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3.3
Ty6suhde ja tyooikeus

Johannes Lamminen

Tyosuhde on yksityisoikeudellinen palvelussuhde, johon sovelletaan tydlain-
saadantoa. Tyosuhde on erotettava virkasuhteesta eli julkisoikeudellisesta pal-
velussuhteesta, johon ei sovelleta tyolainsaadantoa. Virkasuhteessa tydskente-
lee tydntekijan sijaan valtiolla virkamies ja kunnassa viranhaltija.

Mita on tyboikeus?

"Tyosuhdetta koskevien ja siihen asiallisesti liittyvien oikeusnormien koko-
naisuus” (Arvo Sipild, Suomen tyéoikeuden perustaja, 1938)

Tyboikeuden keskidssa on tydnantajan ja tyontekijan valinen tydsuhde ja sii-
hen liittyvat normit. Tydsuhteen tunnusmerkit on maaritetty tydsopimuslaissa
(TSL, 55/2001). Ty6sopimuslain 1 §:n perusteella tydsuhteella on nelja edelly-
tysta:

° Tyota tehdaan sopimuksen (tydsopimuksen) perusteella.
* Tyota tehdaan toiselle (tydnantajan lukuun).

* Tyota tehdaan johdon ja valvonnan alaisena.
* Tyota tehddan palkkaa tai muuta vastiketta vastaan.

Ty6lainsdadanto jakautuu individuaaliseen tydoikeuteen, kollektiiviseen tydoi-
keuteen ja sosiaaliturvaoikeuteen.

Individuaalisessa tyboikeudessa on kyse yksittdisen tyontekijan ja tydnantajan
valisista asioista. Se pitaa sisalladan muun muassa tyosopimusta ja tyontekijan
suojelua koskevat normit ja tydehtosopimusten maaraykset. Individuaalisessa
tyooikeudessa on siis kyse yksittdisen tyontekijan ja tydnantajan valisista asiois-
ta. Individuaalisen tydoikeuden keskeisin laki on tydsopimuslaki.
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Kollektiivinen tydoikeus kasittelee tyontekija- ja tydnantajapuolen valisia jouk-
koluonteisia kysymyksia. Kollektiivisessa tydoikeudessa tyontekijapuolella osa-
puolena on henkil6storyhma tai tyontekijoiden yhdistys. Tyonantajapuolella
osapuolena on asiasta ja tilanteesta riippuen tyonantajien yhdistys tai yksit-
tainen tyonantaja. Kollektiivisen tyooikeuden keskeisimpia lakeja ovat muun
muassa tydehtosopimuslaki (436/1946) ja yhteistoimintalaki (334/2007).

Sosiaaliturvaoikeus voidaan ndahda osana laajempaa sosiaaliturvajarjestelman
kokonaisuutta, jossa on kyse maassa asuvien ihmisten sosiaalisesta turvallisuu-
desta. Tasta syysta se ei kuulu tydoikeuden ydinalueeseen, kuten individuaali-
nen ja kollektiivinen tydoikeus. Sosiaaliturvaoikeus pitaa sisalladan ne normit,
joiden mukaan muun muassa toimeentulon turva ja sosiaalipalvelut on jarjes-
tetty.

Tyosuhteen sisaltd maarittyy tyolainsaadannon lisaksi erityisesti tydehtosopi-
muksen maadraysten, yhteistoimintalain menettelyssa sovittujen tydsaantojen
ja muiden yhteistoimintasopimusten seka yksittdisen tyontekijan ja tydnanta-
jan valilla tydsopimuksessa sovittujen seikkojen perusteella. Ty6lainsaadanto
on osin pakottavaa tyontekijan suojaksi. Joistakin l[ahtokohtaisesti pakottavis-
ta asioista voidaan poiketa valtakunnallisten yhdistysten valisen tyoehtosopi-
muksen maarayksin. Tallaisia asioita ovat esimerkiksi sairausajan palkka seka
taloudellisesta ja tuotannollisesta syysta tai saneerausmenettelyn perusteella
irtisanotun tyontekijan takaisinottovelvoite. Tyoehtosopimuksilla on tosiasi-
allisesti hyvin keskeinen, lahes lakiin verrattava asema tydsuhteiden vahim-
maisehtojen maarittdjana eri aloilla. Tydehtosopimusten maarayksista ei voida
tyosopimuksella poiketa tyontekijan vahingoksi.

