MAARAAIKAINEN VS TOISTAISEKSI VOIMASSA

OLEVATYOSOPIMUS -IRTISANOMINEN JAPURKAMINEN

Tyosopimukset voidaan kestoltaan jakaa toistaiseksi voimassa oleviin, maaraaikaisiin ja ns.
sekamuotoisiin tyésopimuksiin.

Toistaiseksi voimassa oleva sopimus on voimassa rajoittamattoman ajan. Sen kestoa ei ole
ajallisesti rajattu, ja sen paattaminen edellyttaa, ettad tydsopimus irtisanotaan molemmin
puolin sovittuja, lain tai tydehtosopimuksen mukaisia irtisanomisaikoja noudattaen.

Padsaantdna ja oletuksena on, etta kaikki tydsopimukset ovat ldhtékohtaisesti toistaiseksi
voimassa olevia tydsopimuksia (ns. vakituinen tyésopimus). Laissa oletetaan tydsopimuksen
olevan voimassa toistaiseksi, ellei sopimuksesta tai osapuolten tarkoituksesta voida muuta
paatella.

Tyosopimuslain mukaisesta irtisanomissuojasta johtuu, ettd tyénantajalla tulee olla
lainmukainen peruste tydsuhteen paattamiseen.

Toistaiseksi voimassa oleva tydsopimus voidaan pdattaa myos purkuperusteilla. Tyontekija
voi purkaa toistaiseksi voimassa olevan tyosopimuksen tydsopimuslain mukaisilla
purkuperusteilla tai irtisanoa sen ilman mitadn tydnantajasta johtuvaa syyta.

Padsaantoisesti tyosopimuslaki edellyttaa, etta ennen tyontekijan irtisanomista
henkilokohtaisilla perusteilla, tyontekija on_varoitettava, ja hanelle on annettava
mahdollisuus korvata varoitukseen johtanutta menettelydan tai laiminlyontidan. Ennen
varsinaista varoitusta tyontekijalle annetaan usein myos suullinen huomautus.

Varoitus on oikeuskaytanndn mukaan annettava kohtuullisen ajan kuluessa moitittavan
menettelyn tai [aiminlydnnin tapahtumisesta, jotta varoitus ei ole katsottava
"vanhentuneeksi”. Vanhentumisaika riippuu moitittavan menettelyn tai laiminlyénnin
laadusta muutamasta viikosta noin 1,5 vuoteen. Moitittavan menettelyn tai laiminlyénnin
toistuessa irtisanomisen sijasta padsaantoisesti tydonantajan kannatta turvautua uuden
varoituksen antamiseen.

On huomattava, etta tydnantajalla ei [ahtokohtaisesti ole irtisanomisoikeutta, mikali
varoituksessa tarkoitettu moitittava menettely tms. ei ole riittdvan samankaltaista kuin
varoituksen antamisen jalkeen tapahtunut moitittava menettely.

Tyonantajalla on hyodyllista kirjallisessa varoituksessa merkita ainakin: 1) konkreettinen
kuvaus tyontekijan moitittavasta kayttaytymisestd, 2) selvitys niista velvollisuuksista, joita
tyontekija on rikkonut, 3) vaatimus siitd, etta tyontekijan on korjattava menettelyaan, seka
4) ilmoitus siitd, ettd samankaltainen menettely voi johtaa irtisanomiseen.

Tyosopimuslain 9 luvussa sddadetdan tydsopimuksen paattamismenettelysta. Sdanndksen
mukaan tydsopimuksen irtisanominen on toimitettava kohtuullisen ajan kuluessa siita, kun
tybnantaja on saanut tiedon tyontekijan henkiléon liittyvasta irtisanomisen perusteesta.
Hallituksen esityksen mukaan kohtuullinen aika on arvioitava tapauskohtaisesti, joka onkin



jarkevaa ottaen huomioon irtisanomistilanteiden moninaisuus. Tydsopimuslain 9:2 §:n
mukaan tydnantajan on ennen tyésopimuksen irtisanomista henkiloon liittyvalla perusteella
varattava tyontekijalle tilaisuus tulla kuulluksi tydsopimuksen paattdmisen syista.

Aiheesta on annettu kaksi korkeimman oikeuden paatosta, KKO 2019:77 ja toinen
tuoreempi, KKO 2021:9), jossa ratkaistavana oli kysymys siitd, oliko irtisanominen toimitettu
tyosopimuslain mukaisessa kohtuullisessa ajan kuluessa siita, kun tyonantaja oli saanut
tiedon tyontekijan henkiloon liittyvasta irtisanomisperusteesta. Viime mainitussa
tapauksessa merkitysta annettiin sille, etta irtisanomismenettelyn pitkittaminen oli johtunut
tyontekijan esittamista kuulemistilaisuuden siirroista. Tyonantaja oli itse koko ajan toiminut
aktiivisesti kuulemistilaisuuden jarjestamisessa. Nain ollen korkein oikeus katsoi, etta
irtisanominen oli toimitettu kohtuullisen ajan kuluessa. Tapauksista voidaan vetda se
johtopaatos, etta tyonantajalta edellytetdan kaikissa tapauksissa nopeata reagointia asiaan
sen jalkeen, kun irtisanomisperuste on tullut sen tietoon. Lisaksi ratkaisusta ilmenee, etta
Irtisanominen voidaan joissakin yksittdisissa tapauksissa katsoa kohtuulliseksi yli kolmen
kuukauden kuluttua siita, kun tydénantaja sai tiedon irtisanomisperusteesta.

Madrdaikaisen tydsopimuksen tekeminen, tydnantajan aloitteesta, edellyttaa
tyésopimuslain 1 luvun 3 §:n toisen momentin mukaisesti perusteltua syyta.
Maadraaikaisuuden peruste tulee merkita tyésopimukseen tai tydsuhteen ehdoista
annettavaan kirjalliseen selvitykseen.

Madraaikainen tydsopimus pdattyy automaattisesti sovitun maaraajan kuluttua. Mikali ei
voida nayttaa, ettd on olemassa perusteltu syy maardaikaisuuteen, sopimusta on pidettava
toistaiseksi voimassa olevana. Eli mikali tydsopimus on solmittu maaraaikaisena, vaikka
siihen ei ole ollut perusteltua syyta, ei koko sopimus ole patematon, vaan ainoastaan sen
kestoa koskeva ehto.

Maaraaikaisen tyosopimuksen syyt tulee olla tyontekijan tiedossa, kun sopimusta tehdaan.
Syyt maardaikaisuuteen on riitatilanteissa aina syyta tarkastella tapauskohtaisesti.

Toisaalta on olemassa syitd, jotka selkedsti oikeuttavat maardaikaisen tyésopimuksen
tekemiseen. Sallivat syyt ilmenevat tyésopimuslain esitdissd, joissa on lueteltu esimerkkeja
siitd, mitka syyt voidaan katsoa hyvaksyttaviksi perusteiksi.

Perusteltu syy mddrdaikaisuuteen voi esimerkiksi olla se, ettd sopimus sovitaan paattyvan
maaratyn tyon valmistuessa tai sijaishenkilon (on sairauslomalla, opintovapaalla tms.)
palatessa takaisin tyohon (vrt. HE 157/2000 vp, s. 60). Tyon luonne, esimerkiksi
kausiluonteisuus, (ruuhkahuippu: joulu, kesa) tai harjoittelu voivat myds olla varsin patevia
syita maaraaikaisuuteen.

Perusteltua syyta ei ole, jos tydvoiman tarve on tietyissa tehtavissa katsottava pysyvaksi.

Poikkeuksena tahan on 1.1.2017 voimaan tulleen lainmuutoksen (TSL 1:3 a) nojalla silloin,
kun palkattava henkil6 kuuluu TE-toimiston ilmoituksen perusteella ollut yhtajaksoisesti
tyoton tyonhakija edellisen 12 kuukauden ajan ja kun tydsuhteen kesto on enintdan yksi
vuosi. Henkil6a pidetdaan tyottomana tyonhakijana sen mukaan kuin julkisesta tyovoima- ja
yrityspalvelusta annetun lain (916/2012) 1 luvun 3 §:ssd saadetaan.



Pitkaaikaistyottdman maaraaikaisia tydosopimuksia voidaan myos ketjuttaa tavalla, joka
yleensa on laitonta. Ketjutetuilla patkilla ei tarvitse olla mitaan erityista syyta.

Ty6sopimuslain 6 luvun 1 a §:n mukaisen eroamisian tayttaneen kanssa voidaan solmia
maaradaikainen tyosopimus ilman laissa tarkoitetun perustellun syyn tayttymista.

Toistuvien maaraaikaisten tyosopimusten kaytto ei ole sallittu, mikali maaraaikaisten
sopimusten lukumaaraan, yhteenlasketun kestoajan tai niiden muodostaman
kokonaisuuden perusteella tybnantajan tydvoiman tarve kyseisessa tyossa arvioidaan
pysyvaksi.

Padsaantoisesti maaraaikaista tydsopimusta ei voida sen kestoaikana paattaa irtisanomalla,
vaan tydsuhde on padatettava purkamalla TSL 8 luvun mukaisilla perusteilla.
Oikeuskaytannon (KKO 1988:9) mukaan, ei edes tyon loppuminen oikeuta paattamaan
maaraaikaista tydsopimusta ennen sovitun maaraajan paattymista. Viittd vuotta pidemmaksi
maaradajaksi tehty tydsopimus on lain mukaan irtisanottavissa samoin perustein kuin
toistaiseksi voimassa oleva tydsopimus. My0s erdissa muissa tilanteissa maaraaikainen
tydsopimus on irtisanottavissa, muun muassa liikkeen luovutuksen yhteydessa ja tyGantajan
asetettua konkurssiin (TSL 7 luku).

Maaraaikainen tydsopimus voidaan irtisanoa, mikali asiasta on erikseen sovittu tyontekijan
ja tyonantajan valilla. Eli mikali irtisanomisehdoista on osapuolten valilld sovittu, voi
tyonantaja irtisanoa tyontekijan, kunhan hanelld on tuotannollis- taloudellinen (TSL 7:3 §)
tai tyontekijan henkiloa koskeva irtisanomisperuste (7:2 §)

Mikali tydsopimuksessa on koeaikaehto (TSL 1:4§), maaraaikainen sopimus voidaan
molempien sopimuspuolten toimesta purkaa koeaikana, kunhan tyésuhteen paattamisen
syy ei ole syrjiva tai epaasiallinen.

Sopimuksissa voidaan oikeuskirjallisuuden mukaan myds yhdistelld erialisia paattamistapoja,
esimerkiksi siten, ettad sovitaan lahtokohtaisesti ensisijaisesta paattamistavasta
(sijaistettavan henkilon palatessa tyohon) ja samalla myos toissijaisesta paattymistavasta
(paattyy viimeistaan tiettyna paivamaarana). Eli sekamuotoisessa tydsopimuksessa,
sopimus voidaan solmia (tai muuttaa) maaraajaksi, mutta lisdksi on sovittu, ettd sopimus on
my0s irtisanottavissa irtisanomisaikaa noudattaen.

Riitatilanteissa (maardaikainen vs toistaiseksi voimassa oleva) nayttdvelvollisuus sopimuksen
maaradaikaisuudesta on silla osapuolella, joka vetoaa maaraaikaisuuteen.

Tyonantaja ja tyontekija eivat lahtokohtaisesti voi muuttaa tydsuhteen olennaisia ehtoja
(esimerkiksi tyosuhteen kesto) yksipuolisesti. Tydsuhteen ehtoja voidaan muuttaa joko
sopimalla asiasta tyontekijan kanssa tai joissakin tilanteissa tydnantajan yksipuolisella
paatokselld. Tydnantaja voi joissakin tilanteissa muuttaa tyésuhteen ehtoja yksipuolisesti
tyonjohto-oikeuden perusteella. Tyotehtavia voidaan esimerkiksi muuttaa, jos tyotehtavat
on madritelty tyosopimuksessa laaja-alaisesti. Tyonjohto-oikeus ei mahdollista kuitenkaan
tyosuhteen olennaisten ehtojen muutosta. Tyonjohto-oikeuden kdyttaminen tyosuhteen
ehtojen muuttamiseksi tulee luonnollisesti arvioida tapauskohtaisesti.




Tyontekija ei kuitenkaan katsota olevan erityisen suojan tarpeessa, jos han itse toivoo
esimerkiksi, etta toistaiseksi voimassa oleva tydosuhde muutettaisiin maaraajaksi.

Mikali tydnantajalla on lainmukainen irtisanomisperuste, tydnantajavoi muuttaa tyosuhteen
ehtoja my0s olennaisilta osin irtisanomismenettelya kayttden. Tyonantaja voi esimerkiksi
toistaiseksi voimassa olevan tyosopimuksen irtisanomisen jalkeen tarjota tyontekijalle
maaraaikaista tyosopimusta,
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