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Tyosuhteessa noudatettavat ehdot méarittelevit, mitd, missé, milloin ja miten tyotd tehddén. Ehdoista
sovitaan tyon alkaessa, mutta ne voivat myos muuttua sopimussuhteen aikana tyosuhteen osapuolista
riippumattomasta syysté, kuten tydsuhdetta koskevan lain muuttuessa, tai toisaalta tahdonvaltaisesti
yhdessé tai toisen osapuolen toimesta. Tydsopimusehtoja ei voida kuitenkaan ihan koska tahansa
muuttaa, silld se on mahdollista vain tietyissa tilanteissa, ldhtokohtaisesti kahdella eri tavalla: yhdessa
osapuolten kesken sopimalla tai yksipuolisesti, erityisesti tyOnantajan aloitteesta. TyOnantajan
oikeudesta yksipuoliseen muuttamiseen ei ole kuitenkaan yleisid sddnnoksié laissa, kuten ei tydsuhteen
ehtojen muuttamisesta yleisestikaan.

Lainoppia metodina hyodyntéen, tassé tutkielmassa késitelldén nimenomaan yksipuolista tydehtojen
muuttamista tyOnantajan toimesta ja sitd, milla perusteella ja millaisissa tilanteissa se on mahdollista.
Merkittdva osa ty0sopimusta ja sen perusteella syntyvaa tydsuhdetta ovat tydaikaa koskevat ehdot,
joihin tutkielman aihe rajataan. Tutkielmassa tarkastellaan, voidaanko tydaikaehtoja muuttaa
yksipuolisesti ja miten: millaista menettelyd yksipuolisessa muuttamisessa vaaditaan, millainen
peruste muutokseen pyrkivélld osapuolella tulee olla sekd millaisia tydaikaehtoja voidaan muuttaa
yksipuolisesti. Tyoaikaehtojen késittely tdssd yhteydessd on mielenkiintoista muun muassa sen takia,
ettd l1dhtokohtaisesti oikeuden mairété tydajasta ja sitd koskevista ehdoista katsotaan kuuluvan
direktio-oikeuden piiriin, mutta tietyissa tilanteissa vaaditaankin irtisanomisperustetta.

Vakiintuneen periaatteena mukaan ty0nantaja ei voi muuttaa ainakaan tydsuhteen olennaisia ehtoja
yksipuolisesti ilman erityistd perustetta sithen. Karkeasti méériteltyni tyonantajan oikeus
yksipuoliseen muuttamiseen riippuu kyseisen ehdon olennaisuudesta tydsuhteessa. Jos ehto ei vaikuta
tyosuhteeseen olennaisella tavalla, tydnantaja on vapaa muuttamaan sitd yksipuolisesti tyonantajan
tyon johto- ja valvontaoikeuteen perustuen. Kun taas kyse on tydsuhteen olennaisesta ehdosta, siti on
mahdollista muuttaa yksipuolisesti vain irtisanomisperusteella ja irtisanomisjérjestyksessi. Rajanveto
nédiden eri tilanteiden valilla on kuitenkin usein vaikeaa — etenkin, silld olennaisuutta ei ole missddn
tarkkaan médritelty. Jos tietystd tydajasta on nimenomaisesti sovittu, se on vakiintunut tydsuhteen
ehdoksi tai tietty tydaikajarjestely on muuten olennainen osa tydsuhdetta, on siti l&htokohtaisesti
noudatettava sellaisenaan. Tydaikaehto ei télldin kuulu direktio-oikeuden piiriin, ja sen yksipuolinen
muuttaminen on mahdollista vain irtisanomisperusteen nojalla. Aiheen havainnollistamiseksi
tutkielmassa kéytetddn pitkalti oikeuskéytintod, erityisesti kahta viimeisintd korkeimman oikeuden
antamaa ratkaisua, jotka kisittelevit melko poikkeuksellisesti juuri tydaikaa koskevien ehtojen
yksipuolista muuttamista.
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1 Johdanto

1.1 Tutkimuksen tausta

Tyosopimukset ja niiden ehtoihin liittyvét seikat ovat tydoikeuden saralla aina ajankohtaisia
aiheita — tietysti johtuen siitd, ettd tydsopimuksia solmitaan aina ja tyosopimusehtoihin
liittyvid kysymyksid pohditaan jatkuvasti. Tyosopimuksen ehdot ovat koko tydsuhteen
kulmakivet ja médrittelevit, mitd, missé, milloin ja miten tyotd tehddan. Ehdoista sovitaan
tyon alkaessa, mutta tyosuhteen ehdot voivat myds muuttua sopimussuhteen aikana, etenkin
tyosuhteen kestiessd pitkdan. Sopimusehdot voivat muuttua tydsuhteen osapuolista
riippumattomasta syysté, kuten tyosuhdetta koskevan lain muuttuessa, mutta niitd voidaan

myds muuttaa tahdonvaltaisesti yhdessi tai toisen osapuolen toimesta.

Ty06sopimusehtoja ei voi kuitenkaan kumpikaan osapuoli muuttaa ihan koska tahansa
halutessaan, silld se on mahdollista vain tietyissd tilanteissa. Ldhtokohtaisesti tydosopimuksen
ehtoa on mahdollista muuttaa kahdella eri tavalla: sopimuksella, joka voi olla joko osapuolten
vilinen tai muu kollektiivitasoinen, tyosopimusehtoihin vaikuttava sopimus, tai siten, ettd
tydnantaja muuttaa ehtoa yksipuolisesti.” Tydsopimusehtoja voidaan siis muuttaa yhdessi
osapuolten kesken sopimalla, mutta myos yksipuolisesti toisen osapuolen, erityisesti
tyOnantajan, aloitteesta. Yksipuoliseen tydsopimusehdon muuttamiseen liittyy useita pulmia
ja huomioon otettavia seikkoja. Osittain timéa johtuu varmastikin siitd, ettd tyOnantajan
oikeudesta muuttaa tydsopimusehtoja yksipuolisesti ei ole yleisid sdédnnoksia
tydsopimuslaissa, kuten ei tydsuhteen ehtojen muuttamisesta yleisestikéin.> Niin ollen
oikeutta tyoehtojen muuttamiseen tiytyy selvittdd muiden tyokalujen avulla: oikeuskaytantoa,

yleisid oppeja seki oikeuskirjallisuutta hyddyntéien.*

Téssd tutkielmassa késitellddn nimenomaan yksipuolista tydsopimusehtojen muuttamista
tyOnantajan toimesta ja sitd, milld perusteella ja millaisissa tilanteissa se on mahdollista. Vield
tarkemmin tutkielman aihe rajataan kaikista tydsopimusehdoista ainoastaan tydaikaa
koskeviin ehtoihin. Tydaikaehtojen késittely tdssd yhteydessd on mielenkiintoista muun

muassa sen takia, ettd ldhtokohtaisesti oikeuden méérata tydajasta ja sitd koskevista ehdoista

! Engblom 2013, s. 117.

2 Engblom 2013, s. 117.

3 Koskinen — Nieminen — Valkonen 2008, s. 381-382.
4 Engblom 2013, s. 3.



katsotaan kuuluvan direktio-oikeuden piiriin, mutta tietyissd tapauksissa vaaditaankin

irtisanomisperustetta’.

Tyo6aikaehdot ovat merkittdvd osa tydsopimusta ja sen perusteella syntyvid tydsuhdetta.
Tietyn yksittdisen tydsuhteen aikana noudatettavat tydaikaehdot, kuten muutkin
tyosopimusehdot, médritetddn ainakin osittain tyonantajan ja tyontekijan valilld solmitussa
tyosopimuksessa. Ty0aikaa koskevat ehdot perustuvat kuitenkin myos tydaikasiéntelyyn ja
tyoehtosopimuksiin. Tyoaikasddntelyn olennaisin osa on tydaikalaki: se on yleislaki, jota
sovelletaan tehdyssé ty0ssa sekd tyo- ettd virkasuhteessa, ellei toisin sdddetd. Tyoaikalaki on
lahtokohtaisesti pakottavaa oikeutta, jolloin edullisemmuusperiaatteen mukaan tydaikalaista
poikkeaminen tyontekijin haitaksi ei ole sallittua. Tastd huolimatta osasta tydaikalain
sdannoksistd voidaan sopia myoOs toisin tydehtosopimuksella tai yksittidisessd

tydsopimuksessa.®

Tyoaikalakiin ja tydehtosopimuksiin siséltyvét sddnnokset koskevat esimerkiksi
enimmadistydaikaa ja vahimmaislepoaikoja. Tyosopimuksesta tulee kdyda ilmi tydsuhteessa
sovellettavat keskeiset tyoehdot, mukaan lukien noudatettava tydaika, joka voi olla
sdannoéllinen tai vaihteleva. Tyosopimuksessa voidaan médritelld myds muita tydaikaa
koskevia ehtoja, kuten noudatettava ty6aikamuoto ja lepoajat. Vaihtoehtoisesti noudatettavien
ehtojen osalta sopimuksessa voi olla viittaus tydaikalakiin tai tydehtosopimukseen, jonka

perusteella ehdot miardytyvit.’

Tutkielman ytimessé on siis se, milloin ja miten néitéd edelld kuvailtuja tydaikaehtoja voidaan
muuttaa yksipuolisesti tydnantajan toimesta. Aiheen havainnollistamiseksi tutkielmassa
kéytetdadn pitkalti oikeuskédytdntod. Kéytdnnon esimerkkeind toimivat erityisesti kaksi tiettya
korkeimman oikeuden ratkaisua: KKO 2023:76 ja KKO 2021:76. Nama ratkaisut otetaan
késittelyyn, silld ne ovat kaksi viimeisintd KKO:n antamaa tydsopimusehtojen yksipuolista
muuttamista késittelevaa ratkaisua. Lisédksi ne késittelevit athetta samasta ndkékulmasta,
keskittyen nimenomaan tydaikaa koskeviin ehtoihin. Ennen niita ratkaisuja KKO:ssa on
kasitelty enimmikseen erilaisten taloudellisten etuuksien, tydtehtdvien ja tyontekopaikan

yksipuolista muuttamista®.

3 Koskinen — Nieminen — Valkonen 2008, s. 410—411.

6 Aiméld — Nyyssold — Astrom 2000, luvut 4 ja 12.

7 Aimild — Nyyssold — Astrom 2000, luvut 4 ja 12.

8 Ks. esim. KKO 1995:52, KKO 2010:93, KKO 2010:60, KKO 2017:26 ja KKO 2016:80.



Ainoa ndiden kahden ratkaisun lisdksi tydaikachtojen yksipuolista muuttamista késitteleva
ratkaisu on KKO 2021:17. Kyseisté ratkaisua ei kuitenkaan késitell tdssé tutkielmassa, silld
sen ndkokulma aiheeseen liittyy enimmaikseen YTL:n muutosneuvotteluvaatimuksiin, jotka
on rajattu tdmén tutkielman késittelyn piirin ulkopuolelle. Nédiden lisédksi KKO:n saatavilla
olevista ratkaisuista yhdessikain ei kdsitellda nimenomaan tydaikaehtojen yksipuolista
muuttamista. Téstd syystd edelld mainitut kaksi ratkaisua ovat tarkeité ldhteitd aitheen
tulkinnassa: ne antavat tulkintaohjeita ja valottavat oikeuskdytdnnon ndkdkulmaa aiheeseen,
joka on tuoreen kasittelyn tarpeessa. TyoOaikaehtojen yksipuolisesta muuttamisesta on myos
vuoden 2024 alussa myonnetty valituslupa asiassa VL:2024—6, jonka ratkaisu tullaan

kuitenkin ndkemé&édn mitd luultavimmin vasta myohemmin vuoden 2025 aikana.

Ratkaisussa KKO 2023:76 oli kyse kaupungin palveluksessa olleista hoitoalan tyontekijoista,
joiden tydaikamuotoa kaupunki oli muuttanut yksipuolisesti jaksotydajasta yleistydaikaan.
Tyontekijat ruokailivat aiemmin joutuisasti tydajalla, mutta tydaikamuodon muutoksen
vuoksi heidin tyopaivéadnsa oli lisdtty puolen tunnin pituinen palkaton ruokatauko. Korkein
oikeus katsoi, ettd valtaosassa tyosopimuksista oli sitova tydaikamuotoa koskeva ehto, jolloin
kaupunki toimi ty0sopimusten vastaisesti muuttaessaan tydaikamuotoa yksipuolisesti vedoten
direktio-oikeuteensa. Ratkaisussa KKO 2021:76 taas oli kyse yli 20 vuoden ajan tyopaikalla
noudatetusta taukokdytdnnosté, jonka mukaan tyontekijat saivat pitdé lakisditeisii ja
tydehtosopimuksissa madrittyjd taukoja pidemmat palkalliset tauot, ja josta tyOnantaja patti
luopua. Korkeimman oikeuden mukaan tésté oli tullut vakiintunut kiytdntd ja olennainen

osapuolia sitova tyosuhteen ehto, jota tyonantajalla ei ollut oikeutta muuttaa yksipuolisesti.

Naiden ajankohtaisten KKO:n ratkaisujen lisdksi tydaikaan liittyvét aiheet ovat tilld hetkelld
muutenkin ajankohtaisia. Kirjoitushetkelld keskustelua tydaika-asioista on kdyty esimerkiksi
Kreikan tydlainsdddédnndn uudistukseen liittyen. Kreikassa on tullut heindkuussa 2024
voimaan uusi laki, joka mahdollistaa tyontekijoille kuusipdivéisen tyoviikon, yhteensa
enintdin 48 tuntia viikossa entisen, Suomessakin noudatetun, 40 tunnin sijaan. Tydajan
pidentdminen on kuitenkin mahdollista vain tietyilla aloilla, esimerkiksi teollisuudessa ja
ympiri vuorokauden toimivissa yrityksissi.” Kreikan uudistus on tydoikeuden
emeritusprofessori Seppo Koskisenkin mukaan siind mielessd poikkeuksellinen, ettd muualla
Euroopassa ja Suomessa tydajan kehitys on menossa toiseen suuntaan. Monissa maissa on

ollut kokeiluja neljan pdivén tyoviikosta, ja esimerkiksi Belgiassa nelipdividinen tydviikko on

° Helaniemi 23.6.2024.



mahdollistettu jo vuonna 2022. Suomessa tydajan lyhentyminen 40-tuntiseen ja

viisipaiviiseen tydviikkoon on yli satavuotisen kehityksen tulos.!”

Suomessa uusi tydaikalaki onkin astunut voimaan kirjoitushetkelld vain noin viisi vuotta
sitten, 1.1.2020. Tyoaikalakiin tehtiin uudistuksia muun muassa erilaisiin lakiin perustuviin
sadnndllisen tydajan jarjestelyihin liittyen, esimerkiksi jaksotyOn osalta tismentdmalla sitéd
koskevaa sdédnngstd niin, ettd jaksotyon sallittavuuden kriteerind on tyon luonne yksinomaan
tyontekopaikan sijaan. Uusi sddntely on uudelleenmaédritellyt ne alat, joilla jaksoty6 on lain
mukaan sallittua, ja siten osaltaan laajentanut mahdollisuutta jaksotyon teettimiseen. Lakiin
liséttiin my0s sdannoksid esimerkiksi tydaikapankista ja uudesta joustotydaikamallista. Myds
lain soveltamisalan madrdytymistd tdsmennettiin niin, ettd sen kannalta ratkaisevaa on
tyontekijin pdédtdsvalta omasta tydajastaan, kun aiemmin tydaikalain soveltuminen saattoi
midrdytyd suoraan tyontekijan tyotehtdvin tai tydskentelypaikan mukaan. Lain esitdiden
mukaan uuden tydaikalain tarkoituksena on vastata 2020-luvun tydeldmén tarpeisiin

mahdollistamalla tydajan joustavuus tinkimitti tarvittavasta tydaikasuojelusta.!!

Ajankohtaisuutta lisdd myos tydehtodirektiivin tdytdntdonpano, joka on tullut voimaan
Suomessa 1.8.2022 eli kirjoitushetkelld noin kaksi ja puoli vuotta sitten. Sen kdytdnnon
vaikutukset ovat siis yhd suurelta osin tuntemattomat. Tydehtodirektiivistd johtuvat
lakimuutokset koskettavat eritoten osa-aikaisia ja midrdaikaisia tyontekijoitd sekd vaihtelevan
tydajan sopimuksia. Muutosten takia esimerkiksi tyontekijoille annettava kirjallinen selvitys
tydehdoista tulee olla aiempaa laajempi ja antaa nopeammin, seké vaihtelevaa tydaikaa
koskevaa erityissiintelyi on lisitty ja tydntekijoiden asemaa siten parannettu.'? Edelld
kuvatut uudistukset osoittavat, ettd Suomen oikeustila on viime vuosina vahitellen muuttunut
tydaikasddnnosten osalta, erityisesti mitd tulee perinteisestd poikkeaviin tydsopimuksiin,
kuten vaihtelevan tydajan sopimuksiin, ja yleistydajasta poikkeaviin tydaikamuotoihin, kuten
jaksotydhon, joka on uuden tydaikalain myoti kokenut muutoksia. Néin ollen aihe on

ajankohtainen ja edellyttdd tutkimusta.

10 Niemi 24.6.2024, Mahlaméki 9.4.2024.
"' HE 158/2018 vp, s. 5, 36-42.
12 HE 60/2022 vp, s. 24-26.



1.2 Tutkimuksen tarkoitus

Tutkielman tarkoituksena on tutkia tyosuhteen tydaikaehtojen yksipuolista muuttamista.
Tavoitteena on selvittdd, milloin ja milld perusteella tydaikaehtoja on mahdollista muuttaa
yksipuolisesti tyOnantajan toimesta, mitka tekijdt vaikuttavat tdhin oikeuteen ja miten asia on
oikeuskiytdnndssa ratkaistu. Tdmén tulkitsemisessa kéytetddn apuna ja esimerkkiné edella
mainittuja KKO:n ratkaisuja, jotka valaisevat asiaa tuoreilla kdytdnnon esimerkeilla.
Ratkaisujen osalta tavoitteena on selvittdd, mitd oikeudellisia perusteita niissd on kéytetty ja
miten yksipuolisen muuttamisen laillisuutta on arvioitu suhteessa tydsopimukseen ja sen

ehtoihin.
Tutkielman perimmaéisend tarkoituksena on vastata seuraavaan tutkimuskysymykseen:

1) Milloin ja millé perusteella tydnantajalla on oikeus muuttaa tyosuhteen tydaikaa

koskevia ehtoja yksipuolisesti?
Péaitutkimuskysymykseen vastataan seuraavien apukysymysten avulla:

1) Miti tyosuhteen ehdoilla tarkoitetaan ja miten ne madrdaytyvit? Mitké ovat tydsuhteen
ehtojen muuttamiseen liittyvit yleisperiaatteet, eli milloin ja miten tydsopimusehtoja
voidaan yleensékin muuttaa?

2) Milloin ja milld perusteella tydsuhteen ehtoja voidaan muuttaa yksipuolisesti direktio-

oikeuden ja toisaalta irtisanomisperusteen nojalla?

