

Tyonjohtomdaaraysten tulee kuitenkin olla lain ja hyvan tavan mukaisia
oikeuden laajuus riippuu kaytanndssa siita, mitda tydsopimuksessa on sovittu.
Sopimuksen mukaisiin tyotehtaviin voidaan lukea kaikki ne tyot, jotka tyypillisesti
kuuluvat kyseisessa tehtavassa hoidettaviksi, eikd tyontekija voi kieltdytya tyon

suorittamisesta. 33

Laissa mainittu ristiriita 3*

viittaa tyontekijan uskollisuusvelvoitteeseen, joka ei rajoitu
pelkdstaan tydaikaan, vaan on voimassa myds vapaa-aikana ja jatkuu
keskeytyksettomana  tyosuhteen paattymiseen  saakka. Oikeuskirjallisuudessa
uskollisuusvelvoitteesta  kdytetddn myos nimitystd lojaliteettivelvoite, jonka
vahimmaissisaltona on, ettd tyontekijan tulee valttdaa tyonantajaa vahingoittavaa

menettelyad. Vahinko voi olla aineellista tai aineetonta taikka molempia. Lisdksi velvoite

307SL1luku 3§

31 Koskinen (2010, s. 6)

32 Kimala ja muut (2000)

33 Aim3l4 ja Karkkdinen (2017, s. 235)
34TSL3luku 1§
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edellyttda avoimuutta seikoista, joilla voi olla seurauksia osapuolten vadlisen

luottamussuhteen kannalta.

Lojaliteettivelvoite asettaa velvollisuuden toimia lojaalisti tyosuhteen molemmille
osapuolille, koska tydsuhde perustuu keskindiseen luottamukseen, jota ei voi rakentaa
ilman lojaaliutta3®. Tydnantajan osalta lojaalisuusvelvoitetta kasitellddn seuraavassa

luvussa.

Esimerkiksi tyonantajan julkinen arvostelu heikentden tydnantajan yrityskuvaa
sosiaalisessa mediassa voi johtaa tydsuhteen paattidmiseen3®. Johtavassa asemassa
olevalta henkil6ltd voidaan odottaa lojaalimpaa toimintaa tyonantajaa kohtaan kuin
suorittavan tyon tekijalta 37, ja samaa nakékantaa puoltaa my6s TSL 3 luvun 1 §, jonka
mukaan tyontekijan asema ja ammatti vaikuttavat hanelta edellytettavan lojaalisuuden
arviointiin. Tama seikka korostuu varsinkin silloin, kun on kysymys vapaa-ajan

kayttaytymiselle asetettavista vaatimuksista.

Tyontekija ei saa tehda toiselle sellaista tyota tai harjoittaa toimintaa, joka ilmeisesti
vahingoittaa hidnen tydnantajaansa3®. Tilld viitataan kilpailevan toiminnan kieltoon.

Laissa on kielletty tydsuhteen kestdaessa myos kilpailevien toimenpiteiden valmistelu.

Tapauksessa KKO:1985-11-99 tyontekijan hallusta oli |6ytynyt tydnantajalleen
silkkipainolle kuulunutta varipigmentti seka luettelo tydnantajan asiakkaista. Tyontekija
oli luovuttanut nditda tuotteita veljelleen, joka oli samanaikaisesti perustamassa
kilpailevaa liiketta. Ratkaisussa katsottiin, ettd tyontekijan menettely oli hyvan tavan
vastaista ja vahingoitti tyonantajaa, jolloin tydnantajalla oli oikeus purkaa tydsuhde.
Kilpailevan toiminnan kielto koskee vain tyosuhteen voimassaoloaikaa, mutta kiellosta

tyosuhteen jdlkeen on mahdollista sopia erikseen tydsopimusehtona, jolloin voidaan

35 Aimal4 ja Karkkdinen (2017, s. 244)
36 Ajmald ja muut (2000)

37 Tiilikka (2013, s. 241)

8TSL3 luku 3§
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puhua kilpailukieltosopimuksesta 3°. Kilpailukieltosopimuksen oikeudellisesta perustaa
tarkastellaan luvussa kolme.

Liikesalaisuuden tunnusmerkkeina voidaan pitda tiedon salaisuutta, tiedon taloudellista
arvoa ja tiedon tosiasiallista salassapitoa, joista on sdadetty liikesalaisuuslaissa
(jaljempana LSL) %°. Kaikkien tunnusmerkkien tulee tayttyé, eli tieto ei ole liikesalaisuus,
jos yhti6 ei suojaa tietojaan, vaikka tiedolla olisikin taloudellista arvoa . Tyésuhteen
aikana tyontekija on velvoitettu naiden liikesalaisuuksien salassapitoon eikd niitd saa
kdyttad oikeudettomasti hyodykseen tai ilmaista muille. Liikesalaisuuksien turvaaminen
on osa tydntekijin lojaliteettivelvoitetta®?. Kielto hyvaksikayttaa liikesalaisuuksia jatkuu
myds tydsuhteen paattymisen jilkeen, mikali tiedot on hankittu oikeudettomasti 3.
Mikali  salassapitovelvollisuutta rikkoo, vahingonkorvausvastuussa ovat seka
salassapidon rikkonut tyontekija etta myds se vilpillinen tiedon saaja, jolle tyontekija
ilmaisi tiedot #* . Salassapitovelvollisuuden saintelyn avulla pyritddan edistimaan
tutkimustyon ja tuotekehittelyn tuloksena tapahtuvaa teknista ja taloudellista kehitysta

liilketoiminnassa®.

2.5 Tyonantajan velvollisuudet sopimussuhteessa

Tyonantajan velvoitteet kohdistuvat ajallisesti pddsaantoisesti tyosuhteeseen.
Huomionarvoista on, etta tyonantajalla on kuitenkin myos sellaisia velvoitteita, joita on
noudatettava jo tyohdnotossa sekd tydsuhteen paattymisen jalkeen“®. Tydnantajan
yleisvelvoitteisiin  kuuluu suhteiden edistaminen tyontekijéihin, samoin kuin
tyontekijoiden keskindisten suhteiden edistiminen. Tyonantajan on myos huolehdittava

tyontekijan suoriutumisesta tydstdadan myods olosuhteiden muuttuessa ja pyrittava

3% Aimil4 ja muut (2000)

40 |SL595/2018; TSL3 luku 4 §

41 Vapaavuori (2019, s. 69)

42 Koskinen (2002, s.3)

3 0llila (2017, s. 766)

44 Koskinen (2002, s. 9)

45 Stahlberg ja Karhu (2020, s. 266)
46 paanetoja (2014)
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edistamaan tyontekijain mahdollisuuksia edetd tydurallaan ¥/ . Nama tybnantajan
yleisvelvoitteet velvoittavat tydnantajaa ottamaan huomioon tydsopimusta solmittaessa
sekd sopimussuhteen aikana tyontekijan edut. TyOnantajalle ei kuitenkaan tule

yleisvelvoitteen rikkomisesta sanktioita.

Yleisesti voidaan ajatella, ettd tyonantajan pdavelvoitteena tydsopimussuhteessa
pidetaan sopimuksen mukaisen palkan tai muun vastikkeen maksamista tyontekijalle,
joka on sovittu tydosopimuksessa. Palkan suuruus maaraytyy yleensa tydehtosopimusten
palkkataulukoiden mukaisesti, mutta ndma ovat vain alan vdhimmaispalkkoja. Mikali
tybehtosopimusta tai tydsopimusta ei ole, tyénantajan tulee maksaa tydntekijille
tavanomainen ja kohtuullinen palkka #2. Palkka on maksettava vahintian kerran kuussa
tyontekijan osoittamalle pankkitilille palkanmaksukauden viimeisena padivana, ellei

49, Tydnantajan velvollisuus on maksaa tydntekijalle

muusta jarjestelysta ole sovittu
my0ds sairausajan palkkaa, jos tyontekija on sairauden tai tapaturman takia estynyt
tekemasta tyotaan. Palkanmaksuvelvollisuus jatkuu myos silloin, jos tyontekija on
estynyt tekemasta tyotaan tyonantajasta johtuvasta syystd, esimerkiksi huonosta tyon

organisoinnista®C.

TyOnantaja voi myos antaa muuna kuin rahapalkkana tyostd suoritettua vastiketta
palkansaajalle. Tata kutsutaan luontoiseduksi, joka on tyOnantajan jarjestama ja
kustantama hyddyke, jonka tyénantaja luovuttaa palkansaajan kayttéon. Hyodykkeen on
oltava tyonantajan omistama tai hallitsema, palkansaaja saa vain kayttdoikeuden
hyddykkeeseen. Yleisid luontoisetuja ovat esimerkiksi asunto-, auto- tai puhelinetu.
TyOnantajalta saatu luontoisetu on tyontekijan veronalaista ansiotuloa, joka arvioidaan

kdypaan arvoonsa >2.

7TSL2luku 1§

48 TSL 2 luku 10 §

4% paanetoja (2014)
S0TSL2 luku 11 §

51 parnila (2017, s. 22)
52 \ero (2022)



25

Kaikkinensa tydsopimuslaki kattaa lakisdadteiset tyonantajan velvollisuudet. Edella
mainittujen lisaksi laissa saddetddan muun muassa tyontekijoiden tasapuolisesta
kohtelusta ja syrjintakiellosta (2 §), josta sdaddelldan tarkemmin yhdenvertaisuuslaissa
1325/2014 (jaljempana YhdenvertL) sekd sukupuoleen perustuvasta syrjinnastad naisten
ja miesten vdlisestd tasa-arvosta annetussa laissa, ns. tasa-arvolaissa 609/1986
(jaljempana Tasa-arvol). Tyonantaja saa kohdella tyontekijoita toisiinsa nahden eri
tavoin vain, mikdli menettelyyn on hyvaksyttava syy, liittyen esimerkiksi tydntekijan
asemaan tai tyooloihin. Eriarvoiselle kohtelulle perusteena ei kidy myoskaan

>3 | Naiden lisdksi tyonantajalla on

tyosopimuksen kestoaika tai tyOajan pituus
velvollisuus huolehtia tyoturvallisuudesta ®* . On tirke3d huomata, ettd vaikka
oikeudellisesti tyonantajalla on melko paljon velvoitteita tyontekijdga kohtaan,
lainsdaadantod ei juurikaan huomioi tydyhteisdn sosiaalisen -ja psyykkisen hyvinvoinnin

osatekijoitd. Nama korostuvat erityisesti asiantuntijaorganisaatioissa °°.

2.6 Patemattomyys ja kohtuuton ehto

Pateva tydsopimus on lahtékohtaisesti molempia sopimusosapuolia sitova oikeussuhde.
Sitovuuteen on sadadetty kuitenkin joitain poikkeuksia. Jos tydsopimus ei sido tyontekijaa
oikeustoimilaissa ®® 228/1929 (jaljempana OikTl) sdddetyn patemattémyysperusteen
vuoksi, tyontekijalla on patemattdmyyden voimaan saattamisen sijasta oikeus irtisanoa
tyosopimus pdattymaan heti, jollei patemattdmyysperuste ole menettinyt
merkitystadn>’ . Mikali pateméattomyysperuste on kohdistunut tydnantajaan, ei hanelld
ole oikeutta irtisanoa tyosopimusta, vaan hadnen tulee vedota sopimuksen

patemattomyyteen>s,

53 Paanetoja (2014)

S4TSL2 luku 3 &

%5 Virolainen (2012, s. 18)

6 OikTl 3 luku 1§

S7TSL10 luku 1 §

58 Kairinen ja Hietala (1999, s. 287)
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Patemattomyysperusteilla viitataan sopimusta tehdessa muun muassa pakkoon (28-29
§), petolliseen viettelyyn (30 §), kiskomiseen (31 §), erhekirjoitukseen (32 §) taikka
kunnianvastaiseen ja arvottomaan menettelyyn (33 §). Esimerkkind petollisesta
viettelystd voidaan ndhda esimerkiksi tilanne, jossa toinen osapuoli on saanut aikaan
sopimussuhteen ilmoittamalla tydsuhdetta koskevan vadrdn seikan tai antamalla
perattdman lupauksen >° . Taman tyyppinen tilanne voi olla esimerkiksi toisen
sopimusosapuolen oikeustoimikelvottomuus, eli esimerkiksi jos tydsopimuksen tekee
alaikdinen tai toinen osapuoli on henkisten rajoitteiden vuoksi kykenematon
ymmartdmaan sopimuksen sisaltoa. Jos tydosopimuksen ehdon soveltaminen olisi hyvan
tavan vastaista tai muutoin kohtuutonta, tidtd ehtoa voidaan sovitella tai joko jattaa
kokonaan huomioon ottamatta 0. Kohtuuttoman ehdon sdidnnds voidaan |6ytda myés

OikTI 36 § lisaten huomion kohtuuttomuuden arvostelusta kokonaisuudessaan.

“A:n tydsopimuksen mukainen palkka oli muodostunut kiintedsté
palkasta ja provisiosta. Palkan provisioosuus oli mddréytynyt
"kulloinkin ~ voimassa  olevien  provisioperusteiden = mukaan".
Tydsopimuksen ehdon mukaan tydnantajalla oli oikeus muuttaa
provisioperusteita sekd taulukoita sopimuksen voimassa ollessa. A
katsoi, ettd hdnen tyésopimuksensa ehto, jonka mukaan tyénantajalla
oli sopimuksen voimassa ollessa oikeus yksipuolisesti huonontaa
tyosuhteen palkkausta koskevaa ehtoa, oli tyypiltdédn kohtuuton
sopimusehto varsinkin, kun provision osuus palkkauksesta oli
huomattava” KKO:1998:107

Tapauksessa KKO: 1998:107 katsottiin, ettd ehto ei sellaisenaan ollut kohtuuton, silla A:n
ei katsottu tekevan missdan olosuhteissa tyota ilman korvausta, vaikka provisioperusteet
muuttuisivatkin.  Voidaan  paatelld, ettd kohtuuttomuusharkintaa tehdaan

yksittdistapauksissa aina kokonaisharkintaa kayttaen.