Myds tydnantajan tyonjohto-oikeus on tydsuhteen sisdltoa koskeva saannos-
tyskeino. Tydnantajalla on mahdollisuus kaskyin maarittaa tyosuhteen sisaltoa
silta osin, kuin se on muiden saanndstyskeinojen perusteella jaanyt maaritta-
mattd. Tyonjohto-oikeuden merkitysta lisaa se, etta tyonantajalla on tydsuh-
teen ehtoja koskevissa riitatilanteissa tulkintaetuoikeus. Tulkintariitatilanteessa
noudatetaan ensisijaisesti tydnantajan tulkintaa, kunnes riita on ratkaistu.

Tyonantajan ilmoitukset uusista tyopaikoista eivat saa olla eri laeissa mainittu-
ja syrjintaperusteita rikkovia. Tasa-arvolain (609/1986) perusteella tyopaikkaa
ei saa ilmoittaa vain naisten tai vain miesten haettavaksi, jollei tahan ole tyon
tai tehtavan laadusta johtuvaa painavaa ja hyvaksyttavaa syyta tai ellei tyon-
antajan tarkoituksena ole toteuttaa suunnitelmaa, jolla edistetdan tasa-arvoa
tyopaikalla. Rikoslain (39/1889) mukaista tydsyrjintda on se, etta tydnantajan
ilmoitus asettaa tyonhakijat eri asemaan rodun, kansallisen tai etnisen alkupe-
ran, ihonvarin, kielen, sukupuolen, ian, perhesuhteiden, sukupuolisen suuntau-
tumisen, terveydentilan, uskonnon, yhteiskunnallisen mielipiteen, poliittisen
tai ammatillisen toiminnan tai muun naihin verrattavan seikan perusteella. Syr-
jiva tyopaikkailmoittelu on kielletty myos yhdenvertaisuuslaissa (1325/2014).
Kielletyt henkiloon liittyvat syrjintaperusteet vastaavat pitkalti rikoslaissa tyo-
syrjinnan osalta esitettyja.
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Tyopaikkailmoittelussa tydnhakijoiden eri asemaan asettamiselle on oltava pai-
navat ja hyvaksyttavat perusteet. Tallainen peruste voi olla esimerkiksi uuden
tyontekijan haku tietyn etnisen alkuperan omaavaan ravintolaan tai miespuo-
lisen mallin haku miesten vaatemalliston esittelya varten. Perusteen on oltava
tyohon, tyotehtavaan ja siina perustellusti edellytettyihin ominaisuuksiin sel-
vasti liittyva.

Tyohonhakulomakkeissa ja tyohaastattelussa voidaan hakijalta kysya vain sel-
laisia tietoja, jotka ovat tydsuhteen ja haetun tehtavan hoidon kannalta tarpeel-
lisia. Mikali tallaisesta tiedosta ei ole kyse, voi tydnhakija antaa puutteellisen tai
epatdydellisen tiedon, eikd taman tulisi johtaa tydnhakijan kannalta kielteisiin
seuraamuksiin. Epaselvissa tilanteissa tydonhakija voi pyytaa tyonantajalta selvi-
tyksen siita, miten kysytty tieto on tydsuhteen kannalta tarpeellinen.

Perusteeton eri asemaan asettaminen voi johtaa rikosoikeudelliseen vastuu-
seen tai velvollisuuteen maksaa hyvitysta tasa-arvolain tai yhdenvertaisuuslain
perusteella. Tydhonottotilanteessa perusteettomasti syrjaytetyn hakijan on
esitettava vaatimus yhdenvertaisuuslain mukaisesta hyvityksesta 1 vuoden ku-
luessa siitd, kun hakija on saanut tiedon valintapaatoksesta.

Ty6haun yhteydessa ja tyontekijasta myohemmin kerattyjen tietojen kayttoa
madritetaan henkilotietolaissa (523/1999) ja laissa yksityisyyden suojasta tyo-
elamassa (759/2004). Tydnantajan on kasiteltava tietoja huolellisesti, suunnitel-
mallisesti ja hyvaa tietojenkasittelytapaa noudattaen.