Tutkielman tarkoitus huomioon ottaen aiheen késittelyssé keskitytdan tydaikaehtojen
késittelyyn, eli tutkielmassa ei késitelld tarkemmin muita tyosuhteen ehtoja. Léhtokohtaisesti
tutkielmassa késitelldén vain toistaiseksi voimassa olevia tydsopimuksia. Muutostilanteista
tutkielmassa keskitytdén sellaisiin, jotka on tarkoitettu pysyviksi, eika niink&én véliaikaisiin
muutoksiin niiden vaatiessa lievemmat perusteet. Lisdksi késittelystd rajataan pois
virkasuhteet ja muut tydsopimuslain soveltamisalan ulkopuolelle jaavit palvelussuhteet.
Tutkielmassa ei myoskéén késitelld litkkkeen luovutusta johtuen sen asemasta tydehtojen
muuttumiseen liittyvédni erityistilanteena, eiké yritysten toiminnallisia muutoksia silti osin,
kun ne kuuluvat YTL:n muutosneuvotteluvelvoitteen piiriin. Myos tyontekijan on tietylla

tapaa mahdollista muuttaa tydehtoja yksipuolisesti'®: tissi tutkielmassa keskitytiin kuitenkin

13 Ks. esim. Hietala — Hurmalainen — Kaivanto 2019, s. 280.



tyOnantajaan tyoehtojen muuttajana, silld se on monimutkaisempi ja monitahoisempi

kysymys.
1.3 Aiempi tutkimus ja tutkimuksellinen aukko

Tyo6suhteen ehtojen yksipuolinen muuttaminen on aiheena melko yleinen. Artikkeleissaan
aihetta ovat tutkineet esimerkiksi Mika Valkonen ja Pasi Lilja. Yksipuolista muuttamista on
késitelty jonkin verran myos tydoikeudellisen kirjallisuuden perusteoksissa. Tydnantajan
oikeudesta muuttaa tyosuhteen ehtoja yksipuolisesti on laadittu pro gradu -tutkielma muun
muassa Lapin yliopistossa vuonna 2018. Tarkemmin tyotehtidvien yksipuolisesta
muuttamisesta on laadittu pro gradu -tutkielma Helsingin yliopistossa vuonna 2016, seki
tyontekopaikan yksipuolisesta muuttamisesta tydnantajan direktio-oikeuden perusteella Iti-
Suomen yliopistossa vuonna 2024. Liséksi talousoikeuden alan pro gradu -tutkielma
tyonantajan oikeudesta tydehtojen yksipuoliseen muuttamiseen on kirjoitettu Vaasan

yliopiston kauppatieteellisestd tiedekunnassa vuonna 2017.

Tarkemmin vain tydsopimuksen tydaikaa koskevien ehtojen yksipuolinen muuttaminen on
kuitenkin hyvin vdhén tutkittu aihe. Oikeuskirjallisuudessa tydaikaehtoja voidaan sivuta
aiheen yleisen kasittelyn yhteydessd, mutta tydaikaehtojen yksipuolinen muuttaminen ei
useinkaan ole késittelyn keskiossa. Liséksi tutkielmassa kasiteltivat KKO:n ratkaisut vuosilta
2023 ja 2021 ovat yhi niin tuoreet, ettei niistd vield ole kattavaa tutkimusta. Kuten edella
todetaan, aihe on merkittévi ja ajankohtainen, luoden tarpeen uudelle tutkimukselle eli

tutkimuksellisen aukon.
1.4 Tutkimusmetodi ja lahteet

Tutkielman metodina kiytetiddn lainoppia eli oikeusdogmatiikkaa. Oikeusdogmatiikka
médritellisin tutkimusmenetelmiksi, joka tulkitsee ja systematisoi voimassa olevaa oikeutta.'*
Systematisointi tarkoittaa voimassa olevan oikeuden ja sen osien keskinédisten suhteiden
jasentdmistd, jotta voidaan hahmottaa oikeusjérjestyksen kokonaiskuva ja siten rakentaa
johdonmukainen oikeusjirjestelma. Tulkinta taas viittaa oikeusnormin, eli oikeussddnnon tai
oikeusperiaatteen, merkityssisillon selvittimiseen.!® Oikeusdogmatiikan avulla

oikeusjérjestyksen sisdltod ja tulkintaa siitd voidaan hyodyntdd oikeudellisen ongelman

14 Aarnio 1978, s. 52.
15 Hirvonen 2011, s. 24-25.



ratkaisemiseksi.'¢ Tissi tutkielmassa oikeusdogmatiikkaa hyddynnetiin tydaikaehtojen
yksipuolista muuttamista koskevan oikeuden, sitd kisittelevédn oikeuskédytdnnon ja -

kirjallisuuden tulkinnassa ja systematisoinnissa.

Tutkielmassa keskitytddn pddasiassa Suomen oikeusnormeihin ja niiden siséllon tulkintaan ja
systematisointiin, sivuten kuitenkin myds EU:n ja Kansainvélisen tydjérjeston eli ILO:n
normeja. Kun kyseessd on oikeuskéytannossa kehittynyt tydoikeudellinen periaate,
tyOnantajan oikeus muuttaa tyosuhteen ehtoja yksipuolisesti, keskeisié 14hteitd sen tulkinnassa
ovat korkeimman oikeuden ratkaisut. Aihetta késittelevista ratkaisuista erityishuomio
annetaan viimeisimmille ratkaisuille KKO 2023:76 ja KKO 2021:76, joiden valintaa on
edelldkin kuvailtu. Myos ty6tuomioistuimen ratkaisuja késitellddn olennaisilta osin, joskaan
niilld ei ole yhtd suurta painoarvoa kuin korkeimman oikeuden ratkaisuilla. Keskeisessi
asemassa on tietysti my0s oikeuskirjallisuus. Tutkielmassa kdytetddn ldhdeaineistona
enimmaikseen yleistd tydoikeudellista kirjallisuutta, mutta my0os sopimusoikeudellista

kirjallisuutta aiheen ldaheisen liitinnén vuoksi.
1.5 Tutkielman rakenne

Tutkielmassa on viisi pdédlukua. Johdannon jilkeen tutkielman toisessa luvussa keskitytdan
tyoehtojen ja niiden muuttamisen yleisperiaatteisiin. Luvun tarkoituksena on tuoda esiin
tyoehtojen muuttamisen konteksti, jolloin tulee aloittaa siitd, miten tydehdot yleensdkin
madrdytyvat. Aluksi luvussa késitellddn yleisesti tyosuhteen ehtoja eli sitd, mitd ne ovat,
miten ne muodostuvat ja mitkd niiden lahteet ovat. Tdhén liittyy olennaisesti myos tydehdon
olennaisuuden ja sitovuuden késitteet. Sen jdlkeen luvussa siirrytdédn késitteleméédn ehtojen
muuttamista: milloin ja miten tydsopimuksen ehtoja voidaan yleensidkddn muuttaa, ja mitka
sadnnokset ja periaatteet sddntelevit tydsopimusehtojen muuttamista. Kuten johdannon alussa
tuodaan esille, yleisesti tydsuhteen ehtoja voidaan muuttaa sopimalla muutoksista
sopimusosapuolten kesken; toisessa luvussa késitelldén lyhyesti tihdn sopimiseen liittyvid
yleisid periaatteita. Sen lisdksi luvussa esitellddn toinen tapa, jolla ehtoja voidaan muuttaa, eli
yksipuolinen muuttaminen. Sen osalta kidydaan lapi, mitéd tydoehtojen yksipuolinen

muuttaminen tarkoittaa ja tarkemmin, mihin tdméa oikeus pohjautuu, seki esitelléddn kaksi eri

16 Aarnio 1978, s. 52.



tapaa, joilla tyoehtoja voidaan muuttaa yksipuolisesti: direktio-oikeus ja irtisanomisperuste,

eli direktioperusteiset ja irtisanomisperusteiset muutokset.

Kolmannessa luvussa siirrytddn kdsittelemadn tarkemmin tyoaikaehtojen direktioperusteisia
muutoksia. Aluksi tutkitaan tyonantajan direktio-oikeutta ja sen laajuutta: miten direktio-
oikeus médritelldan, miksi sen laajuutta on sen sijaan vaikeaa miiritelld ja mika
tydaikaehtojen suhde direktio-oikeuteen on. Késittelyn ytimessd on kysymys siitd, milloin
tyonantajalla on direktio-oikeuden perusteella oikeus muuttaa tydaikaehtoja yksipuolisesti.
Sitéd varten tarkastellaan, mitéd edellytyksid direktioperusteisille tydaikaehtojen muutoksille on.

Tyoaikaehtojen olennaisuus ja sen mairittely nousee luvussa keskeiseksi.

Neljannen luvun aiheena on tydaikaehtojen muuttaminen yksipuolisesti irtisanomisperusteen
nojalla. Ensin mééritelldén, mitd tydsuhteen pédéttdmisperusteet, eli irtisanomis- ja
purkamisperusteet, ylipdétdédn tarkoittavat, minkd pohjalta voidaan vastata kysymykseen siité,
mitd tyosuhteen padttdmisperusteita tydaikachtojen yksipuolisen muuttamisen perusteena on
mahdollista kéyttda. Lopuksi luvussa késitellddn irtisanomisperusteisissa muutoksissa
vaadittavaa menettely4, silld niihin liittyy erityisid lakisdéteisidkin menettelyvaatimuksia,
toisin kuin direktioperusteisiin muutoksiin. Kolmannessa ja neljinnessa luvussa pyritdén siis
selvittiméin, miten tydaikaehtoja voidaan muuttaa yksipuolisesti: millaista menettelyi
vaaditaan ja millainen peruste tyOnantajalla tulee olla. Luvuissa aiheen kisittelyyn liittyy
vahvasti oikeuskdytdnnon késittely ja analysointi. Millaisia perusteita ratkaisuissa on esitetty
sen puolesta, ettd tyonantajalla on oikeus muuttaa tydaikaehtoja yksipuolisesti, ja tétd oikeutta

vastaan?

Viidennessi ja viimeisessd luvussa muodostetaan yhteenveto aiempien lukujen sisdllostd ja
tehddédn niissd kisittelyistd asioista vield viimeiset johtopddtokset. Luvun tarkoituksena on
kerrata aiempien lukujen sisdltdd, nostaa esiin tutkimuksen aikana esille nousseet

keskeisimmit seikat ja vastata tutkimuskysymykseen.



2 Tyosuhteen ehdot ja niilden muuttaminen

2.1 Tyosuhteen ehdot ja niilden maaraytyminen
211 Yleista
Tyo6sopimuksen mééritelmd on TSL 1 luvun 1 §:n mukaan seuraava:

”Tata lakia sovelletaan sopimukseen (tyosopimus), jolla tyontekija tai tyontekijat
yhdessa tyokuntana sitoutuvat henkilokohtaisesti tekemaén tyota tyonantajan
lukuun taman johdon ja valvonnan alaisena palkkaa tai muuta vastiketta vastaan.”

Tdhén madritelméén siséltyy useita ominaisuuksia, jotka muodostavat tyosuhteen keskeiset
tunnusmerkit. Perustunnusmerkkeihin kuuluvat tyon tekeminen, osapuolten vilinen
sopimussuhde, sitoutuminen tydntekoon tyonantajan lukuun, tyontekijén oikeus vastikkeeseen
sekd tyonantajan johdon ja valvonnan alaisuus eli direktio-oikeus. Ndiden tunnusmerkkien
tiyttyessd sopimusosapuolten vililld katsotaan olevan tyosopimussuhde, joka perustuu
solmittuun tydsopimukseen.!” Kun tydsopimuksessa sovittu tydnteko aloitetaan, osapuolten
vilille syntyy tyosuhde, jonka perusteella tyo tulee tyolainsdddannon, kuten tyosopimuslain,

tydaikalain ja tydehtosopimuslain, soveltamisalan piiriin.!®

Tyo6suhteen aikana noudatettavia molemminpuolisia pelisdéntdjd, osapuolten oikeuksia ja
velvollisuuksia, kutsutaan tydsuhteen ehdoiksi. Tyoehdoilla on useita l14hteité, niin sanottuja
sddntelytapoja, joiden mukaan ne méaraytyvéat. Tydsuhteen sisdltod voivat méaérittid muun
muassa lainsdédinto, tydehtosopimus, tydsopimus, paikalliset sopimukset ja sopimuksen
veroiset kdytannot; esimerkiksi tydsuhteessa noudatettu kdytédntd voi muodostua tydsuhteen
ehdoksi ollessaan tarpeeksi vakiintunut.!® Vakiintumisoppia kisitelldin tarkemmin
seuraavissa luvuissa. Tydsuhteen kansalliset sdéntelytavat asettuvat keskindiseen hierarkiaan.
Sédéntelytavat perustuvat aina ylemmaéntasoisen tavan antamaan kelpuutukseen muuttaa

oikeustilaa.?’ Hierarkia on perinteisesti esitetty seuraavalla tavalla:

1) lait ja asetukset
2) tydehtosopimukset

3) tydsddannot ja yhteistoimintasopimukset

17 Hietala — Hurmalainen — Kaivanto 2019, s. 17-19.

18 Aimild — Nyyssold — Astrom 2000, luku 3 *Tydsopimus”.
Y Engblom 2013, s. 6-8.

20 Engblom 2013, s. 6.
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4) tyosopimus ja sopimuksen veroiset kdytannot

5) tapa ja tydnantajan médrdykset.?!

Tassd alaluvussa késitellddn vain ldhteitd, jotka ovat tdmén tutkielman késittelyn kannalta
olennaisimpia: pakottavaa ja tahdonvaltaista lainsddadintod, tyoehtosopimusta sekd

tyosopimusta. Sopimuksen veroisia kdytantdja késitellddn jaljempéana.
2.1.2 Lainsaadannon ja tydehtosopimuksen mukaiset ehdot

Lainsdddanto on tyoehtojen midrdytymisen ydin ja tydsuhteen kansallisten sédéntelykeinojen
normihierarkiassa ylimpini.?? Suomen tydlainsiidintd perustuu osaltaan kansainvilisen
tason normeihin, joista tdrkeimpana esimerkkiné voidaan mainita Euroopan unionin oikeus.
Yksi keskeisimmistd tydaikaa koskevista EU-oikeuden sdaddoksisté on tydaikadirektiivi.
Vuonna 2003 voimaan tullut tydaikadirektiivi on Suomen tydaikasddntelyn taustalla: se asetti
jasenvaltioiden tydaikasdantelylle tietyn minimitason esimerkiksi enimmadistydajan ja
lepoaikojen suhteen, jota epdedullisempia tydaikaehtoja tyontekijdille ei voi asettaa.
Tyoehtoja yleisesti koskee tyoehtodirektiivi, joka tuli voimaan vuonna 2019. Suomi on
sitoutunut my0s esimerkiksi YK:n ja Euroopan Neuvoston ihmisoikeussopimuksiin, jotka
siséltavit tydoikeudenkin kannalta merkittdvia sopimuksia. Suomessa kansainvélisen
tyooikeuden normit vaikuttavat padasiassa suomalaisen oikeuden normien sddtdmiseen tai
muuttamiseen, mutta ne eivét ldhtokohtaisesti ole sellaisenaan voimassa tyoelamaissa,

esimerkiksi tydnantajien ja tyontekijoiden vililld.?

Suomen valtio kuuluu myds YK:n yhteydessd toimivaan ILO-jérjestdon, jonka
kansainvilisissd tyokonferensseissa tehdadn tyomarkkinoita koskevia sopimuksia ja
suosituksia. Hyvéksyttyjen sopimusten ja suositusten osalta selvitetddn, vaativatko ne Suomen
tydoikeuden normien muuttamista. Suomessa hyviksytyt ja ratifioidut ILO:n sopimukset
saatetaan yleensd asetuksina voimaan. Sopimukset eivét kuitenkaan suoranaisesti sido
yksittdisid tyOnantajia ja tyontekijoitd, vaan lainséétdjan vastuulla on huolehtia siité, ettd

Suomen tydoikeusnormisto vastaa kansainvélisen sopimuksen vaatimaa tasoa tarpeeksi hyvin.

21 Kairinen 2009, s. 139—140.
22 Engblom 2013, s. 6.
23 Koskinen ym. 2018, s. 139-142.
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Suomalaisissa tydsuhteissa noudatetaan siis aina ldhtokohtaisesti Suomen sisdistd tydoikeutta,

johon kansainviliset sopimukset voivat kuitenkin tietylli tapaa vaikuttaa.>*

Suomen tydlainsdddanndlld luodaan tyonteolle sen yleiset puitteet ja peruspilarit, kuten
tyosuhdeturva, tydaika, vuosiloma ja sosiaalietuudet.>> Tydsuhteen tydaikaa koskevia ehtoja
madrittelee tydaikasdéntely, jonka olennaisin osa on tydaikalaki. Se sisédltdd sddnnoksid muun
muassa ty0ajaksi luettavasta ajasta ja erilaisista tydaikajirjestelyistd, kuten jaksotyodajasta ja
liukuvasta tydajasta.”® Tydaikaséintelyn pddasiallinen tavoite on rajoittaa kohtuuttoman pitkié
tyoaikoja ja turvata tarpeeksi pitkit lepoajat tydntekijdille.?” Yksityisoikeudessa, jonka osa-
alueisiin tyooikeus kuuluu, lain sdinndkset ovat yleenséd tahdonvaltaisia. Kuten edelld on
todettu, tydoikeuden ominaispiirre on kuitenkin tyontekijén suojelu, jota varten
tyolainsdddidnndssd on pakottavia sddnnoksid. TAL 33 §:n mukaan “sopimus, jolla
heikennetédén tyontekijdlle tassé laissa sdddettyjd etuja, on mititon, jollei tdstéd laista muuta
johdu”. Tama tarkoittaa sitd, ettd tyoaikalaki on pakottavaa oikeutta. Sen sddnndksisté ei siis
lahtokohtaisesti ole sallittua poiketa tyontekijin haitaksi, mutta tyontekijéalle edullisemmista
tydehdoista voidaan aina sopia normaalin sopimusvapauden mukaisesti.?® Esimerkiksi
ratkaisussa KKO 2021:76 kyseessi olleessa tapauksessa tydnantaja ja tyontekijd olivat
sopineet lakisditeisii ja tydoehtosopimuksessa méérattyjd taukoja paremmasta
taukokdytannosta. Pakottavien sddnnosten tehtdvédnid on siis tarjota tyontekijille minimitason
turva, jota huonompia tydehtoja tyontekijille ei voida lain mukaan miératd. Ne ovat toisin

sanoen vahimmadispakottavia.

Tyoaikalaki on siis ldhtokohtaisesti pakottavaa oikeutta, mutta siitd on joissain tapauksissa
sallittua poiketa tyoehtosopimuksella, tydsopimuksella tai muulla, erikseen irtisanottavissa
olevalla sopimuksella.”’ Tydaikalaki sisiltidd useita tahdonvaltaisia eli dispositiivisia
sadnnoksid, joiden osalta voidaan sopia toisin. Niiltd osin tydehdot voivat siten olla
tyontekijille epdedullisempiakin kuin laki. Tahdonvaltaiset sdénnokset voivat olla joko
tavallisia eli laajasti dispositiivisia tai semidispositiivisia. Tavalliset dispositiiviset sddnnokset

ovat sellaisia, joista tydnantaja ja tydntekiji voivat sopimuksella poiketa.>® Esimerkiksi TAL

24 Kairinen 2009, s. 120.

25 Koskinen — Nieminen — Valkonen 2008, s. 356.
26 Aimild — Nyyssold — Astrom 2000, luku 4 ja 12.
27 HE 158/2018 vp, s. 5.

28 Engblom 2013, s. 39-40.

29 Hietala — Kaivanto — Schon 2022, s. 260.

39 Engblom 2013, s. 41.
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12 §:sséd sddnnelty liukuva tydaika ja 24 §:ssé sddnnelty péivittdinen lepoaika ovat tydaika-
asioita, joista osapuolet voivat tydsopimuksessa sopia toisin. Tdmé on kuitenkin mahdollista
vain siltd osin, kun sovellettavassa tyoehtosopimuksessa ei ole rajoitettu
sopimismahdollisuutta.’! Usein tydehtosopimuksessa onkin méairitty pakottavasti asioista,
joista laissa on sdéddetty dispositiivisesti. Semidispositiiviset eli osittain tahdonvaltaiset
sadnndkset ovat taas sellaisia, joista voidaan sopia toisin vain tydehtosopimuksella, eli
sopiminen ei ole mahdollista tyonantajan ja tyontekijan vélilld. Yleensd sopijapuolten tulee
olla tydnantajien ja tyontekijoiden valtakunnalliset yhdistykset.*? Tydaikalain sdinnoksisti
suurin osa on sellaisia, joista tydehtosopimuksella on sallittua poiketa.>* Ratkaisun KKO
2023:76 tapauksessa oli kyse tydaikamuodosta: tydaikalain mukaan tydehtosopimuksella
voitiin poiketa lain méaérdyksisti, ja tydehtosopimus taas valtuutti tydaikamuodosta

midrddmisen olevan tydnantajan ja tyontekijin sopimusvapauden piirissa.