59 Kahri ja Hietala (1999, s. 286)
60TSL 10 luku 2 §
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3 Kilpailukieltosopimuksen oikeudellinen perusta

Lahtokohtana on, ettd tydsuhteen padattymisen jdlkeen tyontekijalla ei ole
tyosopimukseen perustuvia velvollisuuksia tyonantajaansa ndhden, ellei niistd ole
erikseen sovittu 6. Usein tydntekijalla on kuitenkin hallussaan sellaisia tydnantajan liike-
tai ammattisalaisuuksia, joita halutaan suojella sopimuksin kilpailevalta yritykselta
tyosuhteen jalkeen. Kilpailukieltosopimus onkin liikesalaisuuksien tehokas suojakeino
tyonantajan suojaintressin edistamiseksi, koska padsadntoisesti riski siitd, ettd tyontekija
paljastaa tai kayttda hyodykseen edellisen tyOnantajan liikesalaisuuksia on
suurimmillaan tyontekijan siirtyessa kilpailijan palvelukseen 2. Pelkki lainsdadantd ei
estd tyontekijan vapaata liikkuvuutta, joten kilpailukiellolla tyénantaja voi varmistaa

suojaintressinsa toteutumisen.

Kilpailukieltosopimuksia koskeva sdadntely on yksi osa-alue liikesalaisuuksia suojaavan
lainsdadannon kokonaisuudesta. Kilpailukieltosopimuksiin liittyvat hyodyt ja haitat
heijastuvat sopimusosapuolten lisaksi myds muuhun yhteiskuntaan. Taman vuoksi on
perusteltua, etta kilpailukieltosopimusten solmimista sddannelldan lainsdatijan toimesta.
Niihin liittyy yksilébn ja tyOnantaja vadlisia vastakkaisia intressejd, joita pyritdan

tasapainottamaan tydsopimuslain sddntelyn kautta.

Mikali kilpailukieltosopimuksen edellytykset ovat olemassa, on tarkeda, ettd sopimuksen
ehdot ja rajoitukset molemmille sopimusosapuolille ovat olemassa kirjallisesti seka
mahdollisimman tasmallisesti ja yksityiskohtaisesti ®*. Taman luvun tarkoituksena on
syventya kilpailukieltosopimuksen oikeudelliseen perustaan ja merkitykseen

tyosopimusehtona.

61 Tiitinen ja Kréger (2012, s. 341)

62 Herrainsilta (2022, s. 211)

83 Ty6- ja elinkeinoministerié (2019)

64 Ylemmaét toimihenkildét YTN ry, n.d., s.13
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3.1 Kilpailukielloista yleisesti

“Tyéntekijé sitoutuu siihen, ettei hdn tédssd Sopimuksessa sovittuun
tyGsuhteen pddttymispdivddn saakka eikd kuuden (6) kuukauden
kuluessa Pddttymispdivdstd lukien, ilman Tydnantajan etukdteen
antamaa kirjallista sopimusta, solmi tyésuhdetta tai toimisuhdetta eikd
suoraan tai vdlillisesti avusta tai ole osallisena toiminnassa, joka
kilpailee Tyénantajan (tai sen konserniyhtiéiden) kanssa” ©°

”Johtaja sitoutuu tydsuhteen pddityttyd, Yhtién niin vaatiessa, olemaan
kolmen (3) kuukauden ajan solmimatta Yhtién suoranaisen kilpailijan
kanssa tyb- tai toimisopimusta ja pitdytyvdnsé vastaavasti
vdlillisestikddn harjoittamasta sellaista kilpailevaa toimintaa tai
valmistelemasta sellaisen toiminnan aloittamista. Yhtién ndin
vaatiessa,  Yhti6 ~maksaa  Johtajalle  hédnen  tydsuhteensa
pddttymishetkelld voimassa olevan kokonaispalkkansa mukaisen
palkan tdysimddrdisend kilpailukiellon (3 kuukauden) ajan” ¢

Tydsuhteen aikana kilpailukielto on voimassa suoraan lain nojalla ®7, mutta kilpailukiellon
ulottaminen tyosuhteen jilkeiseen aikaan edellyttdd sopimusta. Kilpailukieltosopimus
on kestosopimusten ryhmaan kuuluva sopimustyyppi, jonka sisaltona on kilpailevasta
toiminnasta pidattdytyminen, eli se sisidltdd negatiivisen velvoitteen 98 . Siihen
sovelletaan tydsopimuslain lisaksi myds oikeustoimilakia. On syytd huomioida, etta
kilpailukieltosopimus ja niihin usein sekoitettu salassapitosopimus ovat kaksi eri
sopimustyyppia; salassapitosopimuksilla rajoitetaan tyosuhteen jilkeen ldhinna

liikesalaisuuksien ilmaisua ja kayttoa ©°.

Kilpailukieltosopimus on vapaamuotoinen sopimus, joka voidaan tehdad joko

70

tyosopimusta allekirjoitettaessa tai myohemmin tyosuhteen aikana ’°, mutta ei enaa

85 Ote salatusta tydsopimuksesta
66 Ote salatusta tydsopimuksesta
67TSL 3 luku 3 &

68 Herrainsilta (2022, s. 194)

8 Herrainsilta (2022, s. 214)

70 Tiitinen ja Kréger (2012, s. 340)
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tydosuhteen paattymisen jilkeen ’t. Se voidaan liittd3 toistaiseksi voimassa olevan
tyosopimuksen lisdksi osaksi maaraaikaista tai osa-aikaista tydsopimusta, mutta se voi
vaikeuttaa arviointia erityisen painavan syyn edellytyksesta ja kilpailukiellon
enimmaispituudesta. Ylld olevat esimerkit hahmottavat kilpailukieltoehtoa osana

tydsopimusta.

Kilpailukieltosopimuksen tarkoitus on rajoittaa erityisen painavasta syysta tydntekijan
oikeutta tehdd tydsopimus tyosuhteen paattymisen jdlkeen kilpailevaa toimintaa
harjoittavan uuden tyonantajan kanssa samoin kuin tyontekijan oikeutta harjoittaa
omaan lukuunsa tillaista kilpailevaa toimintaa ’2. Jalkimmaiselld tarkoitetaan niin
sanottua kilpailevaa yrittajyyttd samalla toimialalla’3. Rajoitusaika voi olla enintdan 12
kuukautta tyosuhteen paattymisen jalkeen lukuun ottamatta johtajatyontekijaa, joka
tehtdviensa ja asemansa perusteella voidaan katsoa tekevan itsendistd johtamistyota’s.
Tarkastelemalla suomalaisia suuria porssiyhtididen palkitsemispolitiikkaa voidaan todeta,
ettd toimitusjohtaja on usein sidottu 12 kuukauden kilpailukieltoon joko
toimitusjohtajasopimuksen paattymisesta tai siitd, kun hanet vapautetaan tehtavistaan

ja velvoitteistaan riippuen siitd, kumpi edelld mainituista tapahtuu aikaisemmin. 7> 76

TyOsuhteita koskeva kilpailukieltolainsdadanté uudistui merkittavasti 1.1.2022 alkaen,
kun lakimuutoksessa kaikkiin kilpailukieltosopimuksiin lisattiin ehto tydnantajien
korvausvelvollisuudesta  koskien  tyosuhteen jdlkeiseen aikaan kohdistuvista

77 Lisaksi  saadettiin  korvausvelvollisuuden  suuruudesta,

kilpailukielloista
maksamisajankohdasta sekd tyonantajan oikeudesta irtisanoa kilpailukieltosopimus’.
Nailld muutoksilla lainsaatdja pyrki siihen, ettei kilpailukielto olisi enaa tyonantajalle

tyosopimuksen vakioehto. Lakimuutoksen myo6ta tydnantajille annettiin vuoden

1 Koskinen (2004, s. 18)

2TSL3 luku 5 §

73 Huhtamaki (2010, s. 124)
74TSL3 luku 5 &

7> Nokia (n.d)

76 KONE (2024)

7 Hirveld (2022)

78 Tyd- ja elinkeinoministerid (n.d)
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siirtymaaika irtisanoa mahdolliset tarpeettomat kilpailukiellot. Ty6nantajan on
kilpailukiellon korvattavuuden takia harkittava, missé asemassa tai missa tehtdvassa
olevan tyontekijan kohdalla sopimus nahdaan tarpeelliseksi ja kannattavaksi tydnantajan
intresseihin nahden. Perusteluna lakimuutoksille nahtiin selvitystyo, jonka perusteella
kilpailukieltosopimuksia tehtiin standardinomaisesti merkittavan paljon ilman riittavan
painavan syyn arviointia. Selvityksen myo6ta perustelluimpana vaihtoehtona pidettiin
sopimusten kayton edellytysten tiukentamista. Kattavaa yleistd tilastointia
kilpailukieltojen kdytostd ei ole laadittu Suomessa, mutta ammattiliitot tulivat omien
selvitystensa perusteella lopputulemaan, ettd kilpailukiellot vaikuttavat haitallisesti
tyévoiman liikkuvuuteen ja olivat yleistyneet myds alemman palkkatason tehtavissa.
Myds tydnantajien edustajien kuulemisissa nostettiin esille, ettd sopimukset jaykistavat

tyémarkkinoita ja vaikeuttavat rekrytointeja. 7°

Ennen lakimuutosta, vuonna 2020, kilpailukielto tydsopimusehtonaan oli 44 prosentilla
vastaajista Suomen Ekonomien teettdamdassd tutkimuksessa. Lakimuutoksen myota
vuonna 2024 enda 25 prosentilla vastaajista (populaatio 2932 henkil6a, yksityisella
sektorilla tyoskentelevaa ekonomia) oli tydsopimuksen ehtona kilpailukielto tai erillinen
kilpailukieltosopimus. Vaikka lakimuutos ei ole muutosta ainut selittdva tekija,
ekonomien kilpailukiellot ovat vahentyneet tarkastellulla aikaperiodilla jopa 50 %.
Voidaan olettaa, ettd myos muilla ammattiryhmilla kilpailukieltosopimusten suosio on
vahentynyt, ja muiden sopimuslausekkeiden, kuten salassapitoehtojen ja

houkuttelukieltojen, kaytto on lisddntynyt. 80

3.1.1 Sitovuus

TyOosuhteen paattyessa tyontekijan irtisanoutuessa kilpailukieltosopimus velvoittaa

tyontekijaa. Sopimus ei ole velvoittava, jos tydsuhde paatetadn tydnantajasta johtuvasta

7° Tyé- ja elinkeinoministerié (2019, s. 46)
8 Suomen Ekonomit (2024)
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syysta. Taman tyyppinen syy voi olla esimerkiksi, jos tyontekija paattaa tai purkaa
tyosuhteen tyOnantajan olennaisen sopimusrikkomuksen takia taikka tydnantaja
irtisanoo tyontekijan tydsopimuslaissa saddettyjen taloudellisten ja tuotannollisten
syiden takia®!. Kilpailukieltosopimus ei mydskdan ole pitevd, jos se on liitetty osaksi

tyosopimusta, joka ei ole juridisesti pateva ja sisaltda kohtuuttomuusehdon.

Huomionarvoista on, etta kilpailukieltosopimus sitoo tyontekijaa, jos tydnantajalla on
ollut oikeus irtisanoa tydsopimus painavan individuaaliperusteen vuoksi, joka voi olla
esimerkiksi tydosuhteen velvoitteiden vakava rikkominen tai tyontekija ei enda kykene
selviytymaidn tyotehtavistdadn 8 . Laissa ei ole mainittu tilannetta kilpailukiellon
sitovuudesta, mikali tydsuhde paatetdan koeaikana. Voidaan todeta, ettd edelld mainittu
tilanne on jatettdva vastaisen oikeuskadytdnnon varaan 83, Kohtuullinen ratkaisu voi olla
se, ettd kilpailukieltosopimus ei sido, sillda koeaikapuruissa purkusyyn kohdentaminen
osapuoliin on usein hankalaa 8 . Koeaika, tai muutkaan epéitavalliset tyésuhteen
paattymistilanteet, kuten irtisanoutuminen liikkeen luovutuksen yhteydessd, ei

kuitenkaan ole este kilpailukieltosopimuksen sitovuudelle 8.

Tyonantajalla on oikeus yksipuolisesti irtisanoa sovittu kilpailukieltosopimus noudattaen
irtisanomisaikaa. Irtisanomisajan pituudesta annetut saanndkset ovat lahtékohtaisesti
pakottavia, ja irtisanomisajan on oltava vahintddn kolmasosa sovitun rajoitusajan
pituudesta, kuitenkin vahintdaan kaksi kuukautta. Korvausvelvollisuuden takia on
tdsmennetty, ettei irtisanomisoikeutta ole enda sen jalkeen, kun tyontekija on paattanyt
tyosopimuksensa 8 . Tybnantajan irtisanomisoikeutta voidaan perustella
sopimushallinnan merkitykselld eli olosuhteiden ja tyontekijan tehtdavien muuttuessa

tybnantaja voi valttaa tarpeettomasta kilpailukiellosta aiheutuvat kustannukset &’.

81 Tiitinen ja Kréger (2012, s. 347); TSL 7 luku 3§
82TSL7 luku 2 &

8 Tiitinen ja Kréger (2012, s. 347)

84 Koskinen (2004, s. 16)

8 Herrainsilta (2022, s. 200)

8 TSL 3 luku 5 § 1 momentti

87 Herrainsilta (2022, s. 202)
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Perustuslakivaliokunta edellyttada, etta kilpailukieltosopimuksia koskevan saantelyn tulee
olla tasmallista ja tarkkarajaista sekd suhteellisuusvaatimuksen mukaista. Tama
tarkoittaa, ettd suhteellisuusvaatimuksen kannalta on valttdmatontsd, etta
kilpailukiellolla aikaansaadun rajoituksen ajallinen ulottuvuus on madritelty

asianmukaisesti ja saatetaan tydntekijin tietoon. %8

3.2 Erityinen painava syy

Pateva kilpailukieltosopimus on mahdollista solmia vain erityisen painavasta syysta.
Tama edellytys on hyvin keskeinen, koska sen tayttymattd jadminen johtaa sopimuksen
patemattomyyteen 8 . Erityisen painavan syyn tulee tdyttyd sekd kilpailukiellosta
sovittaessa ettd mydhemmin siihen vedottaessa. Erityista syyta arvioitaessa on otettava
huomioon tydnantajan toiminnan laatu, tyontekijan asema ja tyotehtavat seka sellainen
suojan tarve, joka johtuu tyonantajan liike- tai ammattisalaisuuden sailyttamisesta tai
tydnantajan tydntekijille jarjestamasti erityiskoulutuksesta °°. Usein kysymyksessd on
siis harkinta siitd, onko tydntekijalla hallussaan vain vahamerkityksellisia liikesalaisuuksia,
jolloin ne eivat tayttdisi patevaan sopimukseen vaadittavia erityisen painavan syyn
kriteereja. Kaytannossa tyypillisin peruste kilpailukieltosopimukselle on suojan tarve,

joka johtuu liike- tai ammattisalaisuuden sailyttamisesta.