Tyosuhteen syntymisen edellytyksena on yksittdisen tyontekijan ja tyonanta-
jan valilla solmittu tydsopimus. Tydsopimuksella tyontekija sitoutuu palkkaa tai
muuta vastiketta vastaan tyoskentelemaan tyonantajan johdon ja valvonnan
alaisena. Tyosopimus voidaan tehda suullisesti, kirjallisesti tai sahkoisesti. Mi-
kali tyosuhteen ehdot eivat kdy ilmi kirjallisesta tydsopimuksesta ja tyontekijan
tyosuhde kestaa yli kuukauden, on tydnantajalla velvoite antaa tyontekijalle
selvitys tydnteon keskeisistd ehdoista viimeistaan ensimmaisen palkanmaksu-
kauden paattymiseen mennessa (TSL:n 2 luvun 4 §).

Tydsopimus on tehtava lahtdkohtaisesti toistaiseksi voimassaolevana. Maaraai-
kainen tydsopimus edellyttda perusteltua syyta (TSL:n 1 luvun 3 §:n 2 moment-
ti). Perusteena voi olla tyon luonne, sijaisuus, muu ndihin verrattava yrityksen
toimintaan tai tehtavaan tyohon liittyva peruste. Tyonantajan aloitteesta ilman
perusteltua syyta tehtya maaraaikaista sopimusta pidetaan toistaiseksi voimas-
saolevana.

Maaraaikainen tydsopimus voidaan tehda ilman perusteltua syyta silloin, kun
se tehdaan tyontekijan aloitteesta. Vuoden 2017 alusta alkaen perusteltua syy-
ta ei ole edellytetty myoskaan tyonantajan aloitteesta tehtyjen maaraaikaisten
sopimusten osalta silloin, kun tyontekija on ollut tyottémana tydnhakijana 12
kuukauden ajan. Tallaisessa tilanteessa tehdyn maaraaikaisen tydsopimuksen
kesto voi olla enintddn 1 vuosi.



Artikkeli on Valmiina tydelamaan! kirjasta, jonka voit ladata osoitteesta: valte.fi/kirja.

Maaraaikaisiin tydsopimuksiin on sallittua liittaa irtisanomisehto, jolloin puhu-
taan niin sanotusta sekamuotoisesta tydsopimuksesta. Maaraaikaisia tyoso-
pimuksia ei ole kuitenkaan lupa ketjuttaa. Tydsopimusta pidetaan toistaiseksi
voimassaolevana, jos maaraaikaisten tydsopimusten lukumaara tai niiden yh-
teenlaskettu kesto taikka niista muodostuva kokonaisuus osoittaa tydnantajan
tyovoimatarpeen pysyvaksi (TSL:n 1 luvun 3 §:n 3 momentti).

Epatyypillisia tyosopimuksia ovat esimerkiksi osa-aikainen tydsopimus ja
vuokratydsopimus. Osa-aikaisen tydsopimuksen perusteella tydntekijan saan-
noéllinen tydaika on lyhyempi kuin vastaavan kokoaikaisen tyontekijan. Vuok-
raty0sopimustilanteessa tydvoiman vuokrausta harjoittava yhtio siirtaa tyonte-
kijan tyovoiman kolmannen tahon (kdyttajayritys) kayttoon korvausta vastaan.
Tyovoiman vuokrausyritys on tyontekijan sopimusosapuoli ja palkanmaksaja,
mutta kayttajayritys kayttaa tyonjohtovaltaa.

Tyosopimuksessa voidaan sopia tydsuhteen alussa noudatettavasta koeajasta,
jonka kesto voi olla enintaan 6 kuukautta. Maaraaikaisten tydosopimusten osal-
ta 6 kuukauden koeaikaa voidaan kayttaa vain silloin, kun tydsopimuksen kesto
on 12 kuukautta tai enemman. Tata lyhyemmalle ajalle tehdyissa maaraaikaisis-
sa tyosopimuksissa koeaika voi olla enintadn puolet tydsopimuksen kestosta.
Jos koeaikaa noudatetaan tyosopimuksen sijasta tydehtosopimuksen perus-
teella, on tastd ilmoitettava tyontekijalle. Koeajan tarkoituksena on testata tyon-
tekijan soveltuvuutta tyétehtavaan ja nadin ollen koeajan kuluessa tyésopimus
voidaan molemmin puolin purkaa paattymaan heti ilman irtisanomisaikaa tai
irtisanomiselta edellytettyja perusteita. Koeaikapurkuakaan ei saa kuitenkaan
toteuttaa syrjivilla tai muutoinkaan koeajan tarkoitukseen nahden epaasialli-
silla perusteilla. Koeaikapurku on pidettava selvasti erilldaan tydsopimuksen
muusta purkamisesta, joka edellyttdaa huomattavasti painavampia perusteita.