Lainsdiddannon ohella tydehdot médrdytyvét usein tyonantajaa sitovan tyoehtosopimuksen
madrdysten perusteella. Tydehtosopimuksilla onkin merkittdvé kéytdnnon rooli tydehtojen
madrdytymisessd. Tydehtosopimus on ala- ja ammattikohtaisesti solmittu yleissopimus, jolla
sovitaan useamman tydntekijin tydehdoista.>* Se turvaa tietyn sopimusalan tydntekijoéiden
vahimmaisehdot sopimalla niistd kollektiivitasolla ja pyrkii turvaamaan tydrauhan kieltimalla
voimassa olevaan tyoehtosopimukseen kohdistuvat tyotaistelutoimenpiteet. Tyolainsdadannon
lailla tydehtosopimus rajoittaa tydsopimusosapuolten sopimusvapautta, mutta sen

mériyksilli voidaan my®os siinnelli ja tiydentii tydsuhteessa noudatettavia ehtoja.®

Tybehtosopimus voi tulla tydnantajan noudatettavaksi joko yleissitovana tai
normaalisitovana. Yleissitovuus perustuu TSL 2 luvun 4 §:n sddnndkseen, jonka mukaan
tyOnantajan tulee noudattaa vdhintdin valtakunnallisen, asianomaisella alalla edustavana
pidettdvin sopimuksen méérdyksid. Ndiden kriteerien tayttyessd kyseessd on siis yleissitova
sopimus, miké vahvistetaan erillisessi yleissitovuuden vahvistamislautakunnassa.*®
Yleissitovuudella turvataan niiden tyontekijéiden vahimmaistyoehdot, jotka ovat

tyonantajajirjestddon kuulumattomien eli jirjestdytyméttdmien tyonantajien palveluksessa.?’

31 Aimild — Nyyssold — Astrom 2000, luku 4.

32 Engblom 2013, s. 41-42.

33 Aimild — Nyyssold — Astrom 2000, luku 12.

34 Paanetoja 2019, s. 125-126.

35 Koskinen — Nieminen — Valkonen 2008, s. 356.
36 Engblom 2013, s. 46-48.

37 Paanetoja 2019, s. 138.
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Normaalisitova tydehtosopimus taas koskee jarjestdytynyttd tyonantajaa: TEhtoL:n 4 §:n
mukaan tydehtosopimus sitoo tyonantajaa, joka kuuluu sopimuksessa osallisena olevaan
liittoon. Normaalisitova tydehtosopimus tulee siten yleissitovan edelle, silld mahdollinen
yleissitova tydehtosopimus ei endd koske tydnantajaa, joka jo noudattaa normaalisitovaa
tydehtosopimusta.®® Tydnantajan jirjestiytyneisyydelle annetaan siis enemmén painoarvoa.
Jos taas kyseiselld alalla ei ole yleissitovaa sopimusta, eikd tyonantaja ole jarjestaytynyt,

tyosuhteeseen ei sovelleta tydehtosopimusta®.

Normihierarkian mukaisesti tyoehtosopimuksen asema tydsuhteen sddntelykeinona perustuu
lainsdddénnon sille antamaan kelpuutukseen muuttaa oikeustilaa, silla lainsdddannon asema
hierarkiassa on ylempini.*® Toisaalta TEhtoL:n 6 §:n mukaan tydehtosopimusmairiyksilld on
automaattinen ja pakottava vaikutus: tydehtosopimuksen ehto ohittaa siis automaattisesti
tydsopimusehdon, joka on sen kanssa ristiriidassa.*! Nin ollen tydehtosopimuksen
pakottavien médrdysten paikka normihierarkiassa on pakottavaa lainsdddéntod alempana

mutta tyosopimusta ylempana.

Kuten edelld on tuotu esiin, tydehtosopimuksella on mahdollista poiketa niistd
tyolainsdddinnon sddnnoksistd, joista kyseisessd laissa on sdddetty mahdollisuus poiketa.
Esimerkiksi TAL 34 §:sséd sdddetddn mahdollisuudesta poiketa suurimmasta osasta
tyoaikalain sdannoksisti tydehtosopimuksella.*?> Tydehtosopimuksessa voi olla mairiyksii
myos asioista, joista laissa ei ole ollenkaan sdinndksid, kuten palkkaan ja lomarahaan liittyvét
asiat.®® Tydehtosopimus voi sisiltid pakottavia tai tahdonvaltaisia médrdyksii kuten
lainsdddantokin. Lahtokohtaisesti sen maaraykset ovat pakottavia, ja mahdollinen
tahdonvaltaisuus ilmaistaan nimenomaisesti erikseen. Jalleen kuten lainsdddannossa,
pakottavat tydehtosopimusmairdykset ovat vihimmaispakottavia tyontekijan eduksi, eli niistd

poikkeaminen tydntekijin vahingoksi ei ole sallittua.**

38 Engblom 2013, s. 49.

39 Hietala — Hurmalainen — Kaivanto 2019, s. 33.

40 Engblom 2013, s. 6.

41 Paanetoja 2019, s. 131.

42 Aimild — Nyyssold — Astrom 2000, luku 12.

43 Hietala — Hurmalainen — Kaivanto 2019, s. 32-33.
4 Engblom 2013, s. 50-51.
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2.1.3 Tyo6sopimuksen mukaiset ehdot

Tyo6sopimus on tyontekijdn ja tyonantajan vélisen sopimussuhteen perusta. Tydsopimus on
erddnlainen velvoiteoikeudellinen sopimustyyppi, johon pétevét seké useat yleiset
sopimusoikeudelliset periaatteet, kuten sopimusvapaus, ettd tydoikeudelliset periaatteet ja
sadnnot, kuten edullisemmuussiéntd. Tydsopimusoikeus on osa yleistd sopimusoikeutta,
mutta sen erityispiirre on sopimuksen heikomman osapuolen eli tydntekijdn suojaaminen,
milti osin tydsopimusoikeus eroaa yleisestd sopimusoikeudesta.*> Tydntekijin suojelun
periaate on tydoikeuden keskeinen ajatus, joka vaikuttaa muun muassa tyosopimuksen ja
sdaannosten tulkintaan epaselvissé tilanteissa ja siten tydriitojen ratkaisuun (in dubio pro
laborem).*® Tydntekijin suojan toteuttamiseksi tydsopimusoikeus sisiltii useita pakottavia
sdannoksid, jotka rajoittavat sitd, miten paljon ja miltd osin sopijapuolet voivat paattia
sopimuksen sisilldstd.*” Pakottavaan oikeuteen ja sen merkitykseen palataan alla

tydaikasddntelyn esimerkilla.

Tyo6sopimus, kuten sopimukset yleensékin, koostuu sopimusehdoista, jotka maarittéavat
sopimuksen sisillén muun muassa pakottavan ja tahdonvaltaisen lainséidinndn ohella.*®
Tyosopimuksen tapauksessa sopimusehdot méarittelevit tyon tekemisté ja sen teettdmista.
Tyosopimuksen rooli tydehtojen méaérittimisessa ei kuitenkaan yleensé ole kovin suuri, silld
muut tydehtojen lihteet mérittivit jo suuren osan ehdoista.*’ Lainsiiddinto ja
tydehtosopimus médrittdvat useissa tapauksissa tydehtojen vihimmaistason, jolloin
tyosopimuksessa voidaan kuitenkin aina sopia tyontekijén kannalta paremmista ehdoista.
Lisdksi tydsopimus ei yleensd ole edes tiysin kattava, silld sithen ei tavallisesti kirjata kaikkia
tyosuhteessa noudatettavia ehtoja. Vaikka tyoehtojen katsotaan midrdytyvin yleensd
tyosuhteen alussa, ehtoja voi muodostua myds tydsuhteen aikana, esimerkiksi siind

noudatettujen kiyténtdjen perusteella.>

Sopimusvapauden nojalla tyontekijé ja tyonantaja voivat tydsopimuksessa myds sopia
joistakin niistd ehdoista, joita heidédn véliseen tyosuhteeseensa sovelletaan. Ndin ollen he

voivat ainakin jossain maérin vaikuttaa tyosuhteen luonteeseen tekemilldin valinnoilla.

4 Tiitinen — Kroger 2012, s. 1-2, 9.
46 Engblom 2013, s. 9.

47 Tiitinen — Kroger 2012, s. 55-56.
4 Hemmo 2003, luku 7.

4 Murto 20009, s. 8.

50 Engblom 2013, s. 78-79.
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Sopimuksessa mééritellyt ehdot tulevat sittemmin osaksi laajempaa tyosuhteessa
noudatettavien ehtojen kokonaisuutta. Tyosopimuksen ehtoja, joista osapuolet voivat sopia,
ovat esimerkiksi tyontekopaikka ja -aika, tyon suoritustapa ja tyontekijan asema tyonantajan
organisaatiossa.’! Otetaan esimerkiksi tydaika, johon tutkielman seuraavissa luvuissa
syvennytdin. Kun kyse on tydaikaehdoista, tydonantajalla ja tyontekijélld on vapaus sopia
tydsopimuksessa useista asioista, jotka vaikuttavat siithen, miten tyontekijan tydaika
madrdytyy. Se, mitd ndma sovittavissa olevat asiat tarkalleen ottaen ovat, perustuu tydaikalain

tahdonvaltaisiin siinndksiin ja tydehtosopimuksen sopimuksenvaraisiin méiriyksiin.>

Tyosopimukseen muotoiltujen sopimusehtojen liséksi tydsopimukseen voidaan lisété viittaus
johonkin niin sanottuun ulkopuoliseen ldhteeseen, kuten lakiin, tydehtosopimuksen
miidrdykseen tai alan vakiintuneeseen kdytdntoon. Viittauksesta tulee siten osa tydsopimusta
ja tydsuhteen ehtoja, vaikka kyseinen lainsdé@nnds tai muu ldhde ei muuten tulisi
sovellettavaksi — riippuen kuitenkin tyosopimuksen tulkinnasta. Viittaus ulkopuoliseen
lahteeseen voi aiheuttaa oikeudellisen ongelman, jos kyseistd 1dhdettd muutetaan
tydsopimuksen voimassaolon aikana eikd muutokseen ole varauduttu sopimusta laadittaessa.
Tilanteen ratkaisu, eli mitéd ehtoa tydsuhteessa tulisi muutoksen jélkeen noudattaa, vaatii

nimenomaan tydsopimuksen tulkintaa.’® Tihin kysymykseen palataan seuraavassa luvussa.
2.1.4 Tyobsuhteen olennaiset ehdot

Yhdessa eri ldhteiden mukaan méérdytyvit ehdot muodostavat tydsuhteen ehdot.
Tyo6suhteessa noudatettavia ehtoja on useita erilaisia, joista toiset ovat merkittivampid kuin
toiset. Kuten sanottu, kaikki tyosuhteen ehdot eivit mydskdéan kéy ilmi tydsopimuksesta. Jos
tyonteon keskeiset ehdot eivit kdy ilmi kirjallisesta tyosopimuksesta, tyonantajan tulee TSL 2
luvun 4 §:n nojalla antaa tyontekijdlle kirjallinen selvitys keskeisistd ehdoista. TyOntekijélla
on siis aina oikeus tietdd ja olla perilld niistd tydsuhteen ehdoista, jotka erityisesti vaikuttavat
tyOn suorittamiseen. 3 momentti sisdltié luettelon ehdoista, jotka tulisi ainakin siséllyttia
selvitykseen, eli ndin ollen niitd voidaan ainakin pitdé keskeisiné tydehtoina. Sen mukaan
keskeisiin ehtoihin kuuluvat muun muassa seuraavat: tyontekopaikka, tydtehtavit, tyoaika,

palkan médrdytymisen perusteet, irtisanomisaika ja sovellettava tydehtosopimus.

*! Tiitinen — Kroger 2012, s. 19-20.
52 Aimild — Nyyssold — Astrom 2000, luku 4.
33 Tiitinen — Kroger 2012, s. 812-813.
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Kuten johdannossa on esitelty, jos ajatellaan tyosuhteen ehtojen pddasiallisena tehtavini
olevan sen méérittely, mitd, missé, milloin ja miten tyoti tehddén, voidaan miettid, mita
tietoja tyOoehtojen tulisi antaa madritelldkseen nama tekijét. Tydehtojen tulisi vahintdin kertoa
tyontekijélle, misséd hin tekee tyotd, mité tyo pitdé siséllddn eli mité tyotehtivid hdnelld on,
mihin aikaan, mind pdivind ja millaisin tauoin hénen tulee tehdé tyotd sekd milld perusteella
hinelle maksetaan tyostéd palkkaa ja minkd verran. Ndmaé ovat siis ne kaikista olennaisimmat
tiedot, jotka madrittavat tydsuhteen luonteen. Niin paddytdédn samoihin edellé lueteltuihin
TSL 2 luvun 4 §:n 3 momentin keskeisiin tyoehtoihin. Kyseisté luetteloa voidaankin pitda

lahtokohtana tydsuhteen olennaisille ehdoille.

TSL 2 luvun 4 §:n 5 momentin mukaan tyontekijin tulee saada tyonantajalta kirjallinen
selvitys myds tyosuhteen ehdon muutoksesta, jos muutos johtuu jostakin muusta kuin
lainsddddnnon tai tydehtosopimuksen muutoksesta, eli kdytdnndssd tyonantajan muuttaessa
tyoehtoa. TyOsuhteen olennaisten ehtojen madrittely onkin erityisen tirkeéda juuri niissé
tilanteissa, kun tyonantaja muuttaa tydehtoa. Yleisten sopimusoikeudellisten periaatteiden
padsaanto kuitenkin on, ettd toinen osapuoli ei voi muuttaa ainakaan olennaisia
sopimussuhteen ehtoja yksipuolisesti.* Niiden pohjalta KKO:n ratkaisukiytinndssi on
kehittynyt oikeusohje, joka ratkaisun KKO 2023:76 mukaan on kdytdnndssé ilmaus siité,

miten niitd yleisid sopimusoikeudellisia periaatteita tulisi soveltaa tydsopimusoikeuden alalla.

Oikeusohjeen ydin on, ettd tyonantaja ei voi muuttaa tydsuhteen olennaisia ehtoja
yksipuolisesti ilman erityistd perustetta sithen. Niité ehtoja voidaan muuttaa vain tietyin
edellytyksin. Olennaisten ehtojen yksipuolinen muuttaminen edellyttdd muuan muassa sité,
ettd tyOnantaja pystyy esittdmiidn ehtomuutokselle irtisanomisperusteen veroisen perusteen eli
ettd tyontekija olisi my®0s irtisanottavissa jonkin padttimisperusteen nojalla. Kysymys siité,
mitkd ehdot ovat olennaisia, jdi kuitenkin KKO:n ratkaisukdytinndssd suoraan vastaamatta™.
Arvioitaessa tyonantajan oikeutta tydehdon yksipuoliseen muuttamiseen tulee siis ensin
selvittidd, mitd olennaisuudella tarkoitetaan ja onko kyseessé oleva ehto olennainen.
Tyodehtojen olennaisuuden seka sithen olennaisesti liittyvén sitovuuden tarkastelun
perimmaisend tavoitteena on selvittdd, millaiset rajat ehdon olennaisuus asettaa sen

yksipuoliselle muuttamiselle, ja lopulta, millaisia ehtoja voidaan yksipuolisesti muuttaa.

34 Ks. esim. KKO 2021:76, kohta 9; KKO 2016:80, kohdat 13 ja 14; KKO 2010:60, kohta 3.
35 Koskinen — Nieminen — Valkonen 2008, s. 382.



17

Edell4 kuvaillusta oikeusohjeesta voidaan tulkita, ettd olennaisuus on tirkein kriteeri
arvioitaessa oikeutta yksipuoliseen muuttamiseen. Ratkaisussa KKO 2021:76 todetaan
seuraavanlaisesti: ”Oikeuskdytdnndssd on vakiintuneesti katsottu, ettd vain olennaiset
tyosuhteen ehdot saavat sitovuutta niin, ettd tydnantaja ei saa muuttaa niitd ilman
irtisanomisperustetta ja -menettelyd.” Olennaisuus on siten se perimmdinen ominaisuus, jota
tarkastellaan ehtoa arvioitaessa, silld vain olennaiset ehdot voivat saada sitovuutta tassi
mielessd. Tastd voidaan paitelld, ettd olennaisuus on itse asiassa edellytys sitovuudelle.
Ehdon tulee siis olla olennainen, jotta se voi olla sitova: ndin ollen, jotta ehtoa voitaisiin
yksipuolisesti muuttaa ilman irtisanomisperustetta, ehto ei saa olla sitova eiki siten mydskain

olennainen.

Vailla ratkaisua on my6s kysymys siitd, onko sellaisissa tilanteissa eroa, jos tydehtoa
muutetaan olennaisesti tai jos olennaista ehtoa muutetaan vain vdhdiisesti tai véliaikaisesti. Eli
toisin sanoen, onko ratkaisu erilainen riippuen siitd, onko ehtoon kohdistuva muutos
olennainen vai onko itse ehto olennainen mutta muutos vihdinen.’® Sitd, miki tekee

tydoehdosta olennaisen, kisitellddn tarkemmin jéljempéna tydaikaehtojen osalta.
2.2 Tyo6suhteen ehtojen muuttaminen
2.2.1 Tyosuhteen ehtojen muuttuminen yleisesti

Edellisessé luvussa on kisitelty sitd, miten tyosuhteen ehdot maardytyvit. Sen perusteella
voidaan todeta, ettd tydehdot médrdytyvit yleensd tydsuhteen alussa, tai jo ennen varsinaisen
tyosuhteen alkua tydsopimuksen my6ti. Sopimusoikeudessa ldhtokohtana on sopimuksen
sitovuus: pacta sunt servanda. Kuten mika tahansa sopimus, tyosopimuskin on
lahtokohtaisesti sitova. Téstd huolimatta tyosopimus ja tyosuhteen ehdot ylipdénsi voivat
muuttua sopimuksen solmimisen jilkeen.’’” Ne voivat muuttua ilman osapuolten aktiivista
osallistumista jonkin osapuolista riippumattoman seikan vuoksi, tai vaihtoehtoisesti niité
voidaan tarkoituksellisesti muuttaa osapuolten tekemilld toimenpiteillad. Tydsuhteen ehdot

voivat siis muuttua tai niiti voidaan muuttaa.>®

Kuten edellé on esitetty, tydosuhteessa noudatettavilla ehdoilla on useita ldhteitd, joiden

mukaan ne midrdytyvit: muun muassa tyosopimus, lainsdddantd, tydehtosopimus, tydsadnndot

56 Koskinen ym. 2018, s. 620.
57 Bruun 2022, s. 90.
58 Engblom 2013, s. 117.
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ja tyonantajan méaédraykset. Lahtokohtaisesti tietyn tydehdon muuttamistapa riippuu siité,
millainen ehto on kyseessi eli toisin sanoen, mihin ldhteeseen ehto perustuu. TyOsuhteen
ehtoa, joka perustuu tyOsuhteeseen sovellettavaan lakiin, muutetaan uudella lailla,
tyoehtosopimukseen perustuvia ehtoja uudella tydehtosopimuksella, tyonantajan méaarayksia
antamalla uusi méérdys ja niin edelleen. Normildhteiden, eli 1dhinna lainsdddénnon ja
tydehtosopimuksen, muuttuminen on tietysti asia, johon tyonantaja ja tyontekijé eivét voi
vaikuttaa. Tietyt tyosuhteen ehdot ovat kuitenkin osapuolten toimintamahdollisuuksien
piirissd: esimerkiksi itse tydsopimuksen ehtoja voidaan padasiallisesti muuttaa sopimalla siitd

osapuolten vililld tai vaihtoehtoisesti siten, ettd tydnantaja muuttaa ehtoa yksipuolisesti.>

Tietyn ehdon médrdytymisestd esimerkiksi tietyn tydehtosopimuksen madrdyksen mukaan on
voitu nimenomaisesti sopia tydsopimuksessa tai ainoastaan hiljaisesti todeta, ettd ehto
midrdytyy sen mukaisesti. Jos tydehtosopimus tai muu ehdon ldhde my6hemmin muuttuu,
syntyy oikeudellinen ongelma — minka siséltoistd ehtoa tydsuhteessa tulisi muutoksen jélkeen
noudattaa, ennen muutosta vai muutoksen jilkeen voimassa olevaa? Vastaus riippuu siité,
mitd ehdosta on esimerkiksi tydsopimukseen kirjattu. Jos sopimuksen mukaan ehto méériytyy
kulloinkin voimassa olevan tydehtosopimuksen mukaan, ei silloin ongelmaa ole, silld
muutoksista huolimatta ehto médraytyy tyoehtosopimuksen mukaan. Jos taas téllaista
kirjausta e1 ole, voi noudatettavan ehdon méérittiminen olla vaikeampaa. Talloin tulee
tapauskohtaisesti vastata esimerkiksi oikeuskdytdnndssé paljon pohdittuun ja
erimielisyyttdkin heréttdneeseen kysymykseen siitd, onko alun perin noudatettu ehto

muodostunut tydnantajaa myds muuttuneissa olosuhteissa sitovaksi.*

Yksi tapa, jolla tyoehto voi tulla sitovaksi ja siten muuttua, on vakiintunut kiytanto. Tassa
yhteydessa vakiintunut kdytinto tarkoittaa oikeuskdytinnodssa ja -kirjallisuudessa tunnustettua
tapaa, jolla tyoehtoja voidaan tdydentdad uudella ehdolla, taikka muuttaa tai syrjiyttdd aiemmin
sovittu ehto.%! Vakiintuneesta kdytinndsti tai sen sitovuudesta ei ole yleisii sdinndksii
tyosopimuslaissa, jolloin sen tulkintaan vaikuttavat yleisen sopimusoikeuden ja tydoikeuden
periaatteet.®” Vakiintunut kiytintd on tietty menettely, jota tydsuhteen osapuolet ovat
noudattaneet pitkddn. On katsottu, ettd yleisesti toiminnan on tullut jatkua vdhintdéin kahden

vuoden ajan, jotta se voidaan katsoa vakiintuneeksi — tarkemmin vaadittu kesto riippuu

3 Kairinen 2009, s. 244.

0 Engblom 2013, s. 118-119. Ks. myds esim. KKO 1996:142, KKO 1999:67 ja KKO 2023:76.
6! Tiitinen — Kroger 2012, s. 770-771.