Liikesalaisuudella tarkoitetaan tietoa, joka ei ole kokonaisuutena tai osiensa tasmallisena
kokoonpanona tai yhdistelmana tallaisia tietoja tavanomaisesti kasitteleville henkiloille
yleisesti tunnettua tai helposti selville saatavissa. Liikesalaisuuden tunnusmerkistona
voidaan pitdada myos tiedon taloudellisen arvon ominaisuutta, ja sita, ettd sen haltija pyrkii

pitimaan tiedon salassa®!. Liikesalaisuuslaki tuli voimaan vuonna 2018 Euroopan

8 Sakslin (2022)

8 Herrainsilta (2022, 5.194)
90 TSL 3 luku 5 § 2 momentti
91 ISL 1 luku 2 § 1 momentti
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unionin liikesalaisuusdirektiivin myota. Liikesalaisuuksien suojaamiselle tunnusomaista
on niiden suojaamisesta huolehtiminen ennakollisesti, eikd vasta silloin kun niiden
loukkaus on tapahtunut. Haasteellista on, etta liikesalaisuudet voidaan jakaa karkeasti
kahteen luokkaan — teknisiin ja taloudellisiin. Tunnusmerkiston tayttyminen onkin
ratkaistava tapauskohtaisesti erikseen, koska yhtion on huolehdittava tiedon
tosiasiallisesta salassapidosta®?. Toisaalta liikesalaisuuslaki antaa jo itsessdan suojaa
tyonantajalle, koska se tulee sovellettavaksi myds, jos muussa lainsaadanndssa on
salassapitoa koskeva velvoite. Velvoite voi olla myds rikoslaissa liikesalaisuuden
kdyttamista tai ilmaisemista koskeva rangaistussaannos, jonka perusteella tyontekijalla
on tydsuhteen jdlkeista kahden vuoden ajanjaksoa koskeva salassapitovelvoite.
Rikoslaissa liikesalaisuuden oikeudeton kaytto ja ilmaisu on rangaistavaa vield kahden
vuoden jadlkeen tyosuhteen paattymisesta. Pohdittavaksi jaa, voisiko tama peruste olla
tyonantajalle jo riittdva sdaannos liikesalaisuuksien suojaamiseen. Sdannods kuitenkin
tulee sovellettavaksi vasta silloin, kun tyontekija konkreettisesti kayttdaa tietoja
hyodykseen tai yrittda tehda niin. Sddnnoksen antama suoja ei ulotu tilanteeseen, jossa
henkil6lla on hallussaan tietoja, mutta ei ole vield ehtinyt kayttdd niita. %3
Kilpailukieltosopimuksen ja salassapitosopimuksen tarkempaa vertailua on tutkielman

alaluvussa 3.5.

Erityisen painavan syyn vaatimuksen keskeisyys tulee esille arvioitaessa
kilpailukieltosopimuksia perustuslakia vasten. Perustuslaki suojaa jokaisen oikeutta
hankkia toimeentulonsa valitsemallaan tyolld, ammatilla tai elinkeinolla.
Kilpailukieltosopimus  rajoittaa  tata perustuslain suomaa oikeutta, mutta
lainsdadantotasolla ne eivat ole ristiriidassa juuri erityisen painavan syyn vaatimuksen

vuoksi.

Aikaisempaa oikeuskaytantda tutkimalla voidaan todeta, ettd erityisen painavan syyn

ratkaisu pohjautuu tilanteen kokonaisarviointiin. Oikeustapauksia aiheesta |6ytyy

92 Vapaavuori (2019, s. 24)
9 Vapaavuori (2019, s. 448)
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muutamia. Molemmissa tapauksissa oli kyse siitd, oliko kilpailukieltosopimuksen

solmimiseen ollut lain vaatima erityinen painava syy °*.

“Tapauksessa KKO:2014:50 robottien ohjelmointitehtévdssd toimineen
insin66rin tyésopimuksessa X Oy:n kanssa oli ollut ehto kilpailukiellosta
neljén kuukauden ajan tydsuhteen pddttymisestd. Tyésopimuksessa oli
maininta siitd, ettd kilpailukiellon aiheuttamat rajoitukset tyéntekijélle
oli otettu huomioon palkassa. A:n palkka oli ollut 2200 euroa
kuukaudessa. Korkein oikeus katsoi, ettd X Oy:n toiminnassa voi olla
sellaisia tehtdvid, joissa kilpailukieltosopimuksen kéyttéiminen olisi
perusteltua, mutta A:n asema ja palkkaus huomioon ottaen
kilpailukiellolle ei ollut erityisen painavaa syytd. Erityisen painavan
syyn arvioinnissa otettiin huomioon myds A:n ja X Oy:n vdlinen erillinen
salassapitosopimus, joka riittdvissd mddrin suojasi A:n saamia tietoja
yrityksen toiminnasta.” KKO:2014:50

Erityisen painavan syyn arvioinnin lisaksi tapauksessa olivat arvioitavina kysymykset siitd,
onko kilpailukielto rajoittanut A:n toimintavapautta kohtuuttomasti ja johtaako
kilpailukiellon  rikkomisen  varalta asetettu sopimussakko A:n  kannalta
kohtuuttomuuteen. KKO arvioi, ettd vain vahdinen osa A:n tehtavistd olivat olleet
sellaisia, joiden osalta kilpailukiellolle olisi perusteita. A ei ollut osallistunut
tuotekehitystoimintaan ja hdnen asemansa ja palkkaus eivat puoltaneet kilpailukiellon

patevyytta. Lisaksi hanen kanssaan oli tehty erillinen salassapitosopimus.

“Tapauksessa KKO:2003:19 punnittiin kiinteisténviilitysliikkeen X:n
tyontekijoiden A ja B asemaa tydsuhteen pddttymisen jilkeen. A ja B
olivat sopimuksin sitoutuneet siihen, etteivit ottaisi toimeksiantoja
vastaan kuuden kuukauden ajan henkiléiltd, jotka olivat olleet X:n
asiakkaita. A ja B olivat saaneet tydsuhteensa aikana asiakastietoja
sekéd tietoja alueen markkinatilanteesta. TyOsuhteen pddttymisen
jélkeen A ja B siirtyiviit toisen tyénantajan palvelukseen ja ottivat
kyseisié toimeksiantoja vastaan. X vaati kilpailunrajoituslausekkeen
rikkomisen takia A:lta ja B:lta kuuden kuukauden palkkaa vastaavaa
rahamdidirdd. Korkein oikeus totesi pitdvansd
kilpailunrajoituslauseketta tyésopimuslain mukaisena
kilpailukieltosopimuksena, johon oli erityinen painava syy sekd piti
sopimussakkoa perusteltuna. ” KKO:2003:19

% TSL 3 luku 5 § 1 momentti
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Arvioitavana oli kysymys siitd, olivatko A ja B tydsuhteen aikana saaneet tietoonsa
sellaisia X Oy:n liiketoimintaan liittyvia salassa pidettavia tietoja, joiden hyvaksikaytto
kilpailevassa toiminnassa voisi vahingoittaa yhtiota seka siita, rajoittiko kilpailukielto A:n
ja B:n toimintaa Y Oy:ssa. Sopimuksiin sisdllytetty kilpailukieltoehto ei estanyt tyon
jatkamista kiinteistonvalitysalalla eikd ollut siten rajoite elinkeinonharjoittamiseen.
Korkeimman oikeuden mukaan kilpailukieltosopimuksen piiriin olisi syyta sisallyttaa
myoOs sellaiset sopimusehdot, jotka tavalla tai toisella kaventavat mahdollisuuksia

samalla alalla toimimiseen.

3.3 Korvausvelvollisuus

Tyonantaja on korvausvelvollinen kilpailukieltosopimuksesta aiheutuneesta rajoitteesta
tyontekijalle siind tapauksessa, kun tydsuhde on paattynyt tydntekijan aloitteesta tai
painavan individuaaliperusteen nojalla. Korvausvelvollisuus koskee kaikkia sitovia ja

patevia kilpailukieltosopimuksia sopimuksen pituudesta riippumatta.

Korvaussumman suuruus vaihtelee rajoitusajan mukaan. Rajoitusajan ollessa kuusi
kuukautta, tydnantajan on maksettava tyontekijalle korvausta 40 prosenttia tyontekijan
palkasta. Yli kuuden kuukauden pituisissa kilpailukielloissa korvaussumma on 60
prosenttia tyontekijan palkasta koko rajoitusajan, mutta kuitenkin enintdan vuoden ajan.
Korvausvelvollisuuden sadannokset soveltuvat myos sopimuksiin, joissa osapuolet ovat

sopineet vuotta pidemmasta rajoitusajasta °°, eli esimerkiksi johtajasopimuksissa.

Pohdittavaksi ja3, mitd tydsopimuslaissa tarkoitetaan kasitteelld tydntekijan palkka %,
koska laki ei sisalla yksiselitteista palkan maaritelmaa. Erilaiset palkkausmenetelmat eri

toimialoilla voivat johtaa sattumanvaraisiin lopputuloksiin. Lain esitdissa asiaa on

% TSL 3 luku 5 § 3 momentti
% TSL 3 luku 5 § 3 momentti
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selvennetty siten, ettd korvauksen perusteena on tyontekijan tavanomainen palkka, jota
maksettaisiin tyosuhteen jatkuessa. Ongelmaksi voivat muodostua tilanteet, joissa
esimerkiksi palkanmaksu on keskeytynyt jo ennen tydsuhteen paattymista esimerkiksi
sairausloman takia ja keskeytys olisi jatkunut myos rajoitusaikana. Asiaa voidaan arvioida

tapauskohtaisesti tydsuhteen aikana noudatetun palkkaustavan perusteella. 7

“Kysymys siité, minkd mddréiseen korvaukseen A on oikeutettu, ja
erityisesti siité, otetaanko tyGsuhdeoptiot huomioon korvauksen
perusteena olevaa palkkaa mddrdttdessd. — Tyosuhdeoptioista saatu
tulo otettiin Korkeimman oikeuden tuomiosta ilmenevin tavoin
palkkana  huomioon mddrdttdessd  korvausta tydsopimuksen
perusteettomasta pddttidmisestd.” KKO: 2006:42

Tapauksessa  korvausvelvollisuuden maaraa laskettaessa otettiin  huomioon
tavanomaisen palkan lisaksi tydsuhdeoptiot. Kilpailukiellon korvauksen perusteena on
tavanomainen palkka, mutta aikaisempaa oikeuskdytantda vertailemalla voisi olettaa,
ettd mahdollisesti esimerkiksi tyontekijan ansaitsemat vuosibonukset olisi otettava

mukaan korvausvelvollisuuden piiriin.

Korvaus on maksettava palkanmaksukausin, ellei toisin ole sovittu %8, Useimmiten tim3
tarkoittaa korvauksen maksamista kuukausittain, mutta tdstd voidaan poiketa
molempien osapuolten suostumuksella esimerkiksi kertakorvauksella. Mielenkiintoista
on, etta kilpailukieltoon liittyvaa korvausta ei ole jaksotettu tyottémyysturvalain nojalla,
eli  tyontekija voi saada korvaussumman lisdksi samanaikaisesti myos
tyottomyysetuuksia °°. Tyéntekijan on mahdollista saada korvausta kilpailukiellosta,
mutta myos esimerkiksi ansiosidonnaista paivdarahaa. Korvaus ei ole eldkkeen
perusteena olevaa ansiota, koska kilpailukiellon perusteella tydntekijalle maksettu

korvaus ei ole tydstd maksettua vastiketta 10,

%7 Herrainsilta (2022, s. 196)
% TSL 3 luku 5 § 3 momentti
% Herrainsilta (2022, s. 198)
100 Ylemmat toimihenkildt, (2022, s. 21)
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3.3.1 Sopimusrikkomus

Kilpailukieltosopimuksen rikkomisen normaali seuraamus on vahingonkorvaus. On
yleistd, ettd sopimukseen voidaan ottaa vahingonkorvauksen sijasta maarays
tuomittavasta sopimussakosta. Tyonantaja voi ottaa kilpailukieltosopimuksen nojalla
tehda oikeuslaitokselle turvaamistoimihakemuksen. Se tarkoittaa, ettd oikeus voi kieltdaa

sakon uhalla tydntekijaa rikkomasta kilpailukieltositoumusta. 101

Tyontekija rikkoo kilpailukieltosopimusta, jos hdn harjoittaa sopimusvastaista toimintaa.
Tyonantajalla on oikeus pidattya sopimusrikkomukseen syyllistymatta korvauksen
maksamisesta silta ajalta, kun tydntekija rikkoo sopimusta esimerkiksi tyoskentelemalla
kilpailevan toimijan alaisena. Jos tyontekija lopettaa sopimusrikkomuksen, voidaan
I[ahtdkohtana pitaa, ettd tydnantajan tulisi jatkaa korvauksen maksamista silta osin, kun
rajoitusaikaa on edelleen jiljelld. Toisaalta tyonantajalla on oikeus vaatia tyontekijaa
palauttamaan korvaus, jos hdnelle on maksettu sitd sopimusrikkomuksen ajalta. On
sindnsd hieman arveluttavaa, ettd tyOnantajalla olisi taman tyyppisissa tilanteissa
velvollisuus korvauksen maksamiseen. Sadannokset korvausvelvollisuudesta ovat
kuitenkin pakottavia, ja jos korvaus jatetdan maksamatta, tyontekija voisi vedota
normaaleihin oikeussuojakeinoihin, kuten tydnantajan velkomiseen. 12 Toisaalta jos
kilpailukielto olisi alun perin pateva, se ei sido tyontekijaa, jos tydsuhde on paattynyt

tyontekijan aloitteesta, mutta tydnantajan sopimusrikkomuksen perusteella.