Tyonantajan keskeisimmat oikeudet ovat seuraavat:

Tybnjohto-oikeus eli direktio-oikeus — oikeus antaa tyon johtoa ja
valvontaa koskevia maarayksia.

Tulkintaetuoikeus — oikeus ensi kaden tulkintaan tydsuhteen ehtojen
epadselvyyksia ja riitaisuuksia koskevissa tilanteissa.

Tyonantajan keskeisimmat velvoitteet ovat seuraavat:

Palkanmaksuvelvollisuus — velvollisuus maksaa tydsopimuksen tai
tyoehtosopimuksen perusteella maarittyva palkka.

Tasapuolisen kohtelun vaatimus ja syrjintdkielto — velvollisuus kohdella
tyontekijoita tasapuolisesti ja ketdan syrjimatta.

Tyoturvallisuutta koskevat velvoitteet — velvoite huolehtia tyontekijoiden
tyoturvallisuudesta tyoturvallisuuslain (738/2002) mukaisesti.
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Tybehtosopimusmdidrdysten noudattamisvelvollisuus — tydnantajalla voi
olla velvoite noudattaa tydehtosopimusta joko normaalisitovuuden

tai yleissitovuuden perusteella. Normaalisitovuus on ensisijaista

ja perustuu tydnantajan jasenyyteen jarjestossa. Yleissitovuus

laajentaa tydehtosopimusten noudattamisvelvoitetta myos sellaisiin
jarjestaytymattomiin tyonantajiin, joiden toimialalle on vahvistettu jokin
yleissitova tydehtosopimus.

Tyontekijan oikeudet ja velvoitteet ovat monilta osin vastinpareja tydnantajan
oikeuksille ja velvollisuuksille. Tydntekijan keskeisimmat oikeudet ovat seuraa-
vat:

Oikeus yhdenvertaiseen kohteluun - oikeus tulla kohdelluksi
tasapuolisesti ja syrjimatta suhteessa muihin samaa ty6ta tekeviin.

Oikeus laissa sdddettyihin vapaisiin — perhevapaista on saadetty
tyosopimuslaissa ja vuosiloman maaraytymisesta vuosilomalaissa.

Oikeus ammatilliseen jdrjestdytymiseen — tyontekijoilla on oikeus
perustaa ammattiyhdistyksia, liittya niihin etujen turvaamiseksi ja
osallistua yhdistyksen toimintaan.

Oikeus terveelliseen ja turvalliseen tydympdristoon — tyontekijalla on
oikeus pidattaytya tyon tekemisesta, jos tyosta aiheutuu vakavaa vaaraa
tyontekijan omalle tai muiden tyontekijoiden hengelle tai terveydelle.

Tyontekijan keskeisimmat velvoitteet ovat seuraavat:

Tyontekovelvollisuus — tyontekijalla on velvollisuus tehda tyota
huolellisesti noudattaen niitd maarayksia, joita tydnantaja antaa
toimivaltansa mukaisesti tyon suorittamisesta.

Uskollisuusvelvoite — tydntekijan on toiminnassaan valtettava kaikkea,
mika on ristiriidassa hanen asemassaan olevalta tyontekijalta kohtuuden
mukaan vaadittavan menettelyn kanssa.

Kilpailukielto — velvollisuus valttaa kilpailevaa toimintaa.

Salassapitovelvollisuus — velvollisuus pidattya tyonantajan liike- ja
ammattisalaisuuksien ilmaisemisesta.

Tyoturvallisuutta koskevat velvoitteet — velvollisuus noudattaa ohjeita ja
maarayksia tyoturvallisuudesta ja ilmoittaa puutteista.