%2 Niemi 2008, s. 61.
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kuitenkin asiasta. Pitkén keston lisdksi vakiintuneen kdytdnnon tunnusmerkkeihin kuuluu, ettd
kumpikin osapuoli pitdd kidytantdd itsedédn sitovana ja on noudattanut sitd ilman erityisia
poikkeuksia. Kdytdnnon tulee my0s olla sisdlloltdén selked. Jos menettely katsotaan
vakiintuneeksi kdytinnoksi, on se tilldin tydsuhteen osapuolia sitova.®® Oikeuskiytinndssi ja
-kirjallisuudessa esimerkiksi palkkaan liittyva kdyténtd on usein katsottu vakiintuneeksi
helpoiten. Sen sijaan tydaikaa koskeva kdytdntd on harvoin tulkittu muodostuneen
vakiintuneeksi.®* Voidaan siis ajatella, ettd vakiintunut kiiytintd on tydehtojen muuttumista
ilman, ettd osapuolet ovat erikseen aktiivisesti sopineet muuttamisesta tai ettd muutos olisi

tullut erikseen toisen osapuolen aloitteesta.

Etenkin pitkdkestoisissa sopimussuhteissa olosuhteet voivat muuttua myos niin, etti toisella
sopimusosapuolella ilmenee tarve tietoisesti muuttaa sopimusta. Tydsopimuksen tapauksessa
téllainen tilanne voisi olla esimerkiksi silloin, kun tydnantajan tyovoimatarve on vihentynyt
ja hén haluaa siksi osa-aikaistaa tyontekijén. Tyosuhteen osapuolet voivat aktiivisesti muuttaa
tyoehtoa siiti keskenédédn sopimalla, tai vaihtoehtoisesti tydnantaja voi muuttaa tyoehtoa
yksipuolisesti direktio-oikeutensa nojalla tai irtisanomisperusteella ja
irtisanomisjérjestyksessi.®® Ensisijainen tapa muuttaa tydehtoja on kuitenkin sopiminen. Se
on myos ainoa vaihtoehto niissé tilanteissa, kun tydnantajalla ei ole irtisanomis- tai
purkamisperustetta tai muuta kelpuutusta eikd ndin ollen voi muuttaa olennaista tydehtoa
yksipuolisesti.®® Ehdon yksipuolinen muuttaminen on siis tietyissi tilanteissa toinen

vaihtoehto sopimiselle.

Kuten sanottu, padsdantoisesti tydsuhteen alussa madritelldén kyseisessa tydsuhteessa
noudatettavat ehdot. Tdmén lisdksi tydsuhteen osapuolet, tydonantaja ja tyontekija, voivat
milloin tahansa tydsuhteen aikana sopia uusista tydehdoista niin halutessaan. Talloin uusi
sopimusehto on rinnastettavissa alkuperiisiin tydsopimusehtoihin ja samassa asemassa
tydsuhteessa kuin ne.%” Sen lisiksi, ettd tydsuhteen osapuolet voivat sopia uusista tydehdoista,
he voivat sopia myos olemassa olevien ehtojen muuttamisesta. TyOsuhteen aikana tydehdoista
sovittaessa pétevit samat lainsdddédnnon ja tyoehtosopimuksen pakottavia ja dispositiivisia

sadnnoksid koskevat periaatteet, joita edelld on késitelty, eli ldhtokohtaisesti pakottavista

63 Kairinen 2009, s. 213.

6 Engblom 2013, s. 155-156.

65 Aimild — Nyyssold — Astrom 2000, luku 5.

% Hijetala — Hurmalainen — Kaivanto 2019, s. 279-282.
67 K oskinen — Nieminen — Valkonen 2008, s. 382.
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sadnnoksistd ei ole sallittua poiketa tyontekijan haitaksi, mutta tyontekijille edullisemmista
tydehdoista voidaan aina sopia.’® Tydnantaja ja tydntekiji voivat sopia esimerkiksi tydajoista,
palkasta ja sen midrdytymisestd, vuosilomista ja tyosuhteen kestosta. Vaikka monet asiat ovat
tyosuhteen osapuolten neuvoteltavissa, lainsdddédnnon ja tydehtosopimuksen minimiehtojen

asettamia rajoja ei voida ylittaa.
2.2.2 Tyobsuhteen ehtojen yksipuolinen muuttaminen

Yksi keskeisistéd tyooikeudellisista tulkintasddnndisti ja -periaatteista on tyosuhteen ehtojen
yksipuolisen muuttamisen kielto. Kyseinen periaate on myos kehittynyt korkeimman
oikeuden ratkaisukdytanndssd: KKO on toistuvasti ratkaisuissaan katsonut, ettd kumpikaan
tyosuhteen osapuolista ei voi yksipuolisesti muuttaa tydsuhteessa noudatettavaa ehtoa,
esimerkiksi palkkaa tai muuta etuutta, ilman perustetta sithen. Oikeus tydehdon yksipuoliseen

muuttamiseen on siis kuitenkin olemassa, mutta vain tiettyjen edellytysten tiyttyessi.®

Tassé tutkielmassa kisitelldén tyonantajan oikeutta yksipuoliseen muuttamiseen jakamalla se
kahteen eri tilanteeseen: yksipuolinen muuttaminen direktio-oikeuden nojalla
(direktioperusteiset muutokset) ja irtisanomisperusteella (irtisanomisperusteiset muutokset).
Niiden osalta tutkielmassa tullaan tarkastelemaan, millaista menettelyd yksipuolisessa
muuttamisessa vaaditaan, millainen peruste muutokseen pyrkivilld osapuolella tulee olla seka
millaisia tydehtoja voidaan muuttaa yksipuolisesti. Tarkemmin keskitytdén sithen, voidaanko
tydaikaehtoja muuttaa yksipuolisesti ja miten. Tdssd tutkielmassa tydehtojen muuttamista
direktio-oikeuden nojalla kédsitellddn siis nimenomaan tydehtojen muuttamisena, vaikka
joidenkin ndkemysten mukaan se ei ole varsinaisesti ehtojen muuttamista vaan vain
tyonjohtoa’®. Yksipuolista muuttamista kisitell4in toistaiseksi voimassa olevien
tyosopimusten nakokulmasta, silld mairdaikaisia tydsopimuksia ei voi yleensi irtisanoa
kesken kauden, jolloin niiden yksipuolinen muuttaminen ei ole samalla tavoin mahdollista

kuin toistaiseksi voimassa olevien sopimusten.’!

Ennen néiden eri tilanteiden ldhempéa tarkastelua tulee selvittdd, mistd oikeus yksipuoliseen
muuttamiseen ylipddnsd kumpuaa. Tyosopimuslakiin ei sisdlly yleistd sddnnostd oikeudesta

yksipuoliseen muuttamiseen; ndin ollen ldhtokohtana on yleisen sopimusoikeuden sdantd

68 Aimili — Nyyssold — Astrom 2000, luku 5.

% Hietala — Hurmalainen — Kaivanto 2019, s. 31.
70 Tiitinen — Kroger 2012, s. 814-815.

71 Koskinen — Nieminen — Valkonen 2008, s. 382.
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sopimuksen sitovuudesta. Pacta sunt servanda -periaatteen mukaan sopimuksen sitovuuteen
kuuluu, etti siti ei voida yksipuolisesti muuttaa tai perua’. Lihtokohtaisesti tydehtojen
yksipuolinen muuttaminen on siis kielletty. Kuten aiemmin on mainittu, oikeuskaytdnnossa
on kuitenkin kehittynyt yleinen periaate, joka mahdollistaa tydehtojen yksipuolisen
muuttamisen tietyissi tilanteissa. Tiivistetysti periaatteeseen kuuluu, ettd tyonantajan on
mahdollista muuttaa tyosuhteen olennaisia ehtoja irtisanomisperusteella ja epdolennaisia
ehtoja direktio-oikeuden perusteella.”® Rajanveto niiden eri tilanteiden vélilld on kuitenkin
usein vaikeaa. KKO:n ratkaisussa 1996:89 periaatetta on kuvailtu seuraavasti: ”Pohjimmiltaan
tamé oikeuskdytdnnossd omaksuttu tydsopimusoikeudellinen oikeusohje on pitkalti ilmaus

yleisten sopimusoikeudellisten periaatteiden soveltamisesta.”

Tyonantajalla on siis tiettyjen olosuhteiden vallitessa oikeus muuttaa tyosuhteen ehtoja
yksipuolisesti. Periaatetta on noudatettu jo useiden vuosikymmenien ajan: sen pitkdikdisyys
voidaan paitelld esimerkiksi tyotuomioistuimen ratkaisusta TT 1989-9, jossa puhutaan
oikeudesta yksipuoliseen muuttamiseen “tydoikeudessa yleisesti noudatettavana
periaatteena”. Ratkaisun mukaan tyonantajalla on oikeus muuttaa tydsopimusta, “’jos sithen on
erityisen painava syy, ja silloinkin irtisanomisaikaa noudattaen”. Kyseessa on siis
irtisanomisperusteinen muutos. Néin ollen voidaan paitelld, ettd kyseinen periaate on ollut

oikeuskdytdnndssa vakiintunut vahintddn 1980-luvulta asti.

1980-luvulta ovat myds vanhimmat saatavilla olevat KKO:n ratkaisut, joissa késitelldan
nimenomaisesti tyonantajan oikeutta tydehtojen yksipuoliseen muuttamiseen: KKO 1981-1I-
161 ja KKO 1982-11-169. Molemmissa ratkaisuissa oli kysymys siitd, milla edellytyksilla
tyOnantaja voi siirtdd tyontekijan muihin tehtiviin. KKO katsoi molemmissa tapauksissa, ettei
yhti6 ollut voinut pelkéstién direktio-oikeutensa nojalla siirtdd tyontekijaa tehtiviin, jotka
olennaisesti poikkesivat tydsuhteen ehtojen mukaisista tehtivistd, eikd yhtiolla ollut
irtisanomisperustetta, jolla tydehtoa olisi voitu yksipuolisesti muuttaa. Ndmai ratkaisut ovat

ainakin osaltaan vakiinnuttaneet periaatteen KKO:n ratkaisukdytidnnossa.

Pohjimmiltaan tyonantajan oikeus muuttaa tyéehtoja direktio-oikeuden nojalla perustuu TSL
3 luvun 1 §:ssé hdnelle annettuun tydn johto- ja valvontaoikeuteen eli direktio-oikeuteen.
Téahidn oikeuteen palataan tarkemmin seuraavassa alaluvussa sekd myohemmin, kun

kasitelladn tydaikaehtojen muuttamista yksipuolisesti nimenomaan direktio-oikeuden nojalla.

72 Saarnilehto — Annola 2018, s. 19.
3 Koskinen ym. 2018, s. 619.
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Mita tulee tydehtojen muuttamiseen irtisanomisperusteella, yleisen periaatteen lisdksi on
myos tilanteita, joissa oikeus voi perustua niin sanottuun kelpuuttavaan normiin. On olemassa
kolme erilaista kelpuuttavaa normia: sellainen voi olla tyoehtosopimuksessa,

tydlainsdiadinndssi tai tydsopimuksessa.”

Vaikka tyosopimuslaissa ei ole yleistd sdédnnostd yksipuolisesta muuttamisesta, laki sisédltad
kuitenkin yhden sdénnoksen, joka sdéintelee yhtd tiettyd tydaikaa koskevaa muutostilannetta.
Se on siis ainoa nimenomainen sddnnos tydehtojen yksipuolisesta muuttamisesta ja yksi
kelpuuttavista normeista eli lihteisti oikeudelle yksipuoliseen muuttamiseen.” Kyseessi on
TSL 7 luvun 11 §, jossa sdddetidn tydsuhteen muuttamisesta osa-aikaiseksi. Sen mukaan
tyOnantaja saa yksipuolisesti muuttaa tyosuhteen ehtoa sddnnollisen tydajan pituudesta lain 7
luvun 3 §:ssé tarkoitetulla irtisanomisperusteella irtisanomisaikaa noudattaen. Sdannds
sisdltdd siis kuvauksen tavasta, jolla tydehtoja voidaan muuttaa yksipuolisesti.”® Kyseinen
saannds lisittiin tydsopimuslakiin vuonna 1988.77 Lain esitdiden mukaan sen tavoitteena oli
selventdd ja vahvistaa oikeuskdytdnndssi jo hyvéksytty periaate, jonka mukaan tyosuhteen
yksipuolinen osa-aikaistaminen vaatii irtisanomisperusteen ja irtisanomisajan

noudattamisen.”®

Samankaltainen kelpuuttava normi voi siséltyd myds tydehtosopimukseen tai toisinaan
tydsopimukseenkin.” Tilloin sopimus siis sisiltii jonkin toisen ehdon muuttamiseen
kelpuuttavan ehdon.®® Esimerkiksi seuraavanlainen tydehtosopimusméiriys kelpuuttaa

tyOnantajan muuttamaan tyoehtoja yksipuolisesti:

”Tydsuhteen ehtoja voidaan muuttaa, jos molemmat osapuolet siitd sopivat. Jos
asiasta ei voida sopia, voidaan muutos toteuttaa, mikali sille on irtisanomiseen
oikeuttava peruste ja noudattaa irtisanomissuojasopimuksen mukaista

irtisanomisaikaa. Menettely on siis sama kuin tydsopimusta irtisanottaessa.”!

Kun muut kelpuuttavat normit eivét ole sovellettavissa, oikeus tydehtojen yksipuoliseen

muuttamiseen voidaan perustaa yleiseen periaatteeseen. Loppujen lopuksi tydnantajan oikeus

74 Tiitinen — Kroger 2012, s. 815-816.

75 Koskinen ym. 2018, s. 619.

76 Hietala — Hurmalainen — Kaivanto 2019, s. 280.

"7HE 19/1988 vp, s. 14.

8 HE 157/2000 vp, s. 108.

7 Tiitinen — Kroger 2012, s. 816.

80 Kairinen 2009, s. 245.

81 Teknologiateollisuuden toimihenkildiden tydehtosopimus 15.2.2023-30.11.2024, s. 27 / 3 §:n 6 kohta.



yksipuoliseen muuttamiseen riippuu siis siitd, ovatko muuttamiselle sdadetyt edellytykset

olemassa.®?

82 Valkonen 1997, s. 19-21.
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3 Tyoaikaehtojen yksipuolinen muuttaminen direktio-oikeuden

nojalla

3.1 Tyonantajan direktio-oikeuden maaritelma ja laajuus tydajan osalta

Tutkielmassa on edellé kisitelty tyosuhteen ehtoja ja niiden muuttamista, seké
yhteisymmaérryksessa ettd yksipuolisesti, yleiselld tasolla. Seuraavissa luvuissa siirrytdén
késittelemddn tydehtojen yksipuolista muuttamista keskittyen nimenomaan tydaikaa
koskeviin ehtoihin. Tydaikaehtojen muuttaminen voi tarkoittaa esimerkiksi tydajan
lyhentédmisté, pidentdmista tai sijoittamista eri aikaan, tydaikamuodon muuttamista tai
lepoaikojen ja taukojen muuttamista. Téssd luvussa tarkempaan kisittelyyn otetaan direktio-
oikeus tydaikaehtojen muuttamisen vilineen, eli direktioperusteiset muutokset. Aluksi
tutkitaan tyonantajan direktio-oikeutta ja sen laajuutta mité tulee tydaikaan. Tamén jdlkeen
siirrytddn kéasittelemédn tydaikaehtojen muuttamista direktio-oikeudella: voidaanko niitd
ylipdétdan muuttaa direktio-oikeuden nojalla ja milld perusteella. Tdhén liittyvat muun
muassa késitteet tydehdon olennaisuudesta ja sitovuudesta. Lopuksi kédsitellddn vield itse
prosessia, jolla direktioperusteiset muutokset toteutetaan. Tadssd yhteydessé tulee huomioida,
ettd tyonantajalla on direktio-oikeuden ohella myds muita valtaoikeuksia, muun muassa
liikkkeenjohdollista ja yritysjohdollista toimivaltaa®’. Direktio-oikeudesta erillinen oikeus on

myds tydnantajan valta ottaa ja erottaa tydntekijoitd. >

Tyo6nantajan tyon johto- ja valvontaoikeus eli direktio-oikeus kuuluu TSL 1 luvun 1 §:ssé
maédriteltyihin tydsuhteen perustunnusmerkkeihin, joita késiteltiin aiemmassa luvussa.
Direktio-oikeutta pidetiin tunnusmerkeisti tirkeimpini.® Se on siis oleellinen osa niiti
asioita, jotka tekevit tyosuhteesta juuri tydosuhteen sen sijaan, ettd tyontekijd harjoittaisi
ammattia itsendisesti. Lain mééritelma direktio-oikeuteen kuuluvasta velvoitteesta siséltyy
TSL 3 luvun 1 §:n ensimmadiseen virkkeeseen, jonka mukaan ”tyontekijén on tehtdvi tyonsa
huolellisesti noudattaen niitd midrayksid, joita tydnantaja antaa toimivaltansa mukaisesti tyon
suorittamisesta”. Direktio-oikeuden késitteeseen kuuluu siis tydnantajan oikeus johtaa ja antaa
madrdyksid, mutta toisaalta myos tyontekijan velvollisuus noudattaa tyon suorittamisesta
annettuja maardayksid. Tyontekijdn johdon ja valvonnan alaisuus onkin oikeastaan se

varsinainen tydsopimuslaissakin mainittu tyosuhteen tunnusmerkki, josta voidaan johtaa sitd

83 Koskinen ym. 2018, s. 87.
84 Kairinen 1983, s. 56.
85 Engblom 2007, s. 111.
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vastaava tyonantajan direktio-oikeus. Tyontekijdlld on siis alisteinen asema tydnantajaan
nihden, miti kutsutaan subordinaatioksi tai tyontekijén kuuliaisuusvelvoitteeksi: se on
tyontekijin sivuvelvoite, kun hiinen piivelvoitteensa tydsuhteessa on tyonteko.*® Tydnantajan

miiridykset on myds yksi tydsuhteen kansallisista siintelytavoista.®’

Vaikka direktio-oikeus voidaankin paételld edelld mainituista TSL 1 ja 3 luvun sddnndksista,
el laissa varsinaisesti madritelld direktio-oikeuden sisiltod millddn tavalla, eikd Suomen
lainsdddantoon sisdlly selkedd kelpuuttavaa normia tyonantajan kompetenssista.
Tydsopimuslain lisdksi oikeudellisina perusteina direktio-oikeudelle voidaan viitata myds
muun muassa tyoaikalain ja vuosilomalain erityissddnndksiin, joita voidaan pitda
kelpuuttavina kompetenssinormeina. Esimerkiksi TAL 30 § antaa tyonantajalle oikeuden
mairitd tydvuoroista, kun taas VLL 20 §:n 1 momentin mukaan vuosiloma annetaan
tyontekijille tyonantajan madrddmaind ajankohtana, jolleivat tydonantaja ja tyontekijd sovi
loman pitdmisesti toisin. Kyseiset sddnnokset kelpuuttavat kuitenkin vain erityisasioista,
kuten vuosiloman antamisajankohdasta, madrddmisen. Myos tyoehtosopimusten maarayksissi
voidaan todeta tydnantajalla olevan oikeus médriti tyon suorittamisesta.®® Usein direktio-
oikeus voidaan kuitenkin ennen kaikkea perustaa tydsopimukseen, joka siséltia
sopimusehdon direktiosta nimenomaisena ehtona tai edes hiljaisena vélipuheena. Yleinen
kisitys on, ettd tyonantajalla on erddnlainen lainsdddanndsta ja tydsopimuksesta johtuva
lahtokohtainen direktio-oikeus, jota voidaan laajentaa tai supistaa esimerkiksi

tydehtosopimuksen méiriyksilld.* Direktio-oikeudella on siis useita oikeusperusteita.