3.3.2 Sopimuksen mitattomyys

Sopimusoikeudellisesti tarkasteltuna patematdn sopimus ei saa aikaan siihen liittyvia
oikeusvaikutuksia tai velvoita suoritukseen. On kuitenkin huomionarvoista tarkastella,
onko tyodnantajalla velvollisuus maksaa korvausta kilpailukiellosta, joka on mitdton

erityisen painavan syyn edellytyksen puuttumisen perusteella. Kilpailukieltosopimusten

101 Nieminen (2025, s. 27)
102 Herrainsilta (2022, s. 204)
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kohdalla on vakiintuneesti katsottu, ettd ilman painavaa syytd tehty sopimus on
kokonaisuudessaan mitdton, eikd osapdtemattomyyttd ole otettu huomioon. Lain
esitdissa on todettu, etta sopimuksen mitdattdmyys ratkaistaan viime kddessa

tapauskohtaisesti sopimusoikeudellisten periaatteiden mukaan. 93

3.4 Kilpailukieltosopimuksiin liittyvia erityistilanteita

Lomauttamisella tarkoitetaan tydnteon ja palkanmaksun valiaikaista keskeyttamista
tyosuhteen pysyessa muutoin voimassa tyonantajan aloitteesta. Lomautus voi olla
maadrdaikainen tai toistaiseksi voimassa oleva keskeyttamalla tyonteon kokonaan tai
viahentamalla tyontekijan sovittua sdaannollista tyoaikaa. Tyontekijalla on oikeus ottaa
lomautuksen aikana vastaan toista ty6td, mutta ensisijaista tydnantajaa kohtaan sailyy
edelleen lojaliteettivelvoite ja kilpailevan toiminnan kielto. Mikali tydntekijalla on
kilpailukielto, se ei sido tyontekijad, jos tyonantaja paattda lomautetun tyontekijan

tyésuhteen. 104

Mikali tyosuhde osa-aikaistetaan, voidaan tulkita aikaisempaan kokopdivdiseen
tyosopimukseen sisallytetty kilpailukielto paattyvaksi. Tyonantajalla on oikeus muuttaa

yksipuolisesti tydsuhteen osa-aikaiseksi taloudellisista ja tuotannollisista syista. 10°

Tyonantajan konkurssi -tai kuolemantapauksessa tydsuhteen irtisanomisaika on 14
pdivaa. Irtisanomisperuste on tulkittavissa tyonantajasta johtuvaksi syyksi, jolloin
kilpailukielto ei ole voimassa. On mahdollista, etta toinen yrittdja jatkaa yhtion toimintaa
edellisen tydnantajan konkurssin tai kuoleman jdlkeen. Nadissa tapauksissa

kilpailukieltolauseketta on arvioitava tapauskohtaisesti uudelleen. 106

103 Herrainsilta (2022, s. 204-206)

104 Ylemmat toimihenkildt (2022, s. 27)
105 Ylemmaét toimihenkildt (2022, s. 27)
106 Ylemmaét toimihenkildt (2022, s. 28)
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Haastavin tilanne on tydsuhteen padattaminen koeaikapurkuun tilanteissa, joissa
tyontekijan kanssa on sovittu kilpailukiellosta. Keskeistda kuitenkin on selvittaa
kilpailukiellon patevyyden erityinen painavan syy seka koeaikapurun perusteet. On
arvioitava tilannetta kokonaisvaltaisesti. Koeaikapurussa on ongelmallista todentaa,
onko tydsuhde paattynyt tyontekijasta vai tyOnantajasta johtuvasta syystda eli syyn
kohdentaminen on vaikeaa. Esimerkiksi jos koeaikapurun syynd on tyontekijan
sopimaton kaytds, tydsuhteen purku johtuu tydntekijastda. Tydnantajan kannalta
sopimaton kaytos voi olla haastavaa todistaa jalkikdteen. Kilpailukiellon korvattavuutta
on mahdollista sovitella jalkikdteen ja kohtuullistaa tapauskohtaisesti verraten
tyosuhteen kestokuukausiin, eli koeaikapurun tapauksessa enintdadan kuuteen

kuukauteen. 107

107 Ylemmat toimihenkildt (2022, s. 30-31)
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3.5 Suhde karenssisopimukseen

Kilpailukieltosopimus voidaan ndahda asiallisesti vastaavan seka valtion virkamieslain 44
a §:n etta eduskunnan virkamiehista annetun lain 49 a §:n mukaista karenssisopimusta
108 Karenssisopimusta koskevat sddnnokset tulivat valtion virkamiehista annettuun lakiin
vuoden 2017 alusta ldhtien, eduskunnan osalta sdannos 49 a § lisattiin kyseiseen lakiin
vuonna 2020. Karenssisopimus tarkoittaa mahdollisuutta sopia virkamiehen
palvelussuhteen paattymisen jalkeiseen aikaan kohdistuvasta maaraajasta, jonka aikana
rajoitetaan virkamiehen oikeutta siirtya toiseen palvelussuhteeseen tai tehtdvaan
valtionhallinnon ulkopuolelle. S3ados vylettyy myds elinkeinon tai ammatin
harjoittamiseen taikka ansiotoimintaan rinnastettavaan muuhun toimintaan. Maara -eli
karenssiaika voi olla enintdaan kuusi kuukautta palvelussuhteen paattymisen jalkeen,
mutta ylimman johdon virkojen osalta rajoitusaika voi olla enintdan 12 kuukautta. Kuten
kilpailukieltosopimuksessa, myos virkamiehelle maksetaan sopimuksen mukaisesti
karenssiajalta kuukausittainen korvaus, jonka tulee vastata sddanndéllisen tyoajan
palkkausta. Kilpailukieltosopimukseen rinnastettava piirre on my0s erityisen painavan
syyn edellytys koskien henkilon saamia tietoja palvelussuhteen aikana, joita voitaisiin
olennaisella tavalla kayttda tulevaisuudessa omaksi tai toisen hyodyksi taikka toisen

vahingoksi. 10°

3.6 Suhde salassapitosopimukseen

Yleisesti kilpailukieltosopimuksen tekemisen taustalla on tarve suojata tyénantajan liike-
ja ammattisalaisuuksia. Tyonantajan liikesalaisuuksilla on merkitystd tyosuhteen aikana
mutta myds sen pdattymisen jalkeen. Lahtdkohtana on, ettd tydnantajan intressind on
estdad niiden kaytto ja hydodyntaminen kilpailijan liiketoiminnassa. Liikesalaisuuksien

oikeudellisen suojan taso on Suomessa hyva, ja liikesalaisuuden loukkaaminen on

108 vialtion virkamieslaki 44§; Eduskunnan virkamiehista annettu laki 49 a §
109 HE 90/2024 VP, s. 7
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sdadetty rangaistavaksi 10 . Mikali tyontekija on hankkinut liikesalaisuuksia
oikeudettomasti itselleen, on kielto liikesalaisuuksien jakamisesta voimassa myos
tyosuhteen paattymisen jdlkeen. Laki suojaa tdssa tapauksessa vain tilannetta, jossa

liikesalaisuudet on hankittu oikeudettomasti. 111

Tietoyhteiskunnan kehittymisen myota salassapitosopimusten merkitys on kasvanut, ja
salassapitoehdon ottaminen tyosopimukseen on melko  tavanomaista.
Salassapitosopimukset -tai ehdot ovat yleisid projektiluontoisissa  toissa,
asiakasvaatimuksiin liittyen tai tyotehtavien muuttuessa. Salassapitosopimuksen — kuten
muidenkin tutkielmassa kasiteltyjen sopimustyyppien — suurin merkitys on
preventiivinen eli ennaltaehkaiseva. Vaikka tyontekijalla on jo vahva lakimaardinen
salassapitovelvoite tyosuhteen voimassaoloaikana, salassapitosopimuksella tata
voidaan tdsmentaa ja jossain maarin myos laajentaa erityisesti tydosuhteen paattymisen
jalkeiseen aikaan. Sopimuksella voidaan my®s asettaa menettelytapoja erilaisten
tilanteiden varalle, kuten esimerkiksi jos viranomainen tai yhtion tilintarkastaja vaatii

tiedon paljastamista. 112

Padsaantoisesti salassapitosopimus laaditaan niin, ettd salassapitoehto otetaan osaksi
tyosopimusta. Aloite ja intressi sopimuksen laadintaan on padsaantoisesti tyonantajalla.
Tyonantaja toimii liikesalaisuuksia luovuttavana osapuolena, kun taas tyontekija on
salassapitovelvoitteen alainen. Tydnantajan on otettava huomioon sopimuksen
laadinnan ja tulkinnan yhteydessa tyontekijan suojeluperiaate ja perustuslain mukanaan
tuoma henkilon oikeus tyéhén ja elinkeinovapauteen 3. Sopimusta laatiessa on
olennaista maéritelld, mitkd ovat salassa pidettivid asioita. Adripdina sopimusehtona
voi olla esimerkiksi, etta kaikki sellainen tieto, joka tyontekijan on taytynyt ymmartaa
salassapidon alaiseksi tiedoksi, kuuluu sopimuksen piiriin. Taman tyyppista

sopimuslauseketta tulisi valttaa, koska ristiriitatilanteessa lauseke on hyvin

110 HE 49/2018 VP, s. 50

111 Hietala, Aaltonen, Kaivanto (2023, s. 49)
112 vapaavuori (2019, s. 460)

113 Ylemmét toimihenkilét (n.d, s. 42)
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tulkinnanvarainen. Voi olla hyddyllista, ettda sopimuksessa madritelldan, mika ei ole
salassa pidettavaa tietoa. N&in ollen kaikki sopimuksen ulkopuolinen tieto kuuluu
salassapitosopimuksen piiriin. Selked maarittely on myds tyonantajan etu, koska
tyonantajalla on loppujen lopuksi nayttovelvollisuus, jos tyontekija on rikkonut

salassapitovelvoitetta. 14

Yksityiskohtaisella salassapitosopimuksella voidaan kieltdad tydntekijaa ilmaisemasta
tyonantajan liike- ja ammattisalaisuuksia ulkopuolisille tai hyddyntadkseen omaksi
edukseen tydsuhteen aikana tai tydsuhteen jilkeen. Samoja intresseja voitaisiin suojata
siis myds muilla keinoilla kuin kilpailukieltosopimuksella. Nain ollen osaamisen
lilkkumista ei rajoitettaisi, vaan varmistettaisiin osaavan tyévoiman vapaa liikkuminen ja

sen myota tehokkaammat ja joustavammat tydmarkkinat. 11°

Salassapitosopimus ei kuitenkaan esta tyontekijan siirtymista kilpailijan palvelukseen.
Ongelmana on talléin nayttovaikeus siitd, onko tyontekijd mahdollisesti jakanut
liikesalaisuuksia kilpailijan tietoon uuden tyésuhteensa aikana salassapitosopimuksesta
huolimatta. Mikali salassapitosopimuksen sopimusrikkomuksen korvausvelvoite ei ole
tarpeeksi suuri, tyontekijalld voi olla intressi jakaa edellisen tyOnantajansa
liikesalaisuuksia eteenpdin hyddyttadkseen nykyista tydnantajaansa. Sopimussakkoehto
lisda sopimuksen preventiivista vaikutusta ja ndin ollen sen avulla voidaan valttaa
haastavat nayttovaikeustilanteet. Salassapitorikkomus ja salassapitorikos on kuitenkin
kaksi eri asiaa. Salassapitorikoksena kasitelldan tilanne, jossa tekijan on tullut ymmartaa
menetelleensa vaarin, jolloin tekija voidaan tuomita vankeuteen enintadan vuodeksi. Jos
rikos on ollut kokonaisuutena arvioiden vahdinen, teko voidaan kasitelld
salassapitorikkomuksen, jolloin syyllinen voidaan tuomita sakkoon 1, Sakosta aiheutuva

korvausvelka alkaa vanhentua siitd, kun vahingonkarsija on saanut tietda

114 Ylemmat toimihenkildt (2007, s. 24)
115 HE 49/2018 vp
116 Ylemmaét toimihenkildt (2007, s. 18)
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salassapitovelvoitteen rikkomisesta. Vanhenemisaika on kolme vuotta kyseisesta

hetkesta 117.

Tyonantajan on kuitenkin muistettava, ettd sopimuksen toisen osapuolen ollessa
tyontekija, kohtuuttomaan sopimukseen voidaan soveltaa erillistd, lievaa
huolimattomuutta koskevaa korvauksen sovittelusddnndsta 118, Laki nikee tydntekijan
heikompana osapuolena kahdenkeskisessa sopimussuhteessa, jolloin
todennakoisempdd on kohtuuttoman sopimuksen sovittelu ja heikompaa osapuolta

suojaava saantely. 11°

Salassapitovelvoitteella ei ole yhta vahvaa perusoikeudellista elementtia laissa kuin
kilpailukieltoehdolla. Tydsopimuslaissa ei kasitellda salassapitoa sopimuslausekkeena,
kun taas kilpailukielto on mahdollista sopia vain tarkoin edellytyksin. Mikali
salassapitosopimus on lain silmissa kohtuuton ja kdytanndssa kilpailukieltoehto, on
kuitenkin mahdollista, ett3 siihen voidaan soveltaa kilpailukieltoa koskevaa sdantelys 129,
Salassapito- ja kilpailukieltosopimuksia solmitaan kuitenkin usein paallekkain.
Esimerkiksi Akavan tekemassa tutkimuksessa jopa 93 prosentilla vastaajista, joilla oli
tyosopimuksessaan kilpailukielto, oli saman aikaisesti sopimuksessaan myds

salassapitoehto 21,

3.6.1 Liikesalaisuus vai ammattitaito — liikesalaisuuden kasitteesta

Yrityssalaisuuden tunnusmerkkeind voidaan pitaa tiedon haltijan salassapitotahtoa,
tiedon haltijan salassapitointressid ja tiedon tosiasiallista salassapitoa %2. Kaikkien

tunnusmerkkien tulee tayttya, jotta kyseessa on yrityssalaisuus. Salaisuudella tulee olla

117 Ylemmat toimihenkilt (n.d, s. 43)
11815.11.3§

119 Vapaavuori (2019, s. 463)

120 vapaavuori (2019, s. 464)

121 yyorenkoski (2018, s.5)

122 Rijkoslaki 30 § 11 momentti
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objektiivista merkitysta tyonantajalle. Mikali salassapitosopimuksessa ei ole maaritelty
tarkasti salassa pidettdvaa tietoa, voidaan yrityssalaisuudelle antaa se sisalto, mika silla

on lain pohjalta 123,

Tyontekijan ammattitaito tai kokemus ei ole yritys- tai liikesalaisuus. Kasitteita
kasitellddn synonyymeina tassa tutkielmassa. Pelkdstdaan tiedon luottamuksellisuus ei
l[ahtokohtaisesti tee tiedosta yrityssalaisuutta. Yrityssalaisuuden hankalimpana
tulkintakysymyksena on rajanveto yrityssalaisuuden ja tyontekijan ammattitaidon valilla.
Ammattitaidolla tarkoitetaan ammatillisen osaamisen osaa, joka liittyy tyoelaman taito-
ja tehtavaalueisiin 124, Rikoslain tuoma suoja ei kavenna tyontekijan oikeutta kayttda
ammattitaitoaan tyosuhteen péaattymisen jilkeen, eli rajanveto on hyvin
tulkinnanvarainen. Oikeuskdytdnnosta on tulkittavissa, ettd lainsaatdja tulkitsee
ammattitaidon kayttamisen tilanteessa, jossa tieto siirtyy vain tyontekijan muistissa, eli
tieto ei ole kirjallisesti tallennettuna. Kdaytanndssa salassapitosopimuksella ei voi estaa
tyontekijan kayttdmasta ammattitaitoaan tyosuhteen péaattymisen jdlkeen, vaan

osaamisen estamiseksi on tehtdva kilpailukieltosopimus. 12°

123 Ylemmat toimihenkil6t (2007, s. 18)
124 TEPA-termipankki (n.d.)
125 Ylemmaét toimihenkildt (2007, s. 18)
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4 Rekrytointi- ja houkuttelukieltosopimusten oikeudellinen

perusta

Suurin osa tyontekijoista harkitsee jossakin tyburansa vaiheessa tyopaikan vaihtoa.
Tyypillisesti eteen tulee tilanne, jossa tyOpaikkaa vaihtanut tyontekija puhuu
myodnteisesti uudesta tydpaikastaan esimerkiksi vanhoille kollegoilleen. Suomessa on
yleista, ettd tyopaikan vaihto tapahtuu usein toimialan sisalla ja samalla toimialueella.
Naissa tilanteissa voi nykyiselld tydnantajalla olla riski avainhenkildiden menettamiseen
heidan siirtyessa myos kilpailevan yrityksen palvelukseen vanhan tydntekijan
myotadvaikutuksesta. Ilman houkuttelua on harvemmin myo6s rekrytointia. Vaikka
houkuttelu ei olisikaan suoraa ja aktiivista, usein rekrytointiprosessissa tuodaan esiin
jollakin tavalla rekrytoivan yrityksen hyvat puolet ja myotdvaikutetaan tyontekijan

paatdkseen valita rekrytoiva yritys.

Nykyisin tyo- ja johtajasopimuksissa on kilpailukieltoehdon lisdksi myds muita
tyontekijan  toimintavapautta  rajoittavia  ehtoja.  Lahtokohtaisesti  kaikkia
toimintavapautta samalla toimialalla rajoittavia sopimusehtoja on kasiteltdva
kilpailunrajoituksina 126, Yleisimpia ovat kielto olla yhteydessd entisen tyénantajan
asiakkaisiin tyosuhteen paattymisen jalkeen tai kielto rekrytoida tai houkutella
tyonantajan palveluksessa edelleen olevia tyontekijoita. Taman tyyppiset tilanteet
ennaltaehkaistdkseen tyonantaja voi tyosuhteen aikana tehda tyontekijan kanssa
rekrytointi- tai houkuttelukieltosopimuksen. Usein nditda sopimusehtoja kaytetadn
toistensa synonyymeina. Tassa luvussa tavoitteena on madéritelld sopimusten

yhtenevaisyydet, mutta tuoda esiin myds mahdollisia eroavaisuuksia.

126 Ylemmat toimihenkildt YTN ry, n.d, .19
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4.1 Rekrytointikielto

Rekrytointikieltoa kaytetdan tyosopimusten lisdksi laajasti myos muissa kuin
tyooikeudellisissa sopimuksissa, esimerkiksi kaupallisissa yritysten valisissa projekteissa.
Rekrytointikielto on sopimusehto, jolla osapuoli sitoutuu olemaan palkkaamatta
sopimuskumppaninsa tyontekijoitd tyosuhteeseen tai siihen rinnastuvaan suhteeseen.
Se on negatiivinen velvoite, jonka noudattaminen ei vaadi aktiivisia toimia, vaan

ainoastaan kielletysti toiminnasta pidattaytymista. 127

Rangaistavuus on rekrytointikiellossa sidottu ainoastaan itse rekrytointitoimeen, ja
kohteena on vain tyontekijat. Ehto rekrytointikiellosta on siis [ahtdkohtaisesti suppeampi
kuin houkuttelukielto, jota kasitellaan seuraavissa kappaleissa. Rekrytointikiellon pituus
on sopimuskohtainen, eikd sen pituudelle ole maaritelty laissa ala- tai ylarajaa.
Useimmissa tapauksissa se on maadritelty velvoittamaan tydntekijaa kuten

kilpailukieltosopimus, eli maksimissaan kuusi kuukautta.

Esimerkiksi tapauksessa HO 16/416 tyosuhteen paattamissopimuksen rekrytointikiellon
sanamuoto “millaan tavoin osallistumatta tai mydtavaikuttamatta kantajan tai sen
tytaryhtion henkilostoon kuuluvan rekrytoimiseen kantajan tai sen tytaryhtion
palveluksesta” ei kuitenkaan kasittanyt tilannetta, jossa vastaaja oli vetaytynyt kokonaan
syrjaan rekrytointiprosessista. Rekrytointiprosessin  myota kantajayhtiosta  oli
irtisanoutunut 11 henkilda siirtyen B Oyj:n palvelukseen, jossa vastaaja oli aloittanut
toimialajohtajana irtisanoutuen aikaisemmin kantajayhtiosta. Vastaajalla oli
kantajayhtion kanssa tehty paattamissopimus, johon sisdltyi ehto rekrytointikiellosta 12
kuukauden ajan sisaltden sopimusrikkomusehdon 60 000 eurosta jokaista rikkomusta
kohden. Kantajayhtiolld ei ollut korvausvelvoitetta vastaajalle tdstd sitoumuksesta.
Kantaja vaati 600 000 euroa sopimussakkona rekrytointikiellon rikkomisesta. HO katsoi,
ettei vastaaja ollut osallistunut tyontekijoiden rekrytointeihin kantajayhtiolta B Oyj:n

palvelukseen ja toiminut yksi yli -periaatteella. Nain ollen HO perusteli, ettei vastaajan

127 Tieteen Termipankki (n.d)
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ollut naytetty osallistuneen rekrytointiprosesseihin siten, etta han olisi rikkonut

sopimukseen sisiltyneita rekrytointikieltoja. 128

4.2 Rekrytointikiellon perustuslainmukaisuus

Vuonna 2021 nousi esiin tapaus, jossa Helsingin kaupunki oli tehnyt hankintasopimuksia
yksityisten terveyspalvelualan toimijoiden kanssa, jotka koskivat hoitohenkiloston
vuokrausta ja palvelujen tuottamista. Ndihin sopimuksiin sisaltyi kielto rekrytoida
kaupungin palveluksessa olevia tai sen palveluksessa aikaisemmin olleita tyontekijoita.
Perusteluna rekrytointikiellolle kaytettiin tyévoimapulaa sosiaali- ja terveystoimialan
hoitohenkilokunnasta erityisesti koronapandemian takia. Sopimuksen myo6td kaupunki
on estanyt siihen tydsuhteessa olevien tydntekijoiden vapaan siirtymisen toisen
tybnantajan palvelukseen irtisanoutumalla taikka estanyt tydntekijoiden lisdansiot
sivutyotd tekemalld. Lisdksi entisia  tyontekijoita kohtaan on asetettu
karenssiaikavaatimuksia, kuinka kauan aikaa on tullut kulua tyosuhteen paattymisesta
Helsingin kaupunkiin ennen toiselle tydnantajalle siirtymista. Yleisesti vaatimus oli ollut
kolme tai kuusi kuukautta. Asiasta tehdyn kantelun mukaan edelld mainittu kokonaisuus
rikkoi perustuslain 6 §:n vaatimusta yhdenvertaisesta kohtelusta, lisdksi sopimusehdon
vaikutus vastaa tyontekijalle asetettavaa kilpailukieltoa, josta tulisi tehda tydnantajan ja

tydntekijan valinen erillinen sopimusehto. 12°

Yleistd yhdenvertaisuussdannostd tdydentdd myos 6§:n 2 momentin sisdltama
syrjintakielto, joka ei kuitenkaan sisdlloltdan ole tyhjentavd, vaan siind mainittuihin
perusteisiin sisdllytetdan myds muut henkiloon liittyvat syyt. Lisdksi perustuslain
yvhdenvertaisen kohtelun vaatimus voidaan rinnastaa myos yhdenvertaisuuslain 8 §:en,
jonka mukaan ketdan ei saa syrjia syrjintakiellon sdannoksessa tarkoitettujen henkil66n

liittyvien syiden perusteella. Koska laki ei ole tassakdan tapauksessa tyhjentava,

122 H0O 16/416
129 5akslin (2022)
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olennaista on arvioida, onko rekrytointikiellon rajoittavat ehdot vastoin perustuslain
vhdenvertaisuussdannostd tai yhdenvertaisuuslaissa sdddettyd syrjinndn kieltoa.
Arvioitavana on kysymys siitd, onko henkilon tydpaikka tai tydhistoria muu henkil66n

liittyva syy, jonka takia se voitaisiin katsoa patemattomaksi syrjintdperusteeksi. 13°

Rekrytointikiellon rinnastuminen kilpailukieltosopimukseen ja olisi siten katsottavissa
toimeentulon hankkimisen kannalta merkitykselliseksi rajoitukseksi, tulisi patevyyden
arviointi perustua kokonaisvaltaiseen arviointiin siitd, mitka ovat rajoituksen kdyton

reunaedellytykset ja onko rajoitukselle erityinen painava syy.

Rekrytointikieltoja koskevien reunaedellytysten perustuslainmukaisuuden arvioinnissa
keskeista on, onko oikeusjarjestelmasta johdettavissa perusteet kiellon asettamiselle, ja
jos on, niiden asettamisen perustuslainmukaisuuden arviointi jaa tapauskohtaiseen
harkintaan. Erityista painoarvoa perustuslainmukaisuuden arvioinnille on asetettava
varsinkin silloin, kun rajoituksen sopijapuolena on julkisen vallan edustaja tai rajoituksen

ndahdaan kohdistuvan julkiseen virkaan.

Apulaisoikeusasiamies katsoi, ettd Helsingin kaupungin menettely oli lainvastainen,
koska kaupunki oli antanut yhdenvertaisuuslain 8§:n 2 momentissa tarkoitetun syrjivan
ohjeen. Lisdksi kaupunki tybnantajan oli laiminlyonyt velvollisuutensa edistda
tyontekijoiden yhdenvertaisuutta ja tyollisyyttd. Hanen mukaansa kaupungin
toimintatapa ulottaa rekrytointikiellot laajaan joukkoon nykyisid ja entisia tyontekijoita

oli vastoin hyvaa hallintoa koskevia keskeisia oikeusperiaatteita. 3!

Jo vuonna 2011 esiin nousi saman tyyppinen tilanne. Apulaisoikeusasiamies antoi
lainvastaisesta menettelystda Tampereen kaupunginhallitukselle huomautuksen, joka
koski rekrytointikieltoja liikelaitoksen ulkoistuksessa. Kaupunki oli perustellut

rekrytointirajausta silld, ettd se johtui liiketoiminnallisesti lakiin perustuvasta syysta

130 5akslin (2022)
131 5akslin (2022)
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maadratessaan, etta liikelaitoksen henkildokunta ei voinut tulla ulkoistusprosessin aikana
nimitetyksi kaupungin muihin virkoihin jattden nama muita epdedullisempaan asemaan.
Paatoksessadan apulaisoikeusasiamies katsoi, ettd kaupungin menettely oli ollut
perustuslain 6 §:n 2 momentin sekd tydsopimuslain yhdenvertaisen kohtelun

vaatimuksen ja syrjintakiellon vastainen. 32

4.3 Houkuttelukielto

“Konepajan johtavassa asemassa ollut tydntekijé A oli suunnitellut
toimia, joiden perusteella hénen tyénantajansa olisi joutunut
luopumaan osasta toimintaansa. A oli pyytédnyt alaisiaan tukemaan
hdntd ja ehdottanut heille uuden yhtién perustamista jatkamaan
toimintaa. Kun A:n menettely, joka olisi ollut omiaan tuottamaan
vahinkoa tybnantajalle, hédnen asemansa huomioon ottaen oli
ristiriidassa hdneltd kohtuudella vaadittavan menettelyn kanssa,
tyénantajalla oli tyésopimuslain 43 §:n 1 momentissa tarkoitettu
térked syy purkaa tydsopimus”. KKO 1989:32

Vaikka ylld oleva oikeustapaus on vanhempi ja sdantely on tdasmentynyt, niin sen
sisdaltdma oikeusohje on edelleen relevantti. Tapauksessa A, joka on toiminut yrityksen
teknillisena johtajana, on pyytanyt alaisiaan tukemaan hantd, joten voidaan todeta, ettd
A on houkutellut alaisiaan uuden yrityksen perustamiseen. Houkuttelukieltojen maara
on lisdantynyt kilpailukieltoja koskevan lainsadaddannon tiukentuessa, koska
houkuttelukieltosopimuksista ei ole nimenomaisia maarayksia tydosopimuslaissa. Se on
kiinnostava vaihtoehto tyonantajan intressien suojaamiseksi, jos tyosopimukseen
sisaltyva kilpailukielto ei korvausvelvollisuuden myétid ole kannattava vaihtoehto 33,
Lahtokohtana on, ettd lainsaadanto ei tunne kasitettd houkuttelukiellosta eikad se ole

pakottavaa sdantelya. Nain ollen houkuttelukielloissa on paljon tulkinnanvaraa, joka oli

aiemmin ongelmallista erityisesti juuri kilpailukieltojen yhteydessd 134 . Se usein

132 55kslin (2011)
133 Kautto (2022)
134 Suomen Ekonomit (2024)



50

rinnastetaankin kilpailukieltoon, koska kuten sekin, myds houkuttelukielto on

tyosuhteen jalkeen vaikuttava lauseke.

Kaytannossa tyoelamassa houkuttelukiellolla tarkoitetaan tyypillisesti sopimuksia, joilla;

”... kielletdén tyontekijcd tydsuhteen aikana ja sen pddttymisen jélkeen
houkuttelemasta tai yrittdmdstd houkutella tyénantajan palveluksessa
olevaa henkiléé irtisanoutumaan tyénantajan palveluksesta ja
siirtymddin toisen yrityksen palvelukseen; ja/tai houkuttelemasta tai
yrittémdsté houkutella tyénantajan asiakasta siirtymddn jonkun toisen
yrityksen asiakkaaksi” 13°

Sopimuksella suojataan erityisesti inhimillistd padomaa, know how’ta, liikesalaisuuksia
ja asiakassuhteita, eli |ahtokohtaisesti saman tyyppisia intresseja, kuin
kilpailukieltosopimuksella 3¢ . Houkuttelukieltosopimuksen kohteena ovat siis seka
tyontekijat ettd asiakkaat, pdamiehet ja yhteistydkumppanit, kun taas
rekrytointikielloissa kohteena ovat vain tyodntekijat. Ehto kattaa vain aktiivisen
houkuttelun, eikd esimerkiksi puhetta avoimista tyopaikoista tai myotavaikuttamista.
Usein houkuttelukiellon rikkominen on my®6s kilpailukiellon vastaista toimintaa. Ns. ‘non-
dealing-ehto’ on vielda pidemmalle meneva rajoitus kuin houkuttelukielto, koska se
rajoittaa yhteydenpitoa ja kontakteja tiettyjen tydonantajaan liittyvien tahojen kanssa.

Houkuttelukiellon perustana on ’vain’ ylempana mainitut osapuolet.

Houkuttelukieltojen, kuten muidenkin sopimusehtojen, laajuutta on mahdollista sopia
tapauskohtaisesti. Mikali houkuttelukieltoa kdytetadn toimialalla, jossa asiakaskunta on
hyvin suppea, se voidaan helposti rinnastaa kilpailukieltoon, koska esimerkiksi
myyntityontekijan on taysin mahdotonta siirtya toisen yrityksen palvelukseen, jos myynti
on kielletty vanhan tydnantajan asiakkaille. Kohdennetusta houkuttelukiellosta ei ole
vield varsinaista oikeuskdytdant6d, mutta mahdollista olisi sopia toiminnanvapauden

rajoittamista rajoittamalla houkuttelukielto koskemaan vain muutamia toimialan

135 Koskinen (2022)
136 Kautto (2022)
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keskeisia asiakkaita. Oikeuskdytannon puutteen vuoksi riskind olisi tallinkin, etta
tuomioistuin  paatyisi kasittelemdan houkuttelukieltoa kilpailukieltona, jolloin

tyénantaja olisi lain edessa korvausvelvollinen. 137

Nadyttohaaste on keskeinen ongelma, jos tyOnantaja epdilee tyontekijaa
houkuttelukiellon rikkomisesta. Kielto voi jaada tehottomaksi, jos uusi tydnantaja on
laittanut tyopaikan avoimeen hakuprosessiin ja tyontekijan entinen kollega palkataan
tehtdvdan, mutta tyontekija ei ole ollut osallisena rekrytointiprosessissa. Vanhan
tybnantajan on haastavaa osoittaa tyontekijan rikkoneen houkuttelukieltoa, koska
kdaytanndssa esimerkiksi suullista suosittelua on vaikeaa todistaa. Kdytannéssa vahingon

maaran nayttaminen edellyttda usein tuomioistuinmenettelya.

Tyypillisesti houkuttelukieltosopimuksen kayttd on yleistd johtotehtdvissd toimivien
avainhenkildiden kohdalla, joilla on kiintedat suhteet yrityksen tyontekijoihin ja
asiakkaisiin. Taman vuoksi riski heidan houkuttelemisestaan kilpailevaan yritykseen on
olennainen, jonka takia tydnantajan keskeisena tavoitteena on rajoittaa tata toimintaa.

Riskind on merkityksellisten asiakkaiden ja osaavan tyévoiman menettiminen. 38

Koska kilpailukiellon ja houkuttelukiellon sopimustyyppien vdlilla on kytkds, niiden
vilinen rajanveto aiheuttaa epdvarmuutta. Kilpailukieltojen lainsdadannon
tiukentumisen jalkeen niiden kdyttd on vahentynyt merkittavasti korvausvastuun myota.
Lisaksi kilpailukieltosopimukseen tulee olla erityinen painava SYY.
Tyomarkkinajarjestojen mukaan houkuttelukiellot tulisi saada
kilpailukieltolainsdadannon ja korvausvastuun piiriin, jotta kilpailukieltojen hyva
lakiuudistus ei vesittyisi silld, etta lakia kierretddan houkuttelukieltojen hyddyntamisella

ja nykyisen epamaériisen oikeustilan kautta. 3°

137 Kautto (2022)
138 Koskinen (2022)
139 Syomen Ekonomit (2024)
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4.4 Sopimusten suhde kilpailukieltoon

Oikeuskaytannossa tyontekijoiden houkuttelukieltoja on rinnastettu
kilpailukieltosopimuksiin silloin, kun ne rajoittavat tydntekijan mahdollisuuksia

140 Esimerkiksi I1t3-Suomen

harjoittaa ammattiaan tai tyoskennelld samalla alalla
hovioikeus paatyi ratkaisussaan S 18/384 siihen, ettd houkuttelukieltosopimus tuli

rinnastaa TSL:ssa saadettyyn kilpailukieltosopimukseen;

“A oli aloittanut myyntipddllikén tehtdvénimikkeelld B Oy:ssd. —
Ty6sopimuksessa oli ehto tydsuhteen pddttymisen jilkeiseen aikaan
sijoittuvista kuuden kuukauden mittaisesta kilpailukiellosta ja neljin
vuoden mittaisista salassapito- ja houkuttelukielloista. — Asiassa on
liséksi  kysymys siitd, rinnastetaanko houkuttelukieltosopimus
kilpailukieltosopimukseen, jolloin myés sitd koskisi tydsopimuslain
pakottava lainsddddnté erityisen painavien syiden ja kiellon keston
osalta”

Asiakkaisiin kohdistuvan houkuttelukiellon kaventaessa tyontekijan mahdollisuuksia
tyoskennelld samalla alalla on mahdollista, ettd se rinnastetaan kilpailukieltoon, kuten
hovioikeus on ylld mainitussa tapauksessa katsonut. Talléin tyontekija olisi muiden
edellytysten tayttyessa oikeutettu korvaukseen myds, kun han olisi sidottu pelkkaan
houkuttelukieltoon. Korvaus tulisi maksaa houkuttelukiellon pituuden mukaisesti myos
tilanteessa, jossa tyontekijalla on lyhyempi, varsinainen kilpailukielto mutta pidempi

houkuttelukielto. 14!

Jo aiemmin tutkielmassa kasitelty oikeustapaus KKO 2003:19 on erinomainen esimerkki
houkuttelukiellon ja  kilpailukiellon  rinnastamisesta  toisiinsa.  Tapauksessa
tyosopimukseen oli varsinaisen kilpailukiellon lisaksi sisallytetty ehto, jossa tyontekijat
eivat saaneet hoitaa vélitystehtavid henkilokohtaisesti taikka muun henkilon tai yhtion

toimesta, eivatka he mydskaan saaneet ryhtya toimiin ndiden tehtavien hoitamiseksi tai

140 Hirvels (2022)
141 Hirvel3 (2022)
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hankkimiseksi, eli kdytdanndssa houkuttelemiseksi. Tapauksen tulkitseminen
houkuttelukieltosopimukseksi on perusteltua, koska toimet ryhtyd toimeksiantojen
hankkimiseen ovat tulkittavissa houkutteluksi. Tuomioistuin on kuitenkin tulkinnut koko
ehtolausekkeen kilpailukieltosopimukseksi, koska lauseke on sisdltanyt selkeita
kilpailukieltosopimuksen piirteitd, vaikka siind on ollut myds houkutteluun viittaavia
elementteja. Korkein oikeus katsoi, ettd tyOosuhteen jidlkeen voimaan jaava
houkuttelukieltoehto rinnastui kilpailukieltoon, koska tyontekijan ei kdaytanndssa ollut
mahdollista siirtyd samalla toimialalla toimivaan kilpailevan yrityksen palvelukseen ilman

houkuttelukiellon rikkomistal42.

Jos houkuttelukielto rajoittaa tyontekijan toiminnanvapautta kilpailukiellon tavoin,
tyonantaja on velvollinen maksamaan kilpailukieltoon rinnastuvasta houkuttelukiellosta
tyontekijalle korvausta kuten varsinaisesta kilpailukiellosta. Mikéli sopimuksessa on seka
kilpailu- etta houkuttelukielto, korvausvelvollisuus ei ole kaksinkertainen. Pidempaan
voimassa oleva kiellon kesto maarittda, maksetaanko korvausta 40 % vai 60 % tyontekijan
kuukausipalkasta. Jos kilpailukielto on voimassa kuusi kuukautta, mutta sen lisdksi on
sovittu 12  kuukautta voimassa olevasta kilpailukieltoon rinnastettavasta

houkuttelukiellosta, tyontekija on oikeutettu korvaukseen koko 12 kuukauden ajalta.

Houkuttelu- ja kilpailukiellon suhde toisiinsa nakyy tydmarkkinoilla usein niin, ettad ne
liitetddn toisiinsa sopimusehtoina samaan lausekkeeseen. Tarkastellessa suurten
suomalaisten  porssiyhtididen  palkitsemispolitiikkaa, voidaan todeta, etta
toimitusjohtaja on johtajasopimuksen paattyessa sidottu seka kilpailukieltoon etta

houkuttelukieltoon, jotka ovat voimassa 12 kuukautta. 143

Rekrytointikielto voidaan nahda kilpailukieltosopimuksen osana tai tdydentdvana
mekanismina silloin, kun tarkastellaan kiellon reunaehtoja, kuten tapaus Helsingin

kaupungin rekrytointikielloista osoitti. Jos rekrytointikielto vertautuu

142 Kautto (2022)
143 Kautto (2022)
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kilpailukieltosopimukseen liian tiukkojen sopimusehtojen takia, tyonantajan on hyva

varautua siihen, ettd sopimusehto on kilpailukiellon tavoin korvausvelvoitteen piirissa.

Kilpailu-,

houkuttelu-

ja rekrytointikieltojen yhtaldisyyksien

ja eroavaisuuksien

havainnollistamiseksi lukijalle on muodostettu alla oleva yhteenvetotaulukko.

Ominaisuus Kilpailukielto Houkuttelukielto Rekrytointikielto
Tavoite Estaa tyontekijaa | Estaa tyontekijaa | Estaa siirtyvaa
siirtymasta houkuttelemasta tyontekijaa
kilpailevaan entisid kollegoitaan | rekrytoimasta
yritykseen uuteen tydpaikkaan | kollegoitaan
tyosuhteeseen tai
perustamasta
kilpailevaa
liilketoimintaa
Kohdistus Tyontekijaan Tyontekijaan Tyontekijaan

Sadntelyn perusta

TyOsopimuslaki  ja
oikeuskaytanto

Sopimusoikeus  ja
oikeuskaytanto

Sopimusoikeus ja
oikeuskaytanto

Korvattavuus

Kylld, tyonantajan
korvausvelvollisuus

maaritelty laissa

Kylla, jos sen
ndahdaan rajoittavan
tyontekijan
mahdollisuuksia
tyollistyda  samalla
alalla, jolloin se
rinnastetaan

kilpailukieltoon

Kylla, jos sen
ndhddan rajoittavan
tyontekijan
mahdollisuuksia
tyollistya samalla
alalla, jolloin se
rinnastetaan

kilpailukieltoon

Rajoittavuus

Rajoittaa
tyontekijan oikeutta
vaihtaa tyopaikkaa
tai toimia yrittajana
samalla toimialalla

Rajoittaa
tyontekijan oikeutta
ottaa yhteytta
entisiin

kollegoihinsa

Rajoittaa tyontekijan
oikeutta rekrytoida

tiettyja henkil6ita

Kesto

Enintaan 12 kk

Ei lainsdaadantoa,
mutta tyypillisesti 6—
12 kk tai sidottu
kilpailukieltoon

Ei lainsadadantoa,
mutta tyypillisesti 6—
12 kk tai sidottu
muihin

sopimusehtoihin
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Lainmukaisuus

Laillinen edellyttdaen
erityista ~ painavaa
syyta ja
korvausvelvoitetta

tyonantajalle

Laillinen, mutta liian
rajoittavilla
sopimusehdoilla
verrattavissa
kilpailukieltoon

Laillinen, mutta liian
rajoittavilla
sopimusehdoilla
verrattavissa
kilpailukieltoon

Tyontekijan Rajoittaa Rajoittaa Rajoittaa
nakokulma mahdollisuuksia mahdollisuuksia mahdollisuuksia
siirtya uuteen | houkutella  entisid | rekrytoida entisia
tyopaikkaan tietylld | kollegoitaan tai | kollegoitaan uuteen
toimialalla. Voi | tiettya yritykseen. Voi
heikentaa asiakasryhmaa heikentaa
palkkakehitystda ja | uuteen yritykseen. | palkkakehitysta ja
uramahdollisuuksia | Voi heikentda | uramahdollisuuksia
rajoitetun palkkakehitystd  ja | rajoitetun
liikkuvuuden takia. uramahdollisuuksia | liikkuvuuden takia.
rajoitetun
lilkkuvuuden takia.
Tyonantajan Suojaa yrityksen | Suojaa yrityksia | Suojaa yrityksia
ndakokulma kilpailukykya ja | avainhenkilGiden avainhenkiléiden
litkesalaisuuksia, menettamiselta, menettamiseltd, joka
mutta voi haitata | joka erityisen | erityisen tdarkeaa pk-
potentiaalisen tarkeaa pk- | yrityksille.
uuden tyontekijan | yrityksille.
lilkkuvuutta, ei
mahdollisuutta
rekrytoida.
Korvausvelvoite voi
olla iso
kustannusera.
Riskit Patematon Liian tiukka | Liian tiukka

kilpailukielto VOi
johtaa oikeudellisiin
kiistoihin

houkuttelukielto voi
olla verrattavissa
kilpailukieltoon,
jolloin sopimusehto
korvausvelvoitteen
piirissa. Houkuttelun
nayttovaikeus.

rekrytointikielto voi
olla verrattavissa
kilpailukieltoon,
jolloin sopimusehto
korvausvelvoitteen
piirissa
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4.4.1 Oikeustoimilain kohtuullistamispykala

Ennen uuden TSL:n voimaantuloa kilpailukieltosopimuksiin  sovellettiin  vain
oikeustoimilain (jaljempana OikTL) 36 § ja 38 §: &a. Vaikka nykyinen TSL sdatelee
kilpailukieltosopimuksista yksityiskohtaisesti, erityisesti houkuttelu- ja
rekrytointikieltoihin liittyviin osapuolten erimielisyyksiin sopimussakosta voidaan

soveltaa OikTL:n sdannoksia.

”Jos oikeustoimen ehto on kohtuuton tai sen soveltaminen johtaisi
kohtuuttomuuteen, ehtoa voidaan joko sovitella tai jittédd se huomioon
ottamatta. Kohtuuttomuutta arvosteltaessa on otettava huomioon
oikeustoimen koko sisélto, osapuolten asema, oikeustointa tehtdessd ja

sen jdlkeen vallinneet olosuhteet sekd muut seikat” OikTL 36 §

OikTL 36 & kutsutaan yleisesti kohtuullistamispykaldksi, jonka avulla tuomioistuimen on
mahdollista kohtuullistaa sopimusehtojen rikkomisen varalta sovittua sopimussakkoa,
jos sen katsotaan olevan kohtuuton. Sopimussakon periminen ei nimittdin edellyta, etta
yhtio pystyy osoittamaan vahingon mad&aran. Toisin sanoen tyOnantajan ei tarvitse
todistaa, ettd tyontekijan sopimusrikkomus olisi aiheuttanut konkreettisesti taloudellista
vahinkoa. Na&in ollen on suositeltavaa, ettd osapuolet sopisivat mahdollisesta
korvausvelvollisuudesta vahingonkorvauslain (jaliempana VahL) mukaan, koska OikTL
nojalla sakon kohtuullistaminen vaatii usein tuomioistuinmenettelyd. VahL nojalla
vahinko tulee korvattavaksi aiheutetun vahingon mukaan ja tydnantaja joutuu
osoittamaan vahingon aiheutumisen . Periaate voi tarjota tasa-arvoisemman
lahtokohdan korvausvastuun arvioinnille, koska se ei perustu ennalta sovittuun, usein

summittaiseen tydnantajan aloitteesta sovittuun sakkoon.

144 Ylemmaét toimihenkildt (2022)
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OikTL 38 § tulee kyseeseen erilaisissa kilpailunrajoittamistilanteissa, eli esimerkiksi
houkuttelu- ja rekrytointikieltoehtojen kohtuullisuutta arvioitaessa. Jos tyontekija kokee
sopimusehdot kohtuuttomiksi, kohtuuttomuusarviointi kuitenkin vaatii toteutuakseen

usein riitakanteen nostoa.

"Sopimus, jolla joku kilpailun estdmiseksi tai rajoittamiseksi on
sitoutunut olemaan harjoittamatta tiettyd tai tietynlaista toimintaa tai
olemaan tekemdttd tydsopimusta jonkun kanssa, joka harjoittaa
sellaista toimintaa, ei sido sitoumuksen antajaa siltd osin kuin se

kohtuuttomasti rajoittaa hénen toimintavapauttaan” OikTL 38 §

Voidaan todeta, etta kilpailu-, houkuttelu- ja rekrytointikiellot rajoittavat kaikki tietyin
ehdoin tyontekijan toiminnanvapautta, mutta haastavaa on todentaa ehdon
kohtuuttomuus. Vahdiseen oikeuskdytdantoon viitaten tapaukset jadvat usein pimentoon
ja ne sovitellaan alemmalla tasolla tai vaihtoehtoisesti tyontekijat eivat nosta

kohtuuttomista tydsopimuksista kanteita tydnantajaansa vastaan.

4.5 Suhde lojaliteettivelvoitteeseen ja kilpailevaan toimintaan

Jo aikaisemmin tutkielmassa luvussa kaksi mainittua tyontekijan lojaliteettivelvoitetta
voi — ja on oleellista — tarkastella suhteessa houkuttelu- ja rekrytointikieltoon.
Lojaliteettivelvoite on tydsopimuslain pakottavaa lainsdddantoa, jolla rajoitetaan
tyontekijan kaytosta tydosuhteen aikana. Lojaliteettivelvoitteen voidaan nahda toimivan
eettisend ja juridisena perusperiaatteena, joka asettaa raamit tyontekijan
kayttaytymiselle tyonantajaansa kohtaan. Rekrytointi- ja houkuttelukiellot tarjoavat
keinoja, joilla yritykset voivat suojata itseddn kilpailutilanteelta ja ndin varmistaa
sailyttavansa tyontekijoiden lojaliteetin. Voidaankin nahda, sekd houkuttelu- ettd
rekrytointikieltojen olevan tapoja vahvistaa tyontekijan lojaliteettivelvoitetta myds
tyosuhteen paattymisen jalkeen. Lojaliteettivelvoitteen  perusvelvoite on

samankaltainen kuin rekrytointi- ja houkuttelukieltojen tavoite.
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Lojaliteettivelvoitetta voidaan tarkastella suhteessa kieltosopimuksiin vain tydsuhteen
aikana. Tybdsuhteen aikana rekrytointi- ja houkuttelukiellot estavat tyontekijaa
houkuttelemasta tai rekrytoimasta kollegoitaan siirtymaan toiseen yritykseen tai
paattamaan tyosuhteensa. Tama kaytds on jo lojaliteettivelvoitteen mukaista, koska
kiellot pyrkivat estamaan tyontekijaa toimimasta tavalla, joka on omiaan aiheuttamaan

tyonantajalle vahinkoa.

Tyonantajan oikeuksiin kuuluu antaa ohjeita tyontekijan toiminnasta tyosuhteen aikana,
ja kiellot selkeyttavat nditd odotuksia omalta osaltaan. Mikali tyontekija rikkoo
houkuttelu- tai rekrytointikieltoa, se voi muodostaa irtisanomisperusteen.
Sopimusehdot  kattavat my6s asiakkaiden houkuttelun, joka on myds
lojaliteettivelvoitteen vastaista, koska se voi toteutuessaan aiheuttaa merkittdavaa
taloudellista vahinkoa tydnantajalle. Voidaan todeta, etta houkuttelu- ja
rekrytointikieltosopimukset tarkentavat lojaliteettivelvoitetta tydsuhteen aikana, mutta
eivat rajoita tyontekijan oikeuksia enempaa kuin lojaliteettivelvoite. Niiden tarkoitus on

antaa tydnantajalle lisdsuojaa silloin, kun tyontekija irtisanoutuu tyosuhteesta.

Lojaliteettivelvoitteen tavoin, kilpailevan toiminnan kielto on voimassa tydsuhteen
aikana, mutta ei sen paattymisen jalkeen. Kiellosta on lainsdadantotasolla oma
pykaldnsad 145, mutta kielto perustuu pitkalti lojaliteettivelvoitteeseen. Sdannos rajoittaa
tyontekijalta kaiken kilpailevan toiminnan kattaen alleen kiellon tyonantajan
tyontekijoiden ja asiakkaiden houkuttelemista lojaliteettivelvoitteen tavoin. Toiminta on
kiellettya vain, kun on ilmeistd, ettd se konkreettisesti vahingoittaa tyonantajaa. Ei riita,
etta on olemassa pelkkd mahdollisuus vahingon aiheuttamiseen. Houkuttelu- ja
rekrytointikiellot asettavat kilpailevaa toimintaa ja lojaliteettivelvoitetta vahvemman
kieltovelvoitteen, koska niiden osalta ei edellytetd, ettd vahingon aiheutumisen olevan
ilmeista. Osittain houkuttelu- ja rekrytointikieltojen sisaltamat kieltolausekkeet ovatkin

limittdin kilpailevan toiminnan kiellon kanssa.

¥45TSL3 luku 3 §
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4.6 Kiellot sopimusehtolausekkeena

1. ”Tydntekijd sitoutuu siihen, ettei hdn myédtdvaikuta suoraan tai
vdlillisesti yrityksen muiden tyontekijéiden irtisanoutumiseen,
siirtymiseen toisen tyénantajan palvelukseen tai ryhtymiseen
yrittdjdksi  tydsuhteen voimassaoloaikana eiké  kuuden
kuukauden kuluttua tyésuhteen pddttymisestd lukien.

Mikdli  tyéntekijd  rikkoo  tdssd  sopimuksessa  yksilGityjd
sopimusvelvoitteitaan, tydntekijd sitoutuu maksamaan tyénantajalle
sopimusvelvoitteen  rikkomisesta  sopimussakon, joka vastaa
suuruudeltaan tyéntekijin kuuden kuukauden bruttopalkkaa” 146

2. ”"Tyéntekijé sitoutuu siihen, ettei hdn  Sopimuksen
voimassaoloaikana, eiké kuuden (6) kuukauden kuluessa tdmdn
Sopimuksen pddttymisestd lukien suoraan tai vdlillisesti
houkuttele Tyénantajan (tai sen konserniyhtididen) asiakkaita
tai pddmiehid ja/tai niiden mahdollisia asiakkaita tai
pédmiehid.

Tyontekijé edelleen sitoutuu siihen, ettei hdn houkuttele, palkkaa,
tydllistd tai avusta yhtékdén luonnollista henkiléé tai oikeushenkildd
houkuttelemaan, palkkaamaan tai tyéllistimddn Tyonantajan (tai sen
konserniyhtiéiden) johtajia tai tyéntekijéitd” 147

3. ”Yhtién vaatiessa ylld mainitun kilpailukieltolausekkeen
toteutumista, Johtaja sitoutuu siihen, ettei hédn kolmen (3)
kuukauden aikana tydsuhteen pddttymisestd lukien houkuttele
Yhtién tydntekijoitd Idhtemddn Yhtién palveluksesta tai
palkkaa Yhtién palveluksessa olevia tyéntekijéitd oman
yrityksensd tai sellaisen yrityksen palvelukseen, misséd hén on
pddttimdssé uuden tyévoiman rekrytoinnista” 148

Esimerkeista on alleviivattu yhdistavia tekijoita koskien kilpailu- rekrytointi- ja
houkuttelukieltosopimuslausekkeista. Tarkastelu osoittaa, etta kieltolausekkeet

usein yhdistetdaan keskendan eika niita mainita erillisind sopimusehtoina.

146 parnila K., Riihiméaki R. (2024)
147 Koskinen, S., Nieminen, K., Valkonen, M. (2019)
148 Ote salatusta tydsopimuksesta
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Ylld olevia esimerkkeja tarkastellessa on todettava, ettd usein on kuitenkin
hankalaa todistaa ilman kokonaisvaltaista arviointia, millainen houkuttelu
rikkoo sopimusehtoja ja onko se luettavissa houkutteluksi. Houkuttelu
tarkoittaa johdonmukaista pyrkimysta saada joku tekemaan tai uskomaan jotain
143 Jatkoarviointia vaikeuttaa se, onko houkuttelu ollut keskeinen vaikuttaja
rekrytointiin. Nayttdvaikeus on myods keskeinen haaste, jos sopimuksessa
kielletdan myos “houkuttelun yrittdminen”. Olennaista on, onko henkil6 tiennyt
tai voidaanko perustellusti olettaa, ettd hanen uusi tyonantajansa tulee
palkkaamaan henkildn, jolle henkilé on esimerkiksi sahkdpostiviestit [ahettanyt
150 Koska houkuttelu tapahtuu usein suullisesti eikd todisteita valttimatts
[6ydy esimerkiksi tietodatasta, todisteita houkuttelukieltosopimuksen

rikkomisesta on vaikeaa kerata.

Mielenkiintoista on |dhestya tilannetta viimeisen esimerkin tavoin, jossa johtaja
houkuttelisi tai palkkaisi tydntekijoita entiseltd tydnantajaltaan, mutta ei olisi
uudessa yrityksessa paattdmdassa uuden tyévoiman rekrytoinnista. Vaikka han
ei muodollisesti toimisi paatoksentekijana, hanelld voi silti olla vilillinen
vaikutus rekrytointipdaatoksiin esimerkiksi suosittelijan roolissa. Kuvaillussa
kontekstissa nayttovaikeus korostuu, koska on epaselvaa, kuka tai ketka tekevat
suorat rekrytointipaatokset. Vaikka ensimmaisessa esimerkissa on kasitelty
sekd valitonta ettd suoraa vaikuttamista, kdytannossd kummankin tyyppisen
vaikutuksen todentaminen osoittautuu haasteelliseksi. Tama johtuu eritoten
siitd, etta rekrytointiprosessit ovat usein monimutkaisia ja niihin voi sisaltya
useita osapuolia, joka hamartdaa suoria syy-yhteyksida ja vaikeuttaa
yksiselitteisten johtopaatosten tekemistd. Tama voi osaltaan selittda vahaisen
oikeuskaytdnnén maaran, koska varsinaisten todisteiden osoittaminen on

haastavaa.

149 Ssyomisanakirja (n.d)
150 Koskinen (2022)
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4.7 Kansallisen lainsaadannon vertailu muihin Pohjoismaihin

Kilpailukielto-, rekrytointi- houkuttelu- ja salassapitosopimuksia koskevat saadokset ovat
tiukentuneet Suomen ohella myds muissa Pohjoismaissa viime vuosina merkittavasti.
Pohjoismaissa ndiden sopimusehtojen sdantelyssd on havaittavissa yhteisia piirteitd,

kuten esimerkiksi maaraaikaiset rajoitusajat ja tydnantajan korvausvelvollisuus.

Norjassa kilpailukieltosopimuksen voimassaoloaika on rajoitettu enintddn yhteen
vuoteen tyOsuhteen paattymisestd. Tyonantajalla on velvollisuus maksaa tyontekijalle
korvausta kilpailukiellon rajoitusajalta, ja tdma korvaus vastaa l|ahtokohtaisesti
tyontekijan taytta palkkaa. Korvaukselle on asetettu ylaraja, ja siihen voidaan tehda
vahennyksia tietyin ehdoin. Sdantely on luotu tasapainottamaan tyontekijan ja
tyonantajan etuja siten, ettei kilpailukiellon asettaminen muodosta kohtuutonta estetta

tydntekijan uudelleentyéllistymiselle. 151

Houkuttelu- ja rekrytointikieltojen sijasta Norjassa tyonantajalla on mahdollisuus kadyttaa
asiakkaiden ja tyontekijoiden ns. houkuttelemattomuuskieltoa, joka on voimassa 12
kuukautta tyOsuhteen paattymisesta. Lauseke koskee vain niitd asiakkaita, joista
tyontekija on ollut yksindan vastuussa tai joihin tyontekija on ollut kontaktissa

tydsuhteensa aikana. 1°2

Myds Tanskassa kilpailukieltosopimus voi olla Norjan tavoin voimassa enintadn vuoden.
Mikali kilpailukieltosopimukseen on sisallytetty ns. kombinaatiolauseke yhdistden myos
esimerkiksi houkuttelukiellon, rajoitusaika voi olla enintddn kuusi kuukautta.
Tyonantajan korvausvelvollisuus on sidottu sopimuksen kestoon ja laajuuteen.
Korvauksen maara vaihtelee 40-60 %:n valilla riippuen tyontekijan aiemmasta palkasta,

eli korvausmaéari on sopimusehtokohtainen. 1°3

151 HE 222/2020 vp
152 Ministy of Labour and Social Inclusion, 2022, 14A: 4 §
153 HE 222/2020 vp



62

Tanskassa houkuttelu- ja rekrytointikieltoja voidaan sopia vain siind tapauksessa, ettd
tyontekija on tyoskennellyt tydnantajalleen vahintadn puolen vuoden ajan. Nama kiellot
ovat mahdollista yhdistad samaksi lausekkeeksi, jolloin voimassaoloaika voi olla enintdaan
kuusi kuukautta tydsuhteen padattymisestd. Jos rajoitusehtona on vain jompikumpi
kielloista, voimassaoloaika on 12 kuukautta paattymispaivasta lukien. Seka kilpailu-,
rekrytointi- ja houkuttelukieltosopimus on esitettava Kkirjallisesti tydntekijalle.
Poikkeuksellista muihin maihin verrattaessa on, ettd tyOnantajan on laadittava lista

henkildista, joihin tydntekija ei saa olla kontaktissa kieltojen voimassaoloaikana. 1>

Ruotsissa kilpailukieltosopimuksista sdadelldan padosin tydehtosopimusten kautta.
Mikali tyonantaja ei ole sidottu tydehtosopimukseen, kilpailukieltosopimuksen
kohtuullisuutta arvioidaan oikeuskaytannon seka tydmarkkinoilla noudatettujen yleisten
kdaytantdjen mukaisesti. Korvausvelvollisuus on enintddn 60 % siita palkasta, jonka
tyontekija ansaitsi tydosuhteen paattyessa. Velvollisuus korvauksen maksamiseen jatkuu
sithen asti, kun kilpailukielto on voimassa ja sen taytantéonpano nahdaan perustelluksi.
Seka rekrytointi- ettd houkuttelukieltojen kohtuullisuutta arvioidaan samalla tavoin kuin

kilpailukieltojen. *>°

Vuonna 2018 voimaantullut liikesalaisuusdirektiivi tiukensi liikesalaisuuksien suojaa koko
unionin tasolla. Direktiivi pyrki harmonisoimaan liikesalaisuuksien suojelua. Sen
tavoitteena on estaa liikesalaisuuksien oikeudeton hankkiminen, kaytto ja paljastaminen.
Direktiivilla pyritddan varmistamaan, ettd innovaatio ja kilpailukyky unionin
sisdmarkkinoilla sdilyy. Direktiivi antaa yrityksille mahdollisuuden ryhtya oikeustoimiin
liikesalaisuuksien suojaamiseksi, esimerkiksi kieltoja ja korvausvaateita liikesalaisuuksia
luvattomasti kayttdneita vastaan sekd mahdollisuuden vaatia vahingonkorvauksia.
Erityisesti direktiivilla pyritddan tasapainottamaan liikesalaisuuksien suoja muihin

oikeuksiin, kuten sananvapauteen ja tyontekijoiden vapaaseen liikkuvuuteen. Taten sita

154 Ahtela, 2019
155 HE 222/2020 vp
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voi jossain madrin verrata houkuttelu- ja rekrytointikieltoihin. Toisaalta direktiivin
saantelyssd nimenomaan todetaan, ettei se saa heikentdd tyontekijoiden vapaata

liikkuvuutta 1%6.

Houkuttelu- ja rekrytointikielloilla pyritddn suojaamaan yrityksen henkista padaomaa, eli
tyontekijoita, joilla on hallussaan liikesalaisuuksia. Voisiko siis pelkka liikesalaisuuksien
lainsdadadanndllinen suoja olla riittava yrityksen intressien suojaamiseen? Jos yrityksen
keskeinen riski on liikesalaisuuksien joutuminen kilpailevan yrityksen haltuun — kylla, on
riittava. Liikesalaisuuksien salassapitosopimus on laillinen ja helposti valvottavissa eika
vaadi rahallista pddomaa. Jos taas keskeisin riski on riippuvaisuus avainhenkilista,
erityisesti houkuttelukielto voi olla perusteltu. Kohtuullinen houkuttelukieltosopimus voi

tarjota lisdsuojaa yrityksen intressien turvaamiseksi.

156 Bird & Bird (n.d.)
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5 Paatelmat

5.1 Arviointi

Tulevaisuudessa kilpailukieltosopimusten kdyttéa voitaisiin todenndkoisesti rajoittaa
entisestddn. Jo vuoden 2022 lakiuudistusten pyrkimys kilpailukieltojen kitkemiseen
saattaa jatkua lainsdadadannon tiukentamisen kautta. Teknologinen kehitys lisddvat
tietoon ja yksityiskohtaiseen osaamiseen perustuvan tyon osuutta, joka toisaalta
korostaa kilpailukieltojen merkitysta tietyilld toimialoilla, mutta samalla paine
sopimusten oikeudenmukaiseen soveltamiseen kasvaa. Talld hetkelld lainsdadanto ei
pakota tydnantajaa lisaamaan tydsopimuksen kilpailukieltoon erityisen painavan syyn
ehtolauseketta, jossa kirjallisesti perusteltaisiin syyn sisdltd ja oikeutus kilpailukiellon
kdyttoon. Perusteluvelvollisuutta pohdittiin tyo- ja elinkeinoministerion (jaljempana
TEM) lakimuutosten tyoryhmassa aiempien lakimuutosten lapiviennissd. Nahtiin, ettd
perusteluvelvollisuus lisdisi tydnantajan harkintavelvollisuutta ja siten todennettavuutta,
mutta myo6s kilpailukieltosopimusten ldpindkyvyyttd ja tyontekijan kokonaisvaltaista
ymmarrystd siitd, mihin han sitoutuu allekirjoituksellaan. Lisdksi se helpottaisi
tyosuojeluviranomaisten valvontaa, koska nadyttovaatimus tulisi ilmi jo kirjallisesta
kilpailukieltosopimuksesta ~ °7 Toisaalta riskind on, ettd perusteluista tulisi
vakiomuotoisia eivatkd ne toisi tyontekijdlle uutta tietoa. N&in ollen
perusteluvelvollisuudella ei arvioitu olevan vaikutusta kilpailukieltojen tahalliseen
vaarinkayttoéon 28, joten perusteluvelvollisuuden vaatimusta ei kuitenkaan lisatty

tyosopimuslakiin vuoden 2022 lainsdadantéuudistuksissa.

Esimerkiksi Yhdysvalloissa ldahestymistapa kilpailukieltoihin on jakautunut kahteen
ryhmaan; uudistuksiin, joilla pyrittaisiin asettamaan ehtoja ja toisaalta pyrkimyksiin
kieltda sopimukset kokonaan. Ehdotetussa mallissa on esimerkiksi esitelty yhdeksi

vaihtoehdoksi kilpailukieltojen kieltdmisen kokonaan matalapalkkaisilta aloilta tai

157 Ty6- ja elinkeinoministerié (2019, s. 72)
158 Ty6- ja elinkeinoministerié (2019, s. 64)
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tietyissa korkeaa ammattitaitoa vaativissa ammateissa, kuten asianajajien tai
ld3kareiden keskuudessa 1°°. Tatd vaihtoehtoa on myés esitetty Suomessa Palkansaajien
keskusjarjestdn lausumassa TEM:in tydryhmassa. Kilpailukieltoihin liittyvia ongelmia ja
patemattomia sopimusehtoja on koettu erityisesti aloilla, joissa osa-aikaisuus ja
sivutoiminen tyonteko ovat yleistyneet ja joissa tyontekijoiden mahdollisuutta hankkia
lisdansioita omalla koulutuksellaan rajoitetaan. Lausumassa korostettiin, ettd monet
tyonkuvat ovat sellaisia, joissa ei ole syntynyt todellista kilpailevan toiminnan

rajoittamisen tarvetta. 10

Houkuttelu- ja rekrytointikieltojen laillisuutta tullaan todenndkdisesti arvioimaan
tulevaisuudessa tarkemmin oikeudellisessa kehityksessa ja kilpailulainsdadannon
kontekstissa, koska niistda ei ole nimenomaisia maadrdyksia laissa. Erityisesti
tyontekijapuolen edustajien mukaan houkuttelukiellot tulisi nopeasti saada
kilpailulainsdadannén ja korvausvastuun piiriin 161, On kuitenkin viela aikaista arvioida,
kuinka uudistukseen jddneitda porsaanreikid, kuten saantelyn ulkopuolella olevia

houkuttelukieltoja, tulisi korjata 62,

Kokonaisuudessaan voidaan todeta, etta tyooikeudellisten sopimusten tulevaisuus tulee
olemaan todennadkdisesti entistd tiukemman sadntelyn ja lisddntyvan valvonnan
kohteena. Euroopan komissio on linjannut, etta todennakoisesti tydsopimusehdot, jotka
eivat ole sidoksissa palkkaan, ovat SEUT-sopimuksen 101 artiklan vastaisia ja tata
tutkitaan yhdessd Euroopan kilpailuverkoston kanssa l3hitulevaisuudessa 163 .
Lainsadadantod jopa unionin tasolla kehittynee siis kohti tarkempia linjauksia siitd, missa

tilanteissa naitd kieltoja voidaan kayttdd, jotta varmistutaan tyomarkkinoiden

tehokkuudesta ja tyontekijoiden oikeudenmukaisuudesta. Oikeuden on [6ydettdva

159 starr (2019, s. 13)

160 Ty$- ja elinkeinoministerié (2019, s. 84)
161 salokannel (2024)

162 | jiten (2024)

163 Euroopan unioni (2024)
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tasapaino sekd liiketoiminnan suojaamisen ettda tyomarkkinoiden joustavuuden ja

tyontekijoiden liikkumavapauden vililla.

5.2 Jatkotutkimusehdotukset

Tama tutkielma antaa yleisen ja kattavan kuvan tydoikeudellisten sopimusehtojen
oikeudellisesta perustasta, mutta lapikayntia voisi syventdd muutamin eri tavoin.
Jatkotutkimustulokset auttaisivat kehittamaan lainsadadantoa, joka kunnioittaa Suomen
tyomarkkinoiden joustavuutta ja kilpailukykya, mutta myos turvaa seka tyonantajien ettd

tyontekijoiden oikeudet.

Liiketaloudellisesta ndkdkulmasta aihetta voisi ldhestyd vaikutusanalyysien kautta,
joiden avulla voisi tarkastella tyontekijoiden urakehitysta ja tyomarkkinoiden
lilkkuvuutta. Tata aihetta voisi tutkia perusteellisemmin, miten nama kiellot vaikuttavat
yksilon mahdollisuuksiin siirtya uusiin tydtehtaviin ja tehostaa urakehitystaan varsinkin
suppeammilla  tyomarkkinoilla.  Yhteistutkimuksia yritysten ja tyontekijoiden
nakemyksistda on melko vahdn, ja salassapitojen vuoksi kvalitatiivista aineistoa on
haastavaa keratd. Liiketaloudellista nakokulmasta aihetta voisi pohtia myods
sadntelytarpeiden arvioinnissa korkean osaamisen aloilla verrattuna yleiseen
tyomarkkinasaantelyyn. Tahan liittyen olisi kiinnostavaa tutkia myos sopimusehtojen
vaikutuksia eri startup-yrityksiin ja pk-sektorin kilpailukykyyn. Olisiko tarpeen kehittaa
alakohtaisia tai tehtdvakohtaisia kohdennettuja sopimusmalleja tai rajoituksia, jotta
tyooikeuden tasapaino sailyy? Liian tiukat rajoitukset voivat hidastaa uusien

innovaatioiden leviamista ja asiantuntijoiden siirtymaa eri yrityksiin.

Kilpailulainsaadannoén ja tydoikeuden vuorovaikutus sekda ndiden vyhteisten
saantelyratkaisujen tutkiminen vaatii perehtymistd erityisesti sen kannalta, kuinka
kilpailulainsadadanté ja tyodoikeus voivat toimia yhdessd kieltojen saatelyssa ja
soveltamisessa. Esimerkiksi unionitasolla on herdannyt keskustelua siitd, miten

kilpailukiellot voivat vaikuttaa markkinoiden toimivuuteen ja unionin vapaaseen
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liikkuvuuteen. Taman tyyppisen tutkimuksen tekeminen voisi tarjota uusia nakékulmia

kohtuullisten kieltoratkaisujen kehittamiseen.

Kiinnostava nakokulma olisi eri maiden oikeuskaytantojen vertailu ja niiden vaikutukset
suomalaiseen lainsaadantoon. Tassdkin tutkielmassa suomalaista sddntelyd on
tarkasteltu tuomalla esiin muiden Pohjoismaiden kdytantod, mutta myods muiden EU-
maiden ja erityisesti Yhdysvaltojen oikeuskdytantdja tarkastelemalla voisi saada
apuvalineitad rajoitusten vaikutuksen arviointiin koskien tydomarkkinoiden avoimuutta.
Yhdysvalloissa kilpailukiellot ovat tietyissd osavaltioissa laajalti kiellettyja, kuten
Kaliforniassa, kun taas joissain osavaltioissa ne ovat yleisid. Vertailu voisi auttaa
ymmartdmaan, miten sopimusehdot vaikuttavat tydmarkkinoiden toimintaan myds

Euroopan unionin sisalla.
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