Tyontekijan on otettava velvoitteet huomioon muun muassa sosiaalista me-
diaa kayttaessaan. Velvoitteet rajoittavat tyontekijan mahdollisuuksia arvostel-
la tydnantajaa tai tuoda esille tydnantajan liiketoimintaa koskevia tietoja, jotka
voivat olla salassa pidettavia.

Tyosuhteeseen osapuolille sisaltyvien velvoitteiden rikkomisesta voi seurata
TSL:n 12 luvun 1 §&:n perusteella maaraytyva yleinen vahingonkorvausvastuu.
Erikseen seuraamuksia on saddetty lisaksi esimerkiksi ty6turvallisuusvelvoit-
teiden seka syrjintakieltojen rikkomisesta. Joissakin tilanteissa tyontekija- tai
tyonantajapuolen harkittavaksi voi tulla myos tyésuhteen paattaminen.
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Tyontekijoiden tydsuhdeturvan tarkoituksena on suojella tyontekijoita tydsuh-
teiden paattamisia vastaan. Tyosuhdeturvasta on sadannoksia laissa ja maara-
yksia tyoehtosopimuksissa. Molemmissa rajoitetaan erityisesti tyonantajan
suorittamia tydsuhteen paattamisid. Tydsuhdeturvaa koskeva sadantely on paa-
saantoisesti pakottavaa eika siitd voi poiketa tyontekijoiden haitaksi.

Ty6suhde voi paattya yleensa kolmella eri tavalla:

Tydsopimuksen irtisanomisella irtisanomisajan jalkeen.
Tyosopimuksen purkamisella heti.
Tyosopimuksessa madritetyn maaraajan kuluttua.

Tyosopimus voidaan tyéntekijdn toimesta irtisanoa ilman erityisia perusteita.
Tyontekijan velvollisuutena on ainoastaan noudattaa irtisanomisaikoja. Ellei
muusta ole sovittu irtisanomisajat tyontekijan suorittamissa irtisanomisissa
ovat seuraavat:

irtisanomisaika 14 pdivaa, jos tydsuhde on jatkunut enintdan viisi vuotta.
Irtisanomisaika yksi kuukausi, jos tydsuhde on jatkunut yli viisi vuotta.

Tyosopimus voidaan tyénantajan toimesta irtisanoa kahdella eri perusteella:

Henkilokohtaisilla perusteilla asiallisesta ja painavasta syysta.

Kollektiivisella perusteella taloudellisista, tuotannollisista tai tydbnantajan
toiminnan uudelleenjdrjestelyistd johtuvista syista tyon vahennyttya
olennaisesti ja pysyvdisti.

Tyonantajan osalta paattamistavan valintaan vaikuttaa olennaisella tavalla
yrityksen sisdiset ohjeet, maardykset ja noudatettu kdytantd aiemmissa tyoso-
pimuksen padttamistilanteissa. Tydnantajan on noudatettava tasapuolisen
kohtelun vaatimusta ja yhdenvertaisuutta padttamisia toteuttaessaan. Paat-
tamismenettelyn osalta tama tarkoittaa yhdenmukaisuutta esimerkiksi en-
nen irtisanomista noudatetun varoitusmenettelyn osalta. Paattamismenettely
mahdollisine varoituksineen on toteutettava samankaltaisissa rikkomustilan-
teissa lahtokohtaisesti samalla tavoin kaikkien tallaisiin rikkeisiin syyllistynei-
den tyontekijoiden osalta.

Tydsopimuksen laiton paattaminen tyonantajan toimesta voi johtaa korvaus-
vastuuseen tyontekijalle TSL:n 12 luvun 2 §:n perusteella. Paattamiskorvaus ei
kuitenkaan koske vain tydnantajan toimesta toteutettuja laittomia paattamisia,
vaan voi tulla kyseeseen myds tyontekijan laillisesti purkaessa tydsopimuksen
tyOnantajassa olevasta syysta. Korvaus on tyontekijalle mahdollinen siis myos
siind tapauksessa, etta tydsopimuksen purkaminen on tapahtunut tyontekijan
toimesta tyonantajan tahallisen tai huolimattoman tydsuhteessa olennaisesti
vaikuttavia velvoitteita vakavasti rikkovan menettelyn seurauksena. Tydsopi-
muksen perusteettomasta paattamisesta voidaan vaatia korvauksena vahin-
taan 3 kuukauden palkkaa ja enintaan 24 kuukauden palkkaa.

95



Artikkeli on Valmiina tydelamaan! kirjasta, jonka voit ladata osoitteesta: valte.fi/kirja.

96

Henkilokohtaisten perusteiden mukaisia asiallisia ja painavia irtisanomisperus-
teita voivat olla tydsuhteeseen olennaisesti vaikuttavien velvoitteiden vakavat
rikkomis- ja laiminlyontitilanteet. Irtisanominen voi tulla kyseeseen my®os sil-
loin, kun tydntekijan tydntekoedellytykset ovat muuttuneet niin olennaisesti,
ettei tyontekija enda kykene selviytymaan tyotehtavistadn. Irtisanomistilantei-
ta koskeva arviointi on kuitenkin aina yksittdistapauksellista arviointia, jossa on
otettava huomioon olosuhteet kokonaisuudessaan.

Tyosopimuslain sadanndsten perusteella jotkin irtisanomisperusteet ovat kiel-
lettyja. Tallaisia perusteita ovat seuraavat:

Tyontekijan sairaus, vamma tai tapaturma paitsi, jos tyontekijan tyokyky
on vahentynyt niin olennaisesti ja pitkdaikaisesti, etta tydnantajalta ei
voida kohtuudella edellyttaa sopimussuhteen jatkamista.

Tyontekijan osallistuminen lailliseen tai tyéntekijdyhdistyksen
toimeenpanemaan tyétaisteluun.

Tyontekijan poliittiset, uskonnolliset tai muut mielipiteet seka
osallistuminen yhteiskunnalliseen tai yhdistystoimintaan.

Tyontekijan turvautuminen oikeusturvakeinoihin.
Tyontekijan raskaus tai perhevapaiden kéytté.

Mahdollisissa irtisanomistilanteissa on ldhtokohtaisesti aina noudatettava
varoitusmenettelyd ennen irtisanomista. Varoituksen tarkoituksena on tehda
tyontekija tietoiseksi lain tai sopimuksen vastaisesta menettelysta ja antaa
tyontekijalle mahdollisuus korjata toimintaansa. Varoitusmenettelyn noudat-
tamisen lisaksi on tyonantajalla ennen tyontekijan irtisanomista velvollisuus
selvittdad mahdollisuudet tarjota tyontekijdlle toista tyota. Henkilokohtaisen
irtisanomisperusteen ollessa kyseessd, muun tyon tarjoaminen voi tulla kysee-
seen esimerkiksi sellaisissa tilanteissa, joissa tyontekijan tyokyky on sairauden
tai muun vamman vuoksi heikentynyt. Kyse on Idhinna sellaisista tilanteista,
joissa irtisanomisperusteesta huolimatta luottamuspulaa tyénantajan ja tyon-
tekijan valilla ei ole.

Irtisanomisperusteeseen tyonantajan on vedottava kohtuullisen ajan kuluessa
perusteen ilmenemisestd ja tyontekijaa on kuultava ennen irtisanomista. Irtisa-
nomisilmoituksen toimittamisen jalkeen, jos ei muuta sovita, ovat lain mukaan
maaraytyvat irtisanomisajat tydnantajan toteuttamissa irtisanomisissa seuraa-
vat:

Irtisanomisaika on 14 pdivaa, jos tydosuhde on jatkunut enintaan yhden
vuoden.

Irtisanomisaika on yksi kuukausi, jos tydsuhde on jatkunut yli vuoden
mutta enintadn nelja vuotta.

Irtisanomisaika on kaksi kuukautta, jos tydsuhde on jatkunut yli nelja
mutta enintdan kahdeksan vuotta.
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Irtisanomisaika on nelja kuukautta, jos tydsuhde on jatkunut yli
kahdeksan mutta enintaan 12 vuotta.

Irtisanomisaika on kuusi kuukautta, jos tydsuhde on jatkunut yli 12
vuotta.

Kollektiiviperusteinen irtisanominen voi tulla kyseeseen tyonantajan liiketoi-
mintaa koskevissa muutostilanteissa. Kyse on taloudellisista, tuotannollisista tai
tyénantajan toiminnan uudelleenjdirjestelyistd johtuvista perusteista. Tallaisissa
irtisanomistilanteissa tydnantajan tarjoaman tyon on taytynyt vahentya olen-
naisesti ja pysyvdisti. Kollektiiviperusteisiin irtisanomistilanteisiin liittyvat tyon-
antajan erityiset tyontekijan uudelleensijoittamis- ja takaisinottovelvoitteet.

Kollektiivisissa irtisanomistilanteissa tyonantajan on pyrittava sijoittamaan
tyontekija uuteen tehtavaan tyon tarjoamis- ja koulutusvelvoitteen nojalla. Ta-
man velvoitteen mukaisesti tydnantajalla ei ole kollektiivista irtisanomisperus-
tetta, jos tyOnantaja voi tarjota tyontekijalle muuta tyésopimuksen mukaista
tyota vastaavaa tyota tai vaihtoehtoisesti muuta tyontekijan koulutusta, am-
mattitaitoa tai kokemusta vastaavaa ty6ta. Tydnantajan on tarpeen mukaan
tarjottava tyontekijalle sellaista uusien tehtavien edellyttamaa koulutusta, jota
voidaan pitada molempien sopijapuolten kannalta tarkoituksenmukaisena ja
kohtuullisena.

Kollektiivisia irtisanomistilanteita koskee my6s tydnantajan takaisinottovelvoi-
te. Tydnantajan on tarjottava ty6- ja elinkeinotoimistossa tyottémana tyonhaki-
jana olevalle entiselle tyontekijalleen ty6ta, jos ilmenneet tehtavat ovat samoja
tai samankaltaisia mita tyontekija teki ennen irtisanomistaan. Takaisinottovel-
voite on voimassa tydsuhteen paattymista seuraavat 4 kuukautta tai vahintaan
12 vuotta kestaneen tydsuhteen jalkeen 6 kuukautta.

Tyosopimuksen purkaminen tarkoittaa osapuolten keskindisten velvoitteiden
paattymista heti. Purkaminen on riippumaton tydsopimuksen kestosta ja voi
tulla kyseeseen myds maaraaikaisissa tydsopimuksissa. Purkaminen edellyttaa
selvasti irtisanomista painavampia perusteita. Niin sanotun purkamiskynnyksen
ylittymiseksi edellytetadan yleensa jonkin osapuolten valisessa tyosuhteessa
vaikuttavan keskeisen velvoitteen merkittavaa loukkausta.

Tyéntekijd voi purkaa tyésopimuksen vain, mikali tydnantaja vakavasti rikkoo tai
laiminlyo tydsuhteessa olennaisesti vaikuttavia velvoitteitaan. Kyseessa tulee
olla niin olennainen rikkomus, ettei tyontekijalta voida kohtuudella edellyttaa
sopimussuhteen jatkamista edes irtisanomisajan pituista aikaa.

Tybnantaja voi purkaa tydsopimuksen vain erittdin painavasta syystd. Purka-
mistilanne edellyttaa sita, etta tyontekija vakavasti rikkoo tai laiminlyo tyo-
suhteessa olennaisesti vaikuttavia velvoitteitaan. Kyse on tilanteesta, jossa
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tyOnantajalta ei voida kohtuudella edellyttdaa sopimussuhteen jatkamista edes
irtisanomisajan pituista aikaa.

Purkamistilannetta koskevan rikkeen vakavuus edellyttas, ettd purkamisperus-
teeseen on vedottava 14 pdivdn kuluessa perusteen ilmenemisestd. VVastapuolta
on kuultava ennen purkamisen toteuttamista.

Tyonantaja on tydsuhteen paattyessa velvollinen antamaan tyotodistuksen, jos
tyontekija sita pyytaa. Tyotodistus on kirjallinen ja siita ilmenee

tyOosuhteen kesto ja laatu (suppea tyétodistus) seka

pyynnosta tydsuhteen paattymisen syy seka arvio tyontekijan
tyotaidosta ja kaytoksesta (laaja tydtodistus)

Laajaa tyotodistusta on pyydettava viimeistaan 5 vuoden ja suppeaa viimeis-
taan 10 vuoden sisalla tydsuhteen paattymisesta.

Kollektiivinen tydoikeus kasittelee tydmarkkinaosapuolten eli tydmarkkinajar-
jestojen tai tyonantajan ja henkiloston valilla kaytavia neuvotteluja ja neuvot-
telujen perusteella syntyvia sopimuksia. Kollektiivinen tydoikeus voidaan jakaa

kollektiivisopimusjarjestelmaa koskevaan oikeuteen (mm.
tyoehtosopimuslaki) ja

henkiloston osallistumisjarjestelmia koskevaan oikeuteen (mm.
yhteistoimintalaki).

Tyomarkkinajarjestdjen sopimat tyd- ja virkaehtosopimukset ovat keskeisia tyo-
markkinapolitiikan valineitd. Ne maarittavat laajalti tyontekijoiden tydehtoja
tyomarkkinoilla. Yksityisen sektorin tydehtosopimustoimintaa madritetadan
tyoehtosopimuslaissa (436/1946).

Tybehtosopimuksella on kaksi padasiallista tarkoitusta:

1) Taata tyontekijoille tietyt vahimmaistydehdot sopimuskauden ajaksi.
Tyonantajan on noudatettava lahtokohtaisesti kaikissa tyosuhteissaan
sitd tydehtosopimusta, johon hadn on sidottu oman jarjestdjasenyytensa
perusteella riippumatta siita, miten hanen tyontekijansa ovat
jarjestaytyneet.

2) Taata ty6rauha sopimuskauden ajaksi. Kaikki tydehtosopimuskauden
aikaiset tyotaistelut, jotka koskevat tydehtosopimuksessa sovittujen
maardysten muuttamista tai kumoamista ovat tyérauhavelvollisuuden
perusteella laittomia.

Mikali tydnantaja on jarjestdytymaton, voivat hanen noudatettavakseen silti
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tulla alalla yleissitovaksi vahvistetun tydehtosopimuksen maaraykset. Yleissito-
vuus on yksipuolisesti tydnantajaa koskeva velvoite, eika siihen liity tyérauha-
velvoitetta koskevia vaikutuksia.

Tyonantajan jarjestojasenyyden (ns. normaalisitovuus) tai yleissitovuuden pe-
rusteella noudattaman tydehtosopimuksen tulisi kdyda ilmi tyonantajan ja
tyontekijan valilla solmitusta tydsopimuksesta. Tydnantajan noudattaman tyo-
ehtosopimuksen tulisi olla my6s tydpaikalla nahtavilla.

Tybehtosopimusten maarayksia koskevia riitoja tai tyorauhavelvoitteen rik-
komisia kasitelldan tavallisesti ty6tuomioistuimessa, joka on Suomessa kol-
lektiivisen tydoikeuden kentdssa ratkaisuja antava erityistuomioistuin. Tyo-
tuomioistuimen maaraamat seuraamukset kohdistuvat tyypillisesti erityisesti
yhdistyksiin, joihin laki kohdistaa erityisia velvoitteita tydehtojen ja tyérauhan
noudattamisen ja jaseniston toiminnan valvonnan osalta.

Suomessa henkildston osallistumista tyOpaikalla keskeisesti maarittava laki on
vuonna 2007 voimaan astunut yhteistoimintalaki (334/2007). Yhteistoimintala-
ki tulee joiltakin osin noudatettavaksi yrityksissa, joiden tydsuhteessa olevien
tyontekijoiden maara saanndllisesti on vahintdan 20 ja kokonaisuudessaan yri-
tyksissa, joissa tydsuhteessa tyoskentelevien tydntekijoiden maara on saanndl-
lisesti vahintaan 30. Yhteistoimintalakia koskevien velvoitteiden rikkomuksista
on madritetty seuraamukseksi yhteistoimintalain mukainen hyvitys.
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Ty06- ja elinkeinoministerion tydlainsadadantoa koskevat esitteet. Saatavissa: https://
tem.fi/tyolainsaadantoesitteet

Ty6turvallisuuskeskuksen opas sosiaalisen median tyokayttoon. Saatavissa: https://ttk.
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