Direktio-oikeuden laajuutta joudutaan pohtimaan usein juuri silloin, kun ty6nantaja muuttaa
tyoehtoa yksipuolisesti ja ratkaistavana on kysymys siitd, oliko tydnantajalla oikeus tehda
muutos pelkin direktio-oikeutensa nojalla. Tdma kysymys onkin ollut oleellinen myos
oikeuskdytdnnossi, kuten ratkaisuissa KKO 2023:76 ja KKO 2021:76. Direktio-oikeuden
laajuudesta tai sen rajoista ei ole olemassa tarkkaa sddnndstd, johtuen edelld mainituista
useista erilaisista oikeusperusteista. Direktio-oikeudesta annetut yleiset sddnnokset
tyosopimuslaissa ovat my0s niin suppeita, ettd oikeuden varsinaista sisdltod tiytyy tutkia

muista ldhteistd.%°

8 Koskinen ym. 2018, s. 87.
87 Kairinen 2009, s. 216.

8 Kairinen 2009, s. 217-218.
8 Kairinen 1983, s. 54.

0 Engblom 2007, s. 110.
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Yleisesti oikeuskdytdnnodssd, esimerkiksi ratkaisussa KKO 2010:60, tyonantajan toimivaltaan
on katsottu kuuluvan oikeus jirjestelld ja valvoa tyotd ja tydmenetelmid seké antaa tarpeellisia
madrdyksid muun muassa siitd, miten ja missa tyotd tehddin, seké tyon maarista,
suorittamistavasta ja laadusta. Lahtokohtana on ollut myds ty0aikaa koskevien maardysten
kuuluminen direktio-oikeuteen. Ratkaisussa KKO 2021:76 on ilmaistu, etti tydaikaa koskevat
jarjestelyt, kuten tyon jaksottaminen ja taukojen pitdminen, ovat perinteisesti kuuluneet
keskeisesti tyonantajan direktio-oikeuden piiriin. Samaten ratkaisussa KKO 2023:76 on
katsottu, ettd 1ahtokohtana tydaikamuotoa koskevan ehdon osalta on, etti siitédkin voitaisiin

antaa maardyksié direktio-oikeuden nojalla.

Mita tulee tydaikakysymyksiin, vakiintunut l&htdkohta on siis se, ettd oikeus maérati
tydajasta ja siti koskevista ehdoista kuuluu direktio-oikeuden piiriin.”! Titi tukee myds
tydsopimuslain esityot, joissa todetaan direktio-oikeuden tarkoittavan tydnantajan oikeutta
antaa mairiyksii tydn suoritustavasta, laadusta, laajuudesta, ajasta ja paikasta®®: niissi siis
nimenomaan todetaan tyonantajan mairdysten voivan koskea muun muassa tydaikaa.
Entisessd vuoden 1970 TSL (320/1970) 13 §:ssé edelld mainitut seikat olikin nimenomaisesti
mainittu sdddostekstissé, kun taas nykyisestd sdddoksestd ne on jétetty pois ja korvattu

yleisesti vain maininnalla tyon suorittamista koskevista méaédrayksista.

Direktio-oikeus merkitsee myds sitéd, ettd tydnantajalla on tietynlainen valta sidnnostaa
tyosuhteen sisédltdod. Se on yksi tyosuhteen kansallisista sdéntelytavoista ja sijaitsee
sddintelytapojen normihierarkiassa alimpana.®* Sen asema siiintelytapana ei siis ole vahva.
Kuten edelld on osoitettu, sddntelytavat perustuvat aina ylempitasoisen tavan antamaan
kelpuutukseen muuttaa oikeustilaa. Tyonantajan miirdykset perustuvat siten ylempiin
sadntelytapoihin, jolloin esimerkiksi tydehtosopimusméériys tai tydsopimuksessa
nimenomaisesti sovittu ehto voi syrjayttid tydnantajan mairayksen, sillé niiden asemat ovat
vahvempia.®* Tydnantaja ei voi siis rikkoa korkeamman asteisten normien mukaisia
velvoitteitaan direktio-oikeuden nimissé. Direktio-oikeuden perustuessa ldhtokohtaisesti

yksilotasoiseen sopimukseen eli tydsopimukseen, tulee néin ollen direktio-oikeuden laajuus

91 Koskinen — Nieminen — Valkonen 2008, s. 410.
92 HE 157/2000 vp, s. 7.
9 Kairinen 2009, s. 216.
°4 Engblom 2007, s. 115.
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ratkaista tapauskohtaisesti, jolloin voidaan arvioida esimerkiksi tietyn tydehtosopimuksen,

tydsopimuksen tai tydpaikan olosuhteiden painoarvoa asiassa.”

Tydsopimuksella on katsottu olevan erityisen keskeinen rooli ldhteené direktio-oikeuden
laajuutta arvioitaessa. Kuten sanottu, viime kddessa direktio-oikeus perustuu tydsopimukseen.
Myo6s molemmissa ratkaisuissa KKO 2023:76 sekd KKO 2021:76 todettiin, ettd direktio-
oikeuden laajuus médrdytyy olennaisesti tydosopimuksen sisdallon mukaan. Tietyn
tyosopimuksen sisdlto madrittdd toisin sanoen sen, mistd asioista kyseiselld tyonantajalla on
kelpuutus antaa mééarayksid; tydsopimusalaan kuuluvat tydehdot jaavit siis pois direktio-
oikeuden piiristd®®. Tydsopimusehtojen ja sopimuksen veroisen kiytinnon merkitysti

direktioperusteisten muutosten arvioinnissa kisitelldén laajemmin seuraavassa alaluvussa.

Tyoehtosopimuksen kirjauksilla voidaan my0s vaikuttaa direktio-oikeuden laajuuteen ja
ohjata sen kiyttod.”” Tydehtosopimuksen miiriykselld voidaan rajata direktio-oikeutta
madrddmalld, ettd jokin asia ei kuulu direktio-oikeuden piiriin, tai laajentaa oikeutta
nimenomaisella kompetenssinormilla, joka kelpuuttaa tydnantajan méirdiméiin asiasta.”®
Esimerkiksi tuomiossa TT 1993-67 katsottiin, ettd tydehtosopimuksen médrdykset antoivat
tyOnantajalle oikeuden siirtdd tyontekija toiseen tehtdvain direktio-oikeuden nojalla. Samalla
tavoin ratkaisussa KKO 2023:76 merkittdvé seikka oli KVTES:n miirdykset direktio-
oikeuden laajuudesta: KVTES:n mukaan tyonantajalla oli oikeus paittdd tydaikamuodosta ja
valita se tydaikajdrjestelmé, joka “kunnan toiminnan ja tyotehtdvien suorittamisen kannalta on
tarkoituksenmukaisin”. Téhén vedoten tyonantajalla olisi ollut oikeus valita uusi
tyoaikamuoto direktio-oikeuden nojalla, mutta tdssd tapauksessa alkuperdinen
tyoaikamuotoehto katsottiin sitovaksi, jolloin se ei kuitenkaan kuulunut direktio-oikeuden

piiriin.

Kuten tuomiossa TT 1991-125 on todettu, kun tydaikaméddrdysten antaminen kuuluu
kuitenkin ldhtokohtaisesti direktio-oikeuteen, jos esimerkiksi tydehtosopimuksessa ei ole
sovittu direktio-oikeuden laajuudesta toisin, voi tydnantaja tehda tydaikaan kohdistuvan
yksipuolisen muutoksen pelkén direktio-oikeuden nojalla. Timé osaltaan perustuu aiempiin

tuomioihin TT 13/1969 ja TT 60/1971, joissa on katsottu, ettéd jos tydajasta on sdédnnoksié

% Kairinen 2009, s. 218.
% Valkonen 1997, s. 25.
7 Engblom 2007, s. 114.
9 Kairinen 2009, s. 220.
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tydehtosopimuksessa tai siitd on nimenomaisesti sovittu tyosopimuksessa, ei oikeutta
yksipuoliseen muutokseen ole. Ratkaisun KKO 2021:76 perusteluissa on ilmaistu hyvin:
vaikka tyoaikakysymykset kuuluvat ensi kiddessd direktio-oikeuden piiriin, ei se esti niitd

tulemasta direktio-oikeutta rajoittaviksi tydsuhteen ehdoiksi.

Kuten muitakin tydehtoja, tydaikaehdon yksipuolista muuttamista direktio-oikeuden nojalla
rajoittaa edelld kisitelty periaate siitd, ettei ainakaan olennaista ehtoa voida muuttaa
yksipuolisesti. Kéytdnndssa tydajan muuttaminen voi olla tyontekijan ndkékulmasta suuri
muutos. Siind mielessé voisi olla helppoa kallistua sen puoleen, ettd kyseessd on olennainen
tydehto. Kuten edelld on kdynyt ilmi, kynnys tydaikaehtojen kohdalla on kuitenkin
korkeammalla kuin esimerkiksi taloudellisten etujen kohdalla: kun tydaikaehto kuuluu
lahtokohtaisesti direktio-oikeuden piiriin, ehdon sitovuuden arviointi on KKO:n ratkaisujen
mukaan tiukempaa. Kun ldhtokohtaisesti tyonantajalla on oikeus antaa médrdyksid tydajasta ja
siten muuttaa siti koskevia ehtoja, tarvitaan tavallista vakuuttavammat perusteet, jotta tima
oikeus voitaisiin ottaa pois. Sitovuuden kynnyksen ollessa korkeammalla ei tydaikachtojen
yleensé katsota olevan sitovia, jolloin siltd osin niiden yksipuolinen muuttaminen direktio-
oikeuden nojalla on sallittua. Téassd mielessi ratkaisut KKO 2023:76 ja KKO 2021:76 ovat
poikkeuksellisia, silld ne ovat molemmat esimerkkeja erilaisista tilanteista, joissa tydaikaehto
on edelld mainitusta huolimatta katsottu olennaiseksi ehdoksi, jota ei ole voitu muuttaa

yksipuolisesti direktio-oikeuden nojalla.

Toisaalta edelld mainittu on ristiriitaista sithen nihden, mihin lopputulokseen edelld
tyosuhteen olennaisten ehtojen yhteydessé on tultu. Jos 1&htokohtana tyosuhteen olennaisille
ehdoille voidaan pitdd TSL 2 luvun 4 §:n 3 momentin luetteloa tydsuhteen keskeisisté
ehdoista, jonka mukaan tydaika kuuluu keskeisiin ehtoihin, miten tydaika voi toisaalta kuulua
lahtokohtaisesti direktio-oikeuden piiriin, kuten ylld on todettu? Eroavaisuutta voidaan selittad
ainakin silld, ettd tydsopimuslaissa ldhtokohdaksi on otettu tyontekijan oikeus saada tieto
niistd tyosuhteen ehdoista, jotka erityisesti vaikuttavat tyon suorittamiseen, mutta samalla
tyOajan katsotaan yleensd kuuluvan direktio-oikeuden piiriin, silld se vaikuttaa olennaisesti
myo0s tyonantajan toimintaan ja mahdollisuuksiin. Tyontekijdlld on oikeus saada tietda,
millaista tydaikaa hdnen tulee noudattaa, mutta se ei muuta sité, etteikod tydajan muuttaminen
olisi toisaalta mahdollista, tietynlaisissa tilanteissa heppoisillakin perusteilla (eli pelkidn
direktio-oikeuden nojalla). Tydaika on siis tietylld tavalla poikkeus tistd TSL:n luettelon
padsddnnostd. Tdma asetelma korostaa entisestdéin tydaikaehtojen jokseenkin epdselvia

asemaa tyoehtojen muuttamisen kontekstissa: toisaalta tydaikaehtoja voi ldhtokohtaisesti
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muuttaa pelkén direktio-oikeuden nojalla, mutta vélilld tydaikaehdotkin voivat olla sellaisia
ehtoja, joiden muuttamiseen pelkka direktio-oikeus ei riitd. Tdmén vuoksi tydaikachtojen

yksipuolinen muuttaminen onkin niin kiinnostava kysymys.

Valkonen on hyvin muotoillut, ettd direktio-oikeuden alaan kuuluu ’sellaisten tydsuhteen
ehtojen muutosten aikaansaaminen, jotka liittyvét valittomasti tyonteon olosuhteisiin tai itse
tyGtehtévien jirjestelyyn tai uudelleen painottamiseen niin, ettei tyon laatu tai laajuus

olennaisesti muutu’’

. Yleinen direktio-oikeuden rajoitus, joka edelld mainitusta voidaan
myos padtelld ja jonka Chydenius on todennut jo vuonna 1906, on direktio-oikeuden
ulottuminen vain tydn suorittamiseen ja siihen liittyviin asioihin.'”’ Ty&nantajan johtaminen
ja valvonta ei siis koske tyon ulkopuolista aikaa, joka on tyontekijén vapaa-aikaa. Jokseenkin
my0s tyontekijén vapaa-aikaan ulottuu toinen velvoite, jota kutsutaan lojaliteettivelvoitteeksi.
My®6s siitd sddnnellddn tyontekijan osalta TSL 3 luvun 1 §:ssd, mutta toisessa virkkeessa.
Lojaliteettivelvoite on tydosuhteessa molemminpuolinen velvoite, jonka mukaan molempien
sopijapuolten tulee ottaa toisen osapuolen tirkeédt edut huomioon ja yllapitaa keskindista
luottamusta. Lojaliteettivelvoite on kuuliaisuusvelvoitetta yleisluontoisempi, eiki se

varsinaisesti edes liity itse tyon suorittamiseen, joten se vaikuttaa direktio-oikeuden ja sen

sisdltimin tydntekijin kuuliaisuusvelvoitteen ulkopuolella.'*!

Tyo6oikeudelliseen kdytdntoon kuuluu tydnantajan ensisijainen valta soveltaa seké tulkita
tiettyji normeja.'%? Oikeuskirjallisuudessa on esitetty, etti tydnantajan direktio-oikeudesta
olisi johdettavissa my0s niin sanottu tyonantajan tulkintaetuoikeus, jota on perusteltu myos
esimerkiksi tyontekijén lojaliteettivelvoitteella. Tassd yhteydessa tulkintaetuoikeudella
tarkoitetaan tyonantajan viliaikaista oikeutta maérétd sellaisen oikeusnormin siséllon
tulkinnasta, joka koskee tydsuhdetta tai liittyy siithen. Toisaalta se tarkoittaa tyontekijan
yleistd velvollisuutta noudattaa tyonantajan tekemii tulkintaa. Kadytannossa tulkintaetuoikeus
liittyy sellaiseen tilanteeseen, jossa tyOnantaja ja tyontekija ovat eri mieltd siitd, miten jonkin
tyosuhteen ehdon siséltod tulisi tulkita. Tulkinnallinen erimielisyys voi kohdistua mihin
tahansa tyosuhteen sdédntelytapaan eli normildhteeseen. Tulkintaetuoikeus tarkoittaa télloin

sitd, ettd tyontekijén tulee noudattaa tyonantajan tulkintaa asiasta kunnes erimielisyys on

% Valkonen 1997, s. 23.

190 Chydenius 1906, s. 155.

10! Tiitinen — Kroger 2012, s. 325-327.
102 K airinen 1983, s. 61.
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ratkaistu jonkin asiaankuuluvan tahon toimesta, viime kidessi tuomioistuimessa.'% Jos
erimielisyyttd ratkaistaessa paddytdédn sithen lopputulokseen, ettd tyonantajan tulkinta on ollut
virheellinen, voi tyontekija olla oikeutettu korvaukseen TSL 12 luvun
vahingonkorvausvelvollisuutta koskevien sdinndsten mukaisesti.'** Tydntekijin
nikokulmasta timén velvollisuuden rikkominen, eli jos tyontekijé ei suostuisi noudattamaan
tyonantajan tulkintaa, voisi tarkoittaa samankaltaista tyosuhteen velvoitteiden rikkomista kuin
tyonantajan direktio-oikeuden perusteella antamien médrdysten laiminlyonti. Talloin
rikkomisella voisi olla myds samat seuraukset, eli tyonantajalla voisi olla oikeus paattaa

tydsopimus joko irtisanomis- tai purkamisperusteella.!®®

Lisdksi tyonantajan direktio-oikeuden laajuuteen vaikuttaa se, minka tyyppisestd tydehdon
muutoksesta on kyse. Jos muutos on tarkoitettu véliaikaiseksi, voidaan direktio-oikeuden
nojalla toteuttaa merkittiviiikin muutoksia tydehdoissa lievemmin perustein.'%® T#ssi
yhteydessi ei siksi ole tarkoitus késitelld valiaikaisia muutostilanteita, vaan keskitytdin
pysyviksi tarkoitettuihin muutoksiin. Seuraavaksi késiteltdvat asiat liittyvat myos keskeisesti
direktio-oikeuden laajuuteen, kun aiheena on direktio-oikeuteen perustuva tydaikaehtojen

yksipuolinen muuttaminen ja edellytykset siihen.
3.2 Edellytykset direktioperusteisille tyoaikaehtojen muutoksille
3.2.1 Asiallinen syy

Jotta direktio-oikeuden perusteella voidaan muuttaa tydehtoa yksipuolisesti, ehtomuutoksen
taustalla olevan syyn tulee olla asiallinen.'®” Alkeellisin direktio-oikeutta rajoittava tekiji on
tietysti TSL 2 luvun 2 §:n mukainen vaatimus tasapuolisesta kohtelusta ja syrjinnén kielto.
Sen mukaan tyontekijoitd tulee kohdella tasapuolisesti, jollei siitd poikkeaminen ole
perusteltua. Syy muutokseen ei siis olisi asiallinen, jos yhden tydntekijdn kohtelu olisi
perusteetta parempaa tai huonompaa kuin toisten, tai jos tehtdvd muutos perustuisi
YhdenvertL 8 §:n tai Tasa-arvoL 7-8 §:ien mukaiseen syrjintdperusteeseen. Téllainen tilanne
voisi olla vaikka silloin, jos tyonantaja muuttaisi vain yhden tyontekijan ty0aikaa esimerkiksi

tdman terveydentilasta tai sukupuolesta johtuen.

103 Kairinen 2009, s. 230-231.

194 Engblom 2007, s. 123.

105 Tiitinen — Kroger 2012, s. 323-324.
19 Engblom 2007, s. 120.

107 Valkonen 1997, s. 32.
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Jos kyseessd on kaupallinen yritys, tydnantajalla eli yrityksen omistajalla on direktio-
oikeuden ohella oikeus tehda liiketaloudellisia ratkaisuja yrityksen toimintaan liittyen. Tama
oikeus voidaan johtaa omaisuuden suojasta, jonka takaa PeL 15 §. Siihen voi kuulua
esimerkiksi padttaminen liikkeen aukioloajoista tai tuotannon jérjestimisesti. Kuten
yleensékin, tyontekijoiden kohtelussa tulee kuitenkin noudattaa tasapuolisuutta: esimerkiksi

sellaisessa tilanteessa, jossa liikkeen aukioloaikoja muutetaan, tulee tydajan muutoksen

Toinen tarked perusperiaate on se, ettei tyonantajan maérdys pade, jos sen noudattaminen
vaatisi tyontekijéltd lainsdddannon vastaista menettelyd, esimerkiksi rikoksen tekemista, tai
muuten toimimista hyvén tavan vastaisesti. TSL 10 luvun 2 §:n mukaan ehtoa voidaan
sovitella tai se voidaan jattdd huomiotta, jos sen soveltaminen olisi hyvén tavan vastaista tai
muuten kohtuutonta. Hyvén tavan vastaisuutta voi olla kdytdnnossd hankalampi méaritelld
kuin lainvastaisuutta, jolloin esimerkiksi alalla vallitseva tapa, kuten hyvé asianajajatapa tai
hyvi hallintokéytintd, voi auttaa toiminnan arvioinnissa.'” Tydntekijén ei siis tarvitse
noudattaa midrdystd, joka vaatisi hdneltd laitonta tai muuten selkedsti moraalin vastaista

toimintaa.

Lihtokohtana direktio-oikeuden rajoille toimii myds tyontekijin ammattitaito: tydnantajalla ei
ole oikeutta vaatia tyontekijdltd sellaisen tyon suorittamista, johon tilld ei ole ammattitaitoa.
Jos tyOnantaja edellyttdd tyontekijéltd sellaisten tyotehtdvien suorittamista, jotka vaativat
laajempaa tai erilaista ammattitaitoa kuin mitd tyontekijélld on, tulee tydnantajan tarjota
hinelle koulutusta. Ammattitaidon asettamat rajoitukset liittyvat myos tyoturvallisuuteen, silld
tyontekijén ei voida olettaa osaavan tyoskennelld turvallisesti sellaisessa tydssd, johon hdnen
ammattitaitonsa ei riitd.!!® Myds TTL 23 § antaa tydntekijille oikeuden pidittiytyi tydsti, jos
se aiheuttaa vakavaa vaaraa tyontekijdn tai muiden tyontekijoiden hengelle tai terveydelle.
Tyontekijén tydturvallisuus voi liittyd tydaikaan muun muassa taukokayténtdjen osalta.
Esimerkiksi ndyttopadtetyotd tekevin tyontekijan tulee pitdd sddnndllisid taukoja vilttddkseen
tietokoneella pitkddn tydskentelystd aiheutuvat haitat. Tydehtosopimuksesta tai muusta
lahteestd tuleva velvoite pitdéd sddannollisid taukoja rajoittaa téten tyonantajan direktio-oikeutta

taukokdytantdjen suhteen.

198 Engblom 2007, s. 122-123, 126.
199 Kairinen 2009, s. 220-221.
119 Engblom 2007, s. 116.
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3.2.2 Ehdon olennaisuus

Yksipuolinen muuttaminen direktio-oikeuden nojalla tarkoittaa kdytdnndssa uuden
tyonjohtoméérdayksen antamista, joka korvaa aiemman méérdyksen ja sen perusteella
méirdytyneen tydsuhteen ehdon.!'!! Kuten sanottu, oikeuskiytinndssi muodostunut yleinen
periaate on, ettd tyonantaja ei voi direktio-oikeutensa nojalla muuttaa tydsuhteen olennaisia
ehtoja yksipuolisesti.'!? Toisin sanoen tydnantaja voi direktio-oikeuden perusteella
yksipuolisesti muuttaa vain sellaisia tyosuhteen ehtoja, jotka eivit ole olennaisia. Arvioitaessa
tyOnantajan oikeutta tydehdon yksipuoliseen muuttamiseen tulee siis ensin selvittdd, miti
olennaisuudella tarkoitetaan ja onko kyseessé oleva ehto olennainen. Tassi alaluvussa

kisitelldan tyoehdon olennaisuutta edellytyksend yksipuoliselle muuttamiselle.

Edellisessé luvussa on késitelty tyosuhteen ehtojen olennaisuuden ja sitovuuden késitteitd ja
sitd, miten vain olennaiset ehdot voivat olla silld tavoin sitovia, ettei tydnantaja saa muuttaa
niitd ilman irtisanomisperustetta. Millainen ehto sitten on olennainen, tai tdssé yhteydessa
pikemminkin epdolennainen? Tdhdn kysymykseen ei ole oikeuskdytdnndssd annettu suoraa

vastausta'!?

, eikd etenk&in tyOaikaehtojen osalta kysymystd ole kovin paljoa vield kasitelty.
Kyse on joka tapauksessa tilannekohtaisesta arvioinnista. Ehdon olennaisuuteen vaikuttavat
monet eri tekijat, joiden merkitys vaihtelee tilanteesta riippuen. Olennaisuuden arvioinnissa
otetaan huomioon ainakin tyontekijan asema, syy ehdon muutokselle seké vallitsevat
olosuhteet, esimerkiksi tydnantajana toimivan yrityksen taloudellinen tilanne ja henkildston
koko!!*. Olennaisten ehtojen lihtokohdaksi voidaan ottaa edelld mainittu TSL 2 luvun 4 §:n 3

momentin luettelo, joka ei ole kuitenkaan tyhjentéva eikd ehdoton — olennaisuuden arviointi

vaatii tilannekohtaista tulkintaa.

Yksi tapa ajatella on, ettd olennaisuuden arvioinnissa tulee kiinnittd4d huomio seuraamuksiin,
jotka kyseisen ehdon muutoksesta aiheutuisivat. Jos seuraamukset ovat merkittdvié, on
kyseinen tyoehto olennainen. Tydajan kohdalla voi olla aiheellista tarkastella seuraamuksia
pidemméllikin aikavélilld, silld tydaikaa koskevien muutosten seuraamukset voivat nayttaytya
vasta esimerkiksi tydajan tasoituttua tietynmittaisen ajanjakson jéilkeen.!'!'> Tyodntekijille

muutoksesta aiheutuva jonkinlainen henkil6kohtainen haitta tai vaiva ei kuitenkaan vield

T'Valkonen 1997, s. 22.

12 Ks. esim. KKO 2021:76, kohta 9; KKO 2016:80, kohdat 13 ja 14; KKO 2010:60, kohta 3.
113 K oskinen — Nieminen — Valkonen 2008, s. 382.

!4 Engblom 2013, s. 129.

115 Valkonen 1997, s. 34.
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tarkoita muutoksen olevan olennainen. Esimerkiksi Turun hovioikeuden ratkaisussa
28.11.1995 S 94/1491 katsottiin, ettd tyontekijélle tydajan muutoksesta aiheutunut
lastenhoitovelvollisuuksia koskeva vaiva ei tehnyt tydajan muutoksesta olennaista. Niin ollen
epdolennaisiksi katsotaan sellaiset ehdot, joiden muutoksesta ei aiheutuisi merkittdvia
seuraamuksia, eikd ainakaan jonkintasoinen henkil6kohtainen vaiva olisi tarpeeksi merkittava

Ss€uraamus.

Ratkaisuissa KKO 2023:76 ja KKO 2021:76 on molemmissa arvioitu tydaikachdon
olennaisuutta, ja molemmissa ehtoa paadyttiin pitiméén olennaisena. Jos tyonantaja talldin
haluaa muuttaa ty0suhteen olennaista ehtoa yksipuolisesti, tulee sen toteuttaa muutos
irtisanomisperusteen nojalla. Ndistd ensimmadisessi arvioitiin tydaikamuotoa koskevaa
tyosopimusehtoa. Tapauksen tyonantajan kasityksen mukaan aiheutunut muutos ei ollut
olennainen, silld tyontekijoiden tydaika ei ollut sen my6td pidentynyt eikd tyontekijoille
aiheutunut vahinkoa tydaikamuodon muutoksesta. KKO kuitenkin arvioi, ettd vaikka muutos
ei ollut vaikuttanut tyontekijoiden tyo- tai lepoajan pituuteen sininsé, oli lisdtyn erillisen
puolen tunnin lepoajan vuoksi tyontekijoiden tyopdivé kuitenkin kdytdnndssé paédttynyt puoli
tuntia myohemmin kuin aiemmin. Samaten tyontekijéiden varsinainen tyon tekemiseen
kéaytetty aika oli kdytdnndssa pidentynyt 15-20 minuuttia, kun aiemmin timéi aika tyonteosta
oli kiytetty ruokailuun jossain kohtaa tyovuoroa. Nama tekijit johtivat KKO:n pitdmaéan
tydaikamuotoa koskenutta ehtoa olennaisena. Tapauksessa annettiin siis erityistd merkitysta
kdytannon seuraamuksille — vaikka tydaika ei paperilla pidentynytkdén, kdytannossi

tyontekijét joutuivat tydskentelemiin kauemmin ja tyopdiva pidentyi.

Ratkaisussa KKO 2021:76 arvioitiin taukokédytdnnon olennaisuutta tydsuhteessa. KKO totesi,
ettd taukokdytdnnon muuttamisen jilkeen tyontekijoiden tosiasiallinen tyontekoon kéytetty
aika piteni 23 minuuttia pdivittdin, kun taas péivittdinen lepoaika lyheni 83 minuutista 60
minuuttiin. Yhteensd tyontekoon kéytetty aika piteni noin yhden kokonaisen tydpéivin verran
kuukaudessa. Arvioinnissa otettiin huomioon my®ds se, ettd ylimaaréiselld tauolla oli tarked
merkitys tyontekijoiden virkistymisen nidkokulmasta heidén tehdessé raskasta tyota.
Taukokéytintod koskevaa ehtoa pidettiin ndilld perusteilla olennaisena. Molemmissa tydaikaa
koskevissa ratkaisuissa merkitystd on siis annettu sille, miten ehto tosiasiallisesti vaikuttaa
tyOpédivén pituuteen, tyon tekemiseen kiytettyyn aikaan tai lepoaikoihin. Eli toisin sanoen
arvioitavana on varsinainen tyopanos, jonka ty0nantaja saa kéytettdviakseen, vaikka paperilla
tydajan pituus pysyisi samana. Téstd voidaan paitelld, ettd epdolennainen tydaikaehto voisi

olla sellainen, jolla ei ole suurta vaikutusta tyontekijian ty6hon kayttdmén ajan tai tydpédivan
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pituuteen. Esimerkiksi hyvin lyhyttd, muutaman minuutin ylimaaréistd taukoa ei valttamatta
pidettiisi tyosuhteen olennaisena ehtona, sillé silld ei olisi suurta vaikutusta tyopéivan

pituuteen tai tyontekijan virkistymiseen.

Edelld on todettu, ettd olennaisuus on tietynlainen edellytys sitovuudelle silld vain olennaiset
ehdot voivat olla sitovia. Téstd paatellen ehdon olennaisuus olisi mahdollista selvittdd myds
suoraan sitovuuden kautta: jos ehdon todetaan olevan sitova, on se tdlldin aina myos
olennainen. Ehdon sitovuuden merkitys asiassa voidaan padtelld myos esimerkiksi ratkaisussa
KKO 2023:76 esitetystd kysymyksenasettelusta. KKO:n ratkaistavana oli pohjimmiltaan
kaksi kysymysti: kysymys siité, oliko tyontekijoiden tyosopimuksiin sisiltynyt
tydaikamuotoa koskeva ehto, ja kysymys siitd, oliko tdma ehto sitova, jolloin tyonantaja ei
olisi saanut muuttaa sitd yksipuolisesti. Seuraavaksi kasitellddn erilaisia tilanteita, joiden

kautta tydehtoa voidaan pitéi sitovana.

Tutkielmassa on tultu siithen johtopditokseen, ettd tydsopimuksen sisdlto rajoittaa direktio-
oikeuden laajuutta ja asioita, joista tyOnantaja voi antaa méérayksid. Mitd tarkemmin
tydsopimuksessa on sovittu tydsuhteen erilaisista ehdoista, kuten tydajan jarjestelyistd,
tyotehtdvistd ja niin edelleen, sitd vihemmaén “tilaa” tyOnantajan méadrdyksille jdi sdédnnelld
tyosuhdetta. Yleensd tyosopimukset eivit ole kovin tarkkoja tai tyhjentdvid, mikd antaa
direktio-oikeudelle suuremmat raamit.!'® Sama pétee myds muihin tydsuhteen normilihteisiin
eli sdéntelytapoihin: direktio-oikeuden laajuuden katsotaan méaéraytyvén tdssi mielessd sen
mukaan, minkd verran muut sddntelytavat ovat antaneet sille tilaa méaéritelld tydsuhteen
ehtoja. Tyonantajan médédrayksethdn ovat normihierarkiassa alimpana, jolloin muut
sddntelytavat toimivat méiridysvallan rajoina.!!” Jos siis tietty ehto katsotaan esimerkiksi
tyosopimuksen tai tydehtosopimuksen ehdoksi, ei sitd ole mahdollista muuttaa tydnantajan
madrdykselld eli direktio-oikeuden nojalla. Tama perustuu siihen, ettd tydsopimus ja
tydehtosopimus ovat ylempind normihierarkiassa kuin tyonantajan miéraykset, eikd alemman
tasoisella sddntelytavalla voida sddnnelld ylemmén tasoista normia eli tydsuhteen ehtoa. Néin
ollen direktio-oikeuden nojalla on yleensid mahdollista muuttaa vain sellaisia tydehtoja, jotka

perustuvat tyonantajan médrdyksiin ja joista ei ole muuten sovittu toisin tai laissa sdadetty.

Ratkaisussa KKO 2023:76 oli kyse sellaisesta tilanteesta, jossa tydehdosta oli nimenomaan

sovittu toisin. Yhden tyontekijin, H:n, tydsopimuksessa oli erikseen sovittu, ettd tyonantaja

116 Tiitinen — Kroger 2012, s. 321.
117 K airinen 1983, s. 60.



35

saa valita sovellettavan tydaikamuodon. Muiden tyontekijoiden tyosopimuksissa ei ollut
téllaista mainintaa, vaan niissa oli tydaikaa koskevassa osiossa vain maininta “’jaksotyd”, ja
sen jdlkeen joko ”vuorotyOnluonteinen” tai ’paivatyonluonteinen, muodollinen™.
Sovellettavan tydoehtosopimuksen kohdalle oli kirjattu ”’KVTES”. KVTES:n mukaan
tyonantajalla oli oikeus valita tarkoitukseensa sopivin tydaikamuoto, eli se antoi tydnantajalle
valtuuden péattaa tydaikamuodosta direktio-oikeutensa nojalla. Tastd huolimatta KKO tulkitsi
muiden kuin H:n tydsopimusten kirjauksia siten, ettd niissd oli nimenomaisesti sovittu
tyoaikamuodoksi jaksotyd. Taten KVTES:n antamalla valtuutuksella ei ollut merkitysta, kun
tydaikamuotoa koskeva ehto katsottiin osaksi tydsopimusta ja titen sitovaksi, jolloin sité ei

voida direktio-oikeudella muuttaa.

Téstd voidaankin palata kyseisessé ratkaisussa esitettyyn kysymyksenasetteluun, jonka
mukaan ratkaistavana oli kysymys siitd, sisédltyiko tydaikamuotoehto tydsopimuksiin, ja siitd,
oliko ehto sitova. Kysymykset eivit ole toisistaan erillisid, vaan itse asiassa padinvastoin:
vastaus ensimmadiseen kysymykseen antaa jo vastauksen toiseenkin. Kuten edelld on todettu,
jos tydsopimuksessa on médritelty jokin tydsuhteen ehto, tdssd tapauksessa tydaikamuotoa
koskeva ehto, on se direktio-oikeuteen kuuluvan mairdysvallan ulkopuolella.
Yksinkertaisimmillaan voidaan siis todeta, ettd ehto on sitova, jos siitd on erikseen sovittu
sopijapuolten kesken: pacta sunt servanda. Poikkeuksena on kuitenkin tilanne, jossa
tyosopimuksen sisdltod tulkitaan virheellisesti: virheellinen tulkinta ei vakiinnu tydsuhteen
ehdoksi. Erehtyessdén tyoehtojen perusteista tydnantaja saa siis yksipuolisesti oikaista ehdon,

silld se ei ole sitova tydsuhteen ehto.!!'®

Ratkaisussa KKO 2021:76 on ollut kyse toisesta tavasta, jolla tydsuhteen ehdosta voi tulla
sitova. Sen lisdksi, ettd tydsopimuksen siséllon merkitys tulee ottaa huomioon direktio-
oikeuden laajuuden médrdytymisessd, ratkaisun mukaan tydsopimuksen nimenomaisten
ehtojen ohella direktio-oikeuden laajuuden arvioinnissa tulee ottaa huomioon myds
asianosaisten tarkoitus ja tyosuhteen aikana mahdollisesti vakiintuneet kdytdnnot. Tassd
yhteydessi palataan aiemmin késiteltyyn vakiintumisoppiin. Vakiintunut kdytianto voi olla
joko normihierarkiassa tyonantajan mairdyksien ohella alimpana oleva tapa tai

tyosopimukseen rinnastuva sopimuksen veroinen kéytdntd. Téssd tutkielmassa vakiintuneella

118 Valkonen 1997, s. 26.
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kaytannolla tarkoitetaan sopimuksen veroista kdytdntod, joka on niin sanottua tavallista tapaa

sitovampi oikeuslihde.!"”

Kuten edellé on esitelty, vakiintuneen kidytdnnon edellytyksid ovat pitkdkestoisuus,
osapuolten noudattaminen ja kisitys kdytdnnon sitovuudesta heitd kohtaan seké siséllon
selkeys. Ndiden edellytysten tdyttyessd kdytintod pidetdén vakiintuneena ja siten sitovana:
vakiintunut kdytint6 saa normatiivisen vaikutuksen, jolloin se rinnastuu tydsopimusehtoon ja
tulee yleensd molempia osapuolia sitovaksi. Vakiintunut kiytidnt6 on tastd syysti
sadntelykeinojen hierarkiassa samalla tasolla tydsopimuksen kanssa.'?? Vakiintuneen
kaytannon sitovuuden edellytyksiin vaikuttaa myds se, millaisesta ehdosta on kyse. Ratkaisu
KKO 2021:76 kisitteli vakiintunutta kaytinto4, joka koski taukojen pitdmisti eli myds
tydaikaa. Ratkaisun perusteluissa kommentoitiin sitd, miten sitovuutta arvioidaan tydaikaa

koskevien ehtojen osalta:

Palkkausta tai muita tydsuhteeseen valittomasti liittyvid taloudellisia etuja
koskevan vakiintuneen kiytdnnon on [oikeuskirjallisuudessa] todettu voivan
muodostua osapuolia sitovaksi. Piddttyvimmin on suhtauduttu tydaikaa koskevien
jérjestelyjen ja muiden tydnantajan tyonjohtovaltaan keskeisesti kuuluvien
kysymysten sitovuuteen, vaikka tété ei ole pidetty poissuljettuna. [...] Pitkien
tyosuhteiden aikana on tavallista, ettd ajan kuluessa tyotehtavit ja tydolosuhteet
muuttuvat. Tdmén vuoksi on perusteltua, ettd tyon jarjestimiseen ja tydoloihin
laheisesti liittyvissd kdytdnnoissd sitovuuden edellytykset ovat tiukempia kuin jos
kysymys on esimerkiksi tyontekijoiden taloudellisista eduista.

Ratkaisussa tuotiin siis esille, ettd tydaikaa koskevien ehtojen osalta vaatimukset ovat
korkeammalla, jotta niitd voidaan pitdd sitovina. Kun lahtdkohtaisesti tydnantajalla on oikeus
antaa méadrdyksid tydajasta ja siten muuttaa sitd koskevia ehtoja, tarvitaan tavallista
vakuuttavammat perusteet, jotta tdma oikeus voitaisiin ottaa pois eli todeta ehdon olevankin
olennainen. Kyseisessd ratkaisussa edellytysten katsottiin tiyttyneen ja taukokdytantod
pidettiin vakiintuneena kdytdntond, jolloin se tydsopimusehdon lailla rajoitti direktio-
oikeuden laajuutta ja sen nojalla annettavia maardyksié, eikd taukokédytidntod ollut mahdollista
muuttaa direktio-oikeuden perusteella. Edellytysten tayttymistd perusteltiin muun muassa
silld, ettd taukokdyténto oli sisdlloltddn selked ja sitd oli noudatettu johdonmukaisesti yli
kahdenkymmenen vuoden ajan. Vaikka tydnantajalla olisi ollut peruste ja tilaisuus muuttaa

taukokdytdantdd aiemminkin, ei se ollut sitd tehnyt. Téten osapuolet olivat mieltdneet

119 Kairinen 2009, s. 213-215.
120 Niemi 2008, s. 66—67.
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kdytannon sitovaksi ja tyontekijét olivat voineet luottaa kdytdnnon jatkuvuuteen, mikd myos

osaltaan vaikutti kdytdnnon vakiintumiseen sitovaksi tyoehdoksi.

Jos muutettavan ehdon katsotaan olevan olennainen ja sitova, on tydnantajan ainoa vaihtoehto
tehdd muutos pééttimisperusteen nojalla. Vaikka muutettava ehto ei olisi olennainen ja sitova,
olisi tydnantajan silti mahdollista tehdd muutos péaattamisperusteen nojalla: tille ei kuitenkaan
olisi tarvetta, jos pelkkd direktio-oikeus mahdollistaisi muutoksen toteuttamisen. Ehdon
olennaisuus ei siis ole edellytys, joka vaaditaan irtisanomisperusteisen muutoksen tekemiseen,
vaan irtisanomisperuste on edellytys olennaisen ehdon muuttamiselle: olennaista ehtoa

muutettaessa on pakko tehdé juuri irtisanomisperusteinen muutos direktioperusteisen sijaan.

Huolimatta siit4, ettd tydaikachdot kuuluvat 1dhtokohtaisesti direktio-oikeuden piiriin, voivat
ne téten olla myds direktio-oikeuden piirin ulkopuolella. Ratkaisussa KKO 2016:80 esitetyn
oikeuskdytdnndssd muodostuneen yleisen periaatteen mukaan tydonantaja voi
irtisanomisperusteella muuttaa “tydsuhteen olennaisia ehtoja kuten tyotehtivia, palkkaa ja
tyontekopaikkaa”. Olennaisia ehtoja ei siis ole rajattu vain tiettyihin ehtoihin, vaan
oikeuskdytdnndssé on jdtetty tilaa tapauskohtaiselle harkinnalle myds muiden kuin
nimenomaisesti mainittujen ehtojen osalta. Tydaikaehdotkin voivat siis olla olennaisia ehtoja.
Laissa nimenomainen kelpuuttava normi tydaikaehtojen irtisanomisperusteiselle
muuttamiselle on TSL 7 luvun 11 §, jonka mukaan tydsuhteen osa-aikaistaminen on
mahdollista vain kollektiivisella irtisanomisperusteella. Sddnnds on ainoa laintasoinen normi,
joka ylipdataan sallii yksipuolisen muuttamisen, ja poikkeus yleisestd tyoehtojen yksipuolisen
muuttamisen kiellosta, joka samalla myds ilmentéé yleisempéadkin oikeuskdytannon
periaatetta tyOnantajan oikeudesta muuttaa ehtoja yksipuolisesti irtisanomisperusteen

121 Kyseisen siinnoksen olemassaolo jo itsessiiin validoi sen, etti tydaikachdotkin

vallitessa
voivat olla olennaisia ehtoja. S&dnnds osoittaa sen, ettd ainakin tydajan pysyva lyhentiminen
on sellainen tydehdon muutos, johon vaaditaan irtisanomisperuste, eli kyseinen tydaikaehto

on siind tapauksessa olennainen. Ei ole kuitenkaan ainakaan poissuljettua, ettd muunlaisetkin

tyoaikaehdot voisivat olla olennaisia.

Kuten sanottu, tydsuhteen osa-aikaistaminen on edelld mainitun lainkohdan mukaan
mahdollista vain kollektiivisella irtisanomisperusteella. Tyonantajan ei siis ole sallittua

“rankaista” tyontekijda osa-aikaistamalla hdnen tyosuhteensa tyontekijan henkil6on liittyvalla

121 Valkonen 1997, s. 35-36.
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irtisanomisperusteella, esimerkiksi jos tyontekijd on ollut myohdssa tydstd. Muutenkin
tydaikaehtojen muuttamisen taustalla on pidasiassa tuotannolliset ja taloudelliset syyt, kuten
tyonantajan halu muuttaa yrityksen aukioloaikoja vastaamaan kysyntii'??, mihin syvennytiin
seuraavassa luvussa. Ty0aikachdon muuttaminen individuaaliperusteella on kidytdnnossa
harvinainen tilanne, mutta kuitenkin teoriassa mahdollista.'?* Lisiksi, myds
irtisanomisperusteisia muutoksia koskee vaatimus asiallisuudesta, muun muassa
tyontekijéiden tasapuolisesta kohtelusta ja syrjiméttomyydestd. Esimerkiksi osa-aikaistamisen
kohdalla tulee siis miettid, onko tyonantajan mahdollista osa-aikaistaa tyontekijoistddn vain
yksi vai tulisiko tydajan lyhentdmisen koskea kaikkia tyontekijoitd tai tiettyd ryhmaa, seka

milld perusteella juuri kyseinen tai kyseiset tyontekijét on valittu.

122 Valkonen 1997, s. 36.
123 Lilja s. 154.
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4 Tyobaikaehtojen yksipuolinen muuttaminen irtisanomisperusteen

nojalla

4.1 Irtisanomisperuste edellytyksena irtisanomisperusteisille tydoaikaehtojen

muutoksille
4.1.1 Erilaiset paattamisperusteet

Téssé luvussa kisitellddn toista tydaikaehtojen yksipuolisen muuttamisen vaihtoehtoa,
irtisanomisperusteista muuttamista. Tdhdn mennessi on jo osoitettu yleinen periaate, jonka
mukaan tyonantaja ei voi yksipuolisesti muuttaa tydsuhteen olennaisia ehtoja direktio-
oikeutensa nojalla. Sen sijaan olennaisten ehtojen yksipuolinen muuttaminen edellyttaa
muuan muassa sitd, ettd tyonantaja pystyy esittimain ehtomuutokselle irtisanomisperusteen
veroisen perusteen eli ettd tyontekija olisi myos irtisanottavissa. Olennaisten tyoehtojen
yksipuolisen muuttamisen, ja samalla itse irtisanomisperusteisten muutosten, tirkein edellytys

on siis se, ettd on olemassa paittimisperuste.'?*

Irtisanomisperusteinen muuttaminen soveltuu tilanteeseen, jossa muutosta ei voida toteuttaa
direktio-oikeuden nojalla eiki siitd ole pystytty sopimaan, mutta ehtoa on pakko muuttaa, silld
tyontekijii ei haluta mydskin irtisanoa.!?® Teoriassa irtisanomisperusteinen yksipuolinen
muuttaminen tarkoittaa sité, ettd tyonantaja padttdd olemassa olevan tydsopimuksen ja tekee
tarjouksen uudesta tydsopimuksesta, jossa jotakin ehtoa tai useampaa sellaista on muutettu.
Mikili tydntekiji hyviksyy uuden tydsopimuksen, on tydehto ndin muuttunut.'?® Muutos ei
kuitenkaan vélttaméttd tapahdu nédin kdytdnndssd; menettelyd ja siihen liittyvid vaatimuksia
késitellddn tarkemmin jéljempénd luvussa. Késittely tulee kuitenkin aloittaa siitd, milla

perusteella tyonantaja voi aloittaa prosessin ja pdéttdd tydsopimuksen.

Arvioitaessa oikeutta tydaikaehtojen yksipuoliseen muuttamiseen paittamisperusteen nojalla
tulee ensin arvioida, onko olemassa paittdmisperuste, eli onko tyonantajalla oikeus paattaa
tydsopimus. Jos paéttimisperustetta ei ole, ei tydsopimuksen paittiminen eika siten

mydskiin yksipuolinen muuttaminen ole mahdollista.!?” Tyénantajan toimivaltaan katsotaan

124 Valkonen 1997, s. 36-37.

125 Aimil4 — Nyyssold — Astrom 2000, luku 5.
126 Engblom 2013, s. 124.

127 Aimild — Nyyssold — Astrom 2000, luku 5.
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kuuluvan erillinen oikeus ottaa ja erottaa tydntekijoitd.'”® Témi oikeus on kuitenkin
tydoikeudellisen sdéntelyn piirissd, ja etenkin tyonantajan oikeutta paittda tydsopimus on
rajoitettu erilaisilla sddnnoksilld ja méaédrayksilld, mitd kutsutaan tyosuhdeturvaksi.
Tydsuhdeturvan perusajatus on se, ettei tydsopimusta voida paattdd koska tahansa, vaan
paittadmiselle tulee olla hyva syy: tyontekijille annetaan néin suojaa irtisanomista vastaan.
Tyo6nantajan on mahdollista joko irtisanoa tai purkaa tydsopimus, mitd varten tyonantajalla
tulee olla hyviksyttdva irtisanomis- tai purkamisperuste. Purkamisperuste on painavampi kuin
irtisanomisperuste ja paittia tyosuhteen vilittdmésti ilman irtisanomisaikaa.'?® Tutkielmassa
kutsutaan paittimisperusteen nojalla tehtdvid muutoksia tydehtoihin yleisnimelld

irtisanomisperusteiset muutokset.

Irtisanomisperusteita on kahdenlaisia: tyontekijan henkildon liittyvét eli individuaaliset seké
tuotannolliset ja taloudelliset eli kollektiiviset irtisanomisperusteet. Molempiin
irtisanomisperusteisiin patee kuitenkin TSL 7 luvun 1 §:n yleissdénnds irtisanomisperusteista,
jonka mukaan tyOnantaja saa irtisanoa toistaiseksi voimassa olevan tydosopimuksen vain
asiallisesta ja painavasta syystd. Oli irtisanomisperuste siis mikd tahansa, tulee sen aina olla
asiallinen ja painava. Ratkaisun KKO 2016:15 mukaan kyseinen sdénnds edellyttaa
irtisanomisperusteelta yleisti asiallisuutta ja sitd, ettd peruste on todellinen. Asiallisuus
tarkoittaa muun muassa TSL 2 luvun 2 §:n mukaista tasapuolista kohtelua ja syrjintédkieltoa,
jonka mukaan irtisanominen ei saa olla syrjiva tai johtaa erilaiseen kohteluun tyontekijoiden
vililld. Oikeuskirjallisuudessa on katsottu, ettd irtisanomisperusteen tulee olla yhta lailla
painava riippumatta siitd, onko irtisanomisen tarkoituksena muuttaa tyosuhteen ehtoja tai

paittid tyosuhde. !0

Tyo6sopimuslaissa on sdédnnoksid myos tyonantajan oikeudesta irtisanoa tyontekijé
yrityssaneerausmenettelyn ja konkurssin yhteydessa sen 7 luvun 7 ja 8 §:issé.
Oikeuskirjallisuuden kannanotoissa on tultu sithen tulokseen, ettei néité erityisia
irtisanomissddnnoksia ole kuitenkaan mahdollista soveltaa tydehtojen muuttamiseen vaan

vain tydsuhteen paittimiseen.'*! Niin ollen, esimerkiksi tydnantajan mentyi konkurssiin, ei

128 Kairinen 1983, s. 56.
129 Bryun 2022, s. 95-97.
130 Valkonen 1997, s. 29.
31 Lilja 2009, s. 149-150.
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tyosuhteen ehtoja ole mahdollista muuttaa silld perusteella, vaan tydsuhde voidaan ainoastaan

paéttad. Tastd syystd tutkielmassa keskitytdédn muihin irtisanomisperusteisiin.

TSL 7 luvun 3 § 1 momentissa on sdddetty taloudellisista ja tuotannollisista

irtisanomisperusteista seuraavasti:

TyOnantaja saa irtisanoa tyosopimuksen, kun tarjolla oleva tyo on taloudellisista,
tuotannollisista tai tydnantajan toiminnan uudelleenjirjestelyistd johtuvista syistd
viahentynyt olennaisesti ja pysyvisti. Tyosopimusta ei kuitenkaan saa irtisanoa,
jos tyontekijd on sijoitettavissa tai koulutettavissa toisiin tehtaviin 4 §:ssd
sdddetylld tavalla.

Kollektiiviset irtisanomisperusteet liittyvit siis tilanteeseen, jossa tyOnantajan tarjottavissa
oleva ty0 on vdhentynyt ja vield olennaisella ja pysyvélld tavalla. Taloudelliset syyt
tarkoittavat yrityksen toiminnasta saadun tuloksen heikkenemisté tai riittdméttomyytta, joita
voidaan my0s ennakoida. Sen sijaan tuotannolliset syyt tarkoittavat jonkinlaisia muutoksia,
jotka ovat tapahtuneet tyonantajan tuotannollisessa toiminnassa. Myds muut toiminnan
uudelleenjirjestelyisti johtuvat seikat ovat mahdollisia kollektiivisia irtisanomisperusteita.'*2
Kaytdnnossa ty0 voi siis viahentyé esimerkiksi markkinoiden tilanteen vuoksi, jos tyonantaja
haluaa lopettaa tietyn tuotantolinjan tai jos tyd ulkoistetaan toiselle yritykselle.!*
Kollektiiviperusteiden arviointi kohdistuu siis tydnantajaan ja sen edellytyksiin tarjota tyoti
eikd tyontekijddn. TyOnantajan tulee arvioida, kuinka paljon tarjolla oleva tyd on vihentynyt
eli kuinka montaa tyontekijdd vahentyminen koskee. Useimmiten irtisanominen

kollektiiviperusteella kohdistuu useampaan tyontekijdén, esimerkiksi tiettyyn

Kuten sanottu, edelld mainittu lainkohta kollektiivisista irtisanomisperusteista edellyttdd tyon
viahentymisen olevan olennaista ja pysyvai. Tyon vihentymistd arvioidaan siis tyon méarin
sekd vihentymisen ajallisen keston kautta. Oikeuskdytdnnossdkidn ei ole erityisen tarkkaan

médritelty, miti se kiytdnndssi tarkoittaa'®

. Yleisesti on kuitenkin katsottu, ettd tyon
viahentymisen tulee kestid ainakin yli 90 péivid, jotta sitd voitaisiin pitdd pysyvana.
Tyo6nantaja voi myds ennakoida tyon vihentymisen, jolloin tyontekijén irtisanomisaika ei voi

kuitenkaan pé#ttyi ennen kuin tosiasiallinen tydn vihentyminen alkaa.'3® Jotta erilaisten

132 K oskinen — Nieminen — Valkonen 2019, s. 296.
133 Bruun 2022, s. 115.

134 Kallio 1978, s. 81.

135 Bruun 2022, s. 116.

136 Aiméld — Nyyssold — Astrom 2000, luku 9.
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tilanteiden tulkitseminen olisi helpompaa, sdddoksen 2 momentissa esitetdén myos kaksi
esimerkkid tilanteesta, jossa perustetta irtisanomiselle ei ainakaan ole: kun tyonantaja on
vahan aikaa irtisanomista ennen tai sen jdlkeen palkannut uuden tyontekijin samankaltaisiin
tyotehtiviin, vaikka tyonantajan toimintaedellytykset ovat pysyneet samanlaisina, tai kun
toiden uudelleenjirjestely ei ole aiheuttanut tosiasiallista vihentymisté tyossd. Esimerkit
kuvaavat tilanteita, jotka eivit ole riittdvéin painavia irtisanomisperusteita, silld tyo ei ole
tosiasiassa vihentynyt olennaisesti ja pysyvésti. Jos tyo olisi vdhentynyt pysyvisti, ei
tyonantajalla esimerkiksi olisi mahdollisuutta palkata uutta tyontekijéa niin 1ahella
irtisanomista. Tarve uudelle tyontekijélle voi myOs merkiti sitd, ettei tyonantaja ole osannut

arvioida tyon vdhenemisen kestoa tarpeeksi hyvin.

Lisdksi esimerkkitilanteet estidvét tydonantajaa kdyttdmaistd kollektiiviperusteita
individuaaliperusteiden kiertdmiseksi: sen sijaan, ettd tyonantaja joutuisi vetoamaan
todellisiin henkilostd johtuviin syihin, tyonantaja voisikin vedota tuotannollisiin ja
taloudellisiin syihin todellisten syiden peittelemiseksi.'*” Viimeksi mainittuihin syihin
vetoaminen voisi olla tydnantajalle helpompaa, silld henkildsté johtuviin syihin vedotessa
tyosopimuksen padttimismenettelyyn liittyy erityisid vaatimuksia tyonantajalle. T4ll6in
tyonantajan tulisi esimerkiksi TSL 9 luvun 1 §:n mukaan toimittaa irtisanominen kohtuullisen
ajan kuluessa siitd, kun se sai tiedon irtisanomisperusteesta, ja TSL 9 luvun 2 §:n mukaan
varata tyontekijélle tilaisuus tulla kuulluksi tydsopimuksen paéttdmisen syista.
Tyo6sopimuksen paittimismenettelya kasitellddn lisdd jaljempénd osana

irtisanomisperusteisten tydehtomuutosten menettelya.

Kollektiiviperusteiden lisdksi tydsopimus voidaan pdéttdd myos henkildstd johtuvilla
irtisanomisperusteilla, joista on sdddetty TSL 7 luvun 2 §:ssd. Sen 1 momentissa todetaan

seuraavasti:

Tyontekijéstd johtuvana tai hinen henkiloonsa liittyvéna asiallisena ja painavana
irtisanomisperusteena voidaan pitdd tyosopimuksesta tai laista johtuvien,
tyosuhteeseen olennaisesti vaikuttavien velvoitteiden vakavaa rikkomista tai
laiminlyontid seké sellaisten tyontekijan henkiloon liittyvien tyontekoedellytysten
olennaista muuttumista, joiden vuoksi tyontekijé ei endd kykene selviytyméédn
tyotehtivistddn. Syyn asiallisuutta ja painavuutta arvioitaessa on
kokonaisarvioinnissa otettava huomioon tydnantajan palveluksessa olevien

137 Bruun 2022, s. 116.
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tyontekijoiden lukuméiéra sekd tyonantajan ja tyontekijan olosuhteet
kokonaisuudessaan.

Tyo6nantajalla on siis oikeus irtisanoa tyontekijd individuaaliperusteella, jos tyontekija joko
vakavasti rikkoo tai laiminly0 tydsuhteen velvoitteita tai hén ei endd pysty suorittamaan
tyotehtividédn. Individuaaliperusteiden arviointi kohdistuu siis tiettyyn tyontekijidn, jonka
osalta arvioidaan hinen tydntekoedellytyksiiin ja kykyéin suoriutua tydstd.!*® Tydsuhteen
velvoitteiden rikkominen tai laiminlydminen voi tarkoittaa esimerkiksi poissaoloa tyosti, joka
rikkoo tyontekijan padvelvoitetta eli itse tyon tekemistd. Myo0s jollain tavalla puutteellinen
tyOsuoritus, paihteiden kaytto, rikollinen toiminta tai muunlainen sopimaton kiytds voi johtaa
riittdvadn irtisanomisperusteeseen. Sen sijaan tyontekijan tyontekoedellytysten olennaiseen
muuttumiseen voi johtaa esimerkiksi jokin sairaus, vamma tai tapaturma. Lahtokohtaisesti
tyontekijin terveydentila ei voi olla hyvéksyttdva irtisanomisperuste itsessdén, mutta mikali
se johtaa hdnen tyokykynsé olennaiseen ja pitkdaikaiseen vihentymiseen, ei tyonantajaa voida
vaatia jatkamaan tydsuhdetta.'** Tydsuhteeseen olennaisesti vaikuttavien velvoitteiden
rikkomisen tai laiminlydnnin tulee olla nimenomaan vakavaa, ja tyontekoedellytysten
muuttumisen olennaista; sen lisdksi, ettd irtisanomisperusteen tulee joka tapauksessa olla
asiallinen ja painava. Tuomioistuimet ovat useasti ratkaisuissaan katsoneet, etti tyontekijian
menettely on ollut sindnsd moitittavaa, mutta velvoitteiden rikkomista ei voida pitéa tarpeeksi

vakavana.'4°

Irtisanomisen lisdksi tyonantajan on tietyissd tilanteissa mahdollista my0s purkaa tydsopimus,
jolloin hinen kéytettdvissddn tulee olla purkamisperuste. Tydsopimuksen purkamisesta on

saddetty TSL 8 luvussa, jonka 1 § 1 momentissa todetaan seuraavasti:

TyoOnantaja saa purkaa tydsopimuksen noudatettavasta irtisanomisajasta tai
tydsopimuksen kestosta riippumatta paattyviksi heti vain erittdin painavasta
syystd. Tallaisena syyné voidaan pitdd tyontekijan tydsopimuksesta tai laista
johtuvien, tydsuhteeseen olennaisesti vaikuttavien velvoitteiden niin vakavaa
rikkomista tai laiminlydntid, ettd tyonantajalta ei voida kohtuudella edellyttda
sopimussuhteen jatkamista edes irtisanomisajan pituista aikaa.

Tyo6sopimuksen purkaminen on siis mahdollista vain siind tapauksessa, ettd tyontekiji rikkoo

tai laiminlyo tyosuhteen olennaisia velvoitteita niin vakavasti, ettei tyosuhdetta voida

138 Aimild — Nyyssold — Astrom 2000, luku 8.
139 Aimild — Nyyssold — Astrom 2000, luku 8.
140 Bryun 2022, s. 99.
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kohtuudella jatkaa edes irtisanomisajan verran. Télloin tydsuhde pééattyy heti, eika
irtisanomisaikaa noudateta. Purkaminen on mahdollista vain henkil66n liittyvilla perusteella,
eli tuotannolliset ja taloudelliset perusteet eivit oikeuta tydsopimuksen purkamiseen'!.
Voidaankin ajatella, ettd purkamisperuste on vakavampi versio henkiloon liittyvésta
irtisanomisperusteesta. Kun irtisanomiseen tarvitaan “asiallinen ja painava” syy, tulee
purkamiseen tarvittavan syyn olla “erittdin painava”. Rikkomuksen painavuudesta riippuen se
voi siis tdyttdd joko purkamis- tai irtisanomisperusteen edellytykset. Vuoden 1970
tyosopimuslakiin sisdltyi esimerkkiluettelo tyonantajan kdytettdvisséd olevista
purkamisperusteista, jotka ovat edelleenkin patevii. Niitd ovat esimerkiksi tydnantajan
johtaminen harhaan olennaisessa kohdin sopimusta tehtdessé, salassapitovelvoitteen tai
kilpailevaa toimintaa koskevan kiellon torkeé rikkominen sekd tyonantajan, timéin
perheenjédsenen, tydnantajan sijaisen tai tydtoverin kunnian torked loukkaaminen tai heihin
kohdistuva vékivallanteko. Erilaisten purkamisperusteiden yhteinen tekijé on se, ettei
tyonantaja voi enii luottaa tyontekijisin'*2. Jos tydnantaja ei koe voivansa nojata
molemminpuoliseen lojaliteettivelvoitteeseen, ei siltd néin ollen voida kohtuudella edellyttda

tyOsuhteen jatkamista edes irtisanomisajan verran.
4.1.2 Tydaikaehtojen yksipuoliseen muuttamiseen soveltuvat paattamisperusteet

Tyd6ehtojen yksipuolinen muuttaminen perustetaan yleensé kollektiiviseen
irtisanomisperusteeseen.'** Ylipditiin tyontekijdiden irtisanominen johtuu useimmiten
tuotannollisista ja taloudellisista syisti ja harvemmin itse tydntekijésti.'** Jos esimerkiksi
tyOnantajana toimivalla yritykselld on huono taloudellinen tilanne, sen aikaansaamaan
kollektiiviseen irtisanomisperusteeseen ei tyontekija voi juurikaan vaikuttaa, ja yleisesti
ottaen tyonantajakin varmasti mieluummin pitéisi tyontekijén kuin luopuisi hinestd. Talloin
tyOnantaja voisi haluta irtisanomisen sijaan mieluummin muuttaa tyontekijén tyoehtoja,
esimerkiksi vihentdd hidnen tydaikaansa, mikd voisi myds auttaa yrityksen taloudellista

tilannetta jossain méérin.

Tastd padstddnkin TSL 7 luvun 11 §:44n, joka on ainoa nimenomainen sdédnnds tydehtojen

yksipuolisesta muuttamisesta ja yksi kelpuuttavista normeista yksipuoliselle muuttamiselle.

141 K oskinen — Nieminen — Valkonen 2019, s. 293.
142 Hietala — Kaivanto — Pystynen 2024, s. 576.
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Kyseinen sddannds antaa tydonantajalle oikeuden yksipuolisesti muuttaa tydsuhde osa-
aikaiseksi, eli juuri vdhentid hinen ty0aikaansa pysyvésti tai ainakin toistaiseksi. Sddnnoksen
mukaan osa-aikaistaminen on mahdollista vain 3 §:ssi tarkoitetulla kollektiivisella
irtisanomisperusteella, eli tidten tyonantaja ei voi kayttdd tyontekijan henkiloon liittyvaa
irtisanomisperustetta tyosuhteen osa-aikaistamiseksi. Lakiin on siis erikseen lisdtty sdannds,
joka nimenomaan auttaa tyonantajaa, kun silld on tuotannollisista ja taloudellisista syista
hankala tilanne, antamalla sille toinen vaihtoehto irtisanomiselle. Sen lisdksi, ettd sddnnos
auttaa tyonantajaa, mahdollisuus tydehtojen yksipuoliseen muuttamiseen voidaan ndhdd myds
osana tyontekijén irtisanomissuojaa, milld voidaan auttaa turvaamaan tyontekijan tyosuhde.
TyoOnantaja voi tilanteen salliessa olla irtisanomatta tyontekijad ja sen sijaan vain muuttaa

hinen ty6ehtojaan, sdilyttden tydntekijan tyopaikan.

Tyosopimuksen purkamisen, ja usein my0ds henkildsté johtuvien irtisanomisperusteiden,
edellytysten tdyttyminen tarkoittaa kiytdnnOssa sitd, ettd tydonantajan ja tyontekijan vilinen
luottamussuhde on rikkoutunut. Kun tyonantaja ei voi endd luottaa tyontekijadn, ei se yleensa
halua jatkaa tydsuhdetta ollenkaan, mihin purkamisperusteen olemassaolokin perustuu.
Téllaisessa tilanteessa tydsuhteen ehtojen muuttaminen tuskin auttaisi asiaa tai palauttaisi
keskindistd luottamusta. Nédin ollen tyoehtojen yksipuolinen muuttaminen purkamisperusteen

nojalla lienee kuitenkin kdytéinndssi erittiin harvinainen tilanne.'®

Samaten tyontekijén henkil6on liittyvit irtisanomisperusteet voivat harvemmin toimia
perusteena tyoehtojen yksipuoliselle muuttamiselle. Tdmén voisi otaksua johtuvan ainakin
osittain siitd, ettd henkiloon liittyvit irtisanomisperusteet ovat useammin sellaisia, joiden takia
mieluummin irtisanotaan tyontekijé tilanteen salliessa kuin muutetaan hénen tyoehtojaan. Jos
irtisanomisperusteena on esimerkiksi se, ettd tyontekijd ei suoriudu tydstddn kunnolla ja
rikkoo tydsuhteen velvoitteita, ei tydehtojen muuttamisella luultavasti olisi vaikutusta asiaan.
Etenkin ty6aikaehtojen yksipuolinen muuttaminen henkildon liittyvélla perusteella vaikuttaisi
melko harvinaiselta, eikd tyosuhteen osa-aikaistaminen ole edes lain mukaan sallittua
henkil6on liittyvilla perusteella. Etenkin sellainen tilanne vaikuttaisi epdtodennékoiseltd,
jossa tyonantaja haluaisi muuttaa vain yhden tyontekijan tydaikaehtoa. Jos haluttaisiin
muuttaa esimerkiksi tydaikamuotoa, olisi todennékoistd, ettd muutos haluttaisiin tdlloin tehda

kaikille tyontekijoille tai tietylle ryhmélle tyontekijoistd, silld tydajasta ylipdatidén sovitaan

145 Engblom 2013, s. 127.
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useimmiten kollektiivisesti'4®

. Vain yhden tyontekijdn ehdon muuttamisen voitaisiin katsoa
my0s rikkovan tyontekijoiden tasapuolisen kohtelun vaatimusta, ellei menettelylle olisi jokin
perusteltu syy. Talloin olisi epatodennékoistd, ettd tyonantajalla olisi kaikille tyontekijoille
henkil6on liittyva irtisanomisperuste — nédin ollen kollektiiviperuste on ymmarrettavésti
kaytannossé ldhestulkoon ainoa mahdollinen peruste ainakin tydaikaehtojen yksipuoliselle

muuttamiselle.

4.2 Menettely
4.2.1 Menettelyvaatimukset

Olennainen osa tydehtojen irtisanomisperusteista muuttamista on siltd vaadittava tietynlainen
menettely. My0s tdlla tavalla irtisanomisperusteiset muutokset eroavat direktioperusteisista,
joiden toteuttamisesta ei ole olemassa sddntelyd. Téssd alaluvussa késitellddn tydehtojen
irtisanomisperusteista muuttamista kdytdnndssa: millé eri tavoilla ehtomuutos voidaan
toteuttaa, millaisia menettelyvaatimuksia sithen kohdistuu sekd ehtojen muuttamisesta
aiheutuvia mahdollisia seurauksia. Lisdksi tarkastellaan mahdollisuutta irtisanoa vain

yksittdinen tydsuhteen ehto koko tydsopimuksen sijaan.

Yksi 1dhde irtisanomisperusteisilta muutoksilta vaadittavalle menettelylle on TSL 7 luvun 11

§ tyosuhteen osa-aikaistamisesta, jossa menettely on kuvailtu péépiirteittdin. Kuten sanottu,
kyseinen sddnnos on ainoa laintasoinen normi, joka kelpuuttaa yksipuolisen muuttamisen. Sen
mukaan tyonantaja saa lyhentda tyontekijin tydaikaa 7 luvun 3 §:ssé tarkoitetulla
irtisanomisperusteella irtisanomisaikaa noudattaen. Sddnndksen mukaan yksipuolinen osa-
aikaistaminen koskee siis vain tilannetta, jossa tyonantajalla on kollektiivinen
irtisanomisperuste. Sdannoksesti voidaan kuitenkin johtaa myo6s individuaaliperusteita
koskeva yleinen vaatimus tyoehtojen yksipuoliselta muuttamiselta vaadittavasta menettelystd,
eli ettd siind tulee noudattaa lainmukaista tydsopimuksen paittimismenettelyd. Vaadittavaan
menettelyyn on otettu kantaa myds ratkaisussa KKO 2016:80, jonka perusteluissa todetaan,
ettei menettelytapavaatimuksissa ole yleisesti perusteltua poiketa siitd, mitd irtisanomisesta on
saddetty. Ehtojen muuttaminen irtisanomisperusteella vastaa siis téltd osin tavallista

tyosopimuksen irtisanomistilannetta.

146 T ehtinen — Lohi 2014, s. 617.
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Ty6sopimuksen paéttdmisprosessiin liittyy erityisié lakisdéteisid menettelyvaatimuksia, jotka
siséltyvat erityisesti TSL 9 lukuun. Jos tyonantajana toimiva yritys kuuluu YTL:n piiriin,
tulee sen noudattaa menettelyssddn my06s Y TL:n mukaisia velvollisuuksia. Niité ei kuitenkaan
ole tarkoituksenmukaista kasitelld tdssd tutkielmassa syvemmin. Menettelyvaatimukset
kuuluvat tyontekijin irtisanomissuojaan, joka on osa tyontekijén suojeluperiaatetta ilmentavaa
tyosuhdeturvaa ja jolla suojataan tyontekijééd epdoikeudenmukaista irtisanomista vastaan. Lain
lisdksi tyontekijan irtisanomissuoja voi perustua myos tyoehtosopimukseen tai
tyosopimukseen, jossa esimerkiksi tyosuhteessa noudatettavan irtisanomisajan on voitu sopia
olevan tydntekijille edullisempi kuin lakisditeinen irtisanomisaika.'” Tirkein osa tydntekijin
irtisanomissuojaa on se, ettei tydnantaja voi paéttad tydsopimusta ilman lainmukaista
perustetta sithen, mik4 turvataan perusoikeutena myds PeL 2 luvun 18 §:n 3 momentissa.

Lainmukainen pééttdmisperuste on siis tydsopimuksen pééttdmisprosessin tiarkein vaatimus.

Erilaisilla paéttdmisperusteilla on myds paittaimisprosessin suhteen erilaisia vaatimuksia.
TyoOnantajalta vaadittava menettely riippuu siis siitd, mika paittimisperuste hénelld on
kéytettdvissddn. Henkiloon liittyvissd irtisanomisperusteissa tyonantajalla on TSL 7 luvun 2
§:n 3 momentin mukaan velvollisuus antaa tyontekijille varoitus ja siten mahdollisuus korjata
toimintansa sekd 4 momentin mukaan velvollisuus selvittdd, olisiko tyontekijd mahdollista
sijoittaa muuhun tyohon, ja siten vélttid irtisanominen. Muun tyon tarjoamisvelvollisuutta
sadnnellddn TSL 7 luvun 4 §:ssd, jonka mukaan tyon tulee vastata tyontekijan koulutusta,
ammattitaitoa tai kokemusta ja tyonantajan tulee tietyissa tilanteissa myo0s jirjestda
tyontekijélle lisdkoulutusta. Tyontekijdlle tulee myds TSL 9 luvun 2 §:n mukaisesti varata
tilaisuus tulla kuulluksi irtisanomisen syistd. Edelld mainitut velvoitteet tulee tdyttdd ennen
tyontekijdn irtisanomista, joka TSL 9 luvun 1 §:n mukaan pitdd toimittaa kohtuullisen ajan

kuluessa siitd, kun tyOnantaja sai tiedon irtisanomisperusteesta.

Tuotannollisista ja taloudellisista syisti irtisanottaessa tyonantajalla on TSL 7 luvun 3 §:n
mukaan sama edelld mainittu velvollisuus sijoittaa tai kouluttaa tyontekijé toisiin tehtéviin 4
§:n mukaisella tavalla, jos se on mahdollista irtisanomisen vélttimiseksi. Sen lisédksi TSL 9
luvun 3 §:n mukaan tyonantajan tulee selvittidd tyontekijdlle irtisanomisen perusteet ja
vaihtoehdot ennen irtisanomista. Lakiin ei sisélly kollektiiviperusteiden osalta samanlaista
vaatimusta siitd, miten nopeasti irtisanominen tulee toimittaa. Sen sijaan purkamisperusteen

vallitessa purkaminen tulee toteuttaa erityisen nopeasti, silli TSL 8 luvun 2 §:n mukaan

147 Kallio 1978, s. 41-45.
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purkamisoikeus raukeaa 14 pdivin kuluttua siitd, kun tydnantaja sai tiedon perusteen
tayttymisestd. Ennen purkamista tyontekijille tulee varata tilaisuus tulla kuulluksi TSL 9

luvun 2 §:n mukaisesti.

Kuten edelld on todettu, tydsopimuksen purkamisen johdosta sopimus padttyy saman tien,
mutta irtisanomisessa tulee kuitenkin noudattaa irtisanomisaikaa TSL 6 luvun 2 ja 3 §:n
mukaisesti. Irtisanomisaika liittyy myos tydehtojen irtisanomisperusteiseen muuttamiseen
erityisen oleellisesti. Sen liséksi, ettd itse irtisanomiseen liittyy erilaisia menettelyvaatimuksia,
irtisanomiseen tydehtojen yksipuolisen muuttamisen vélineena liittyy tiettyjd muita
edellytyksid. Yksi niistd liittyy nimenomaan irtisanomisaikaan, sillé yksipuolinen ehtomuutos
voi tulla voimaan aikaisintaan sen jilkeen, kun irtisanomisaika on paittynyt'*s. Tamai
tarkoittaa siis sitd, ettd yksipuolinen muutos tydehtoon ei voi alkaa saman tien vaan
osapuolilla on vdhintddn irtisanomisajan, eli joidenkin viikkojen tai kuukausien, verran aikaa
toteuttaa muutos. Ainakin teoriassa ehtomuutoksen voitaisiin télldin sopia alkavan
my6hemminkin kuin heti irtisanomisajan kuluttua. Lisdksi, mikili muutos koskee useampaa
tyontekijad, tulee heihin kaikkiin kiytdnndssé soveltaa pisintd irtisanomisaikaa yhteisen

muutoksen toteuttamiseksi'®’.
4.2.2 Erilaiset menettelytavat

Tyodehtojen yksipuolinen muuttaminen irtisanomisperusteella voi kdytdnndssé tapahtua
kahdella eri tapaa. Ensimmadinen vaihtoehto on, ettd tyonantaja irtisanoo tydsopimuksen ja
irtisanomisen yhteydessé tarjoaa tyontekijdlle mahdollisuuden jatkaa tydskentelyd muutetuilla
ehdoilla. Tétd voidaan kutsua irtisanomismenettelyksi. Toinen tapa on, ettd tyGonantaja
ilmoittaa tyontekijille ehdon muuttumisesta, mitd voidaan kutsua ilmoitusmenettelyksi.
Molemmissa tapauksissa tyontekijdlla on mahdollisuus hyvéksyd muuttunut ehto tai

kieltiytyi siitd, jolloin irtisanominen toteutuu.'>

Oikeuskirjallisuudessa on vallinnut erimielisyyttd siitd, voidaanko tydehdon yksipuolinen
muuttaminen toteuttaa pelkédlld ilmoitusmenettelylla, silld siind tyontekijda ei varsinaisesti
irtisanota.'>! Ratkaisu KKO 2016:80 on sittemmin selkeyttinyt ehdon muuttamisessa

vaadittavaa menettelyd. Siind on todettu, ettd irtisanomisperusteisissa muutoksissa tulee

148 Valkonen 1997, s. 27.
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noudattaa sitd, mitd irtisanomismenettelysti on sdddetty, riippumatta siité, toteutetaanko
muutos ilmoitusmenettelylld vai irtisanomismenettelylld. Ilmoitusmenettelykin on siis riittdva
tapa, mutta ratkaisussa asetettiin sille kuitenkin tiettyja vaatimuksia. Ratkaisun mukaan
ilmoituksessa tulee tehdad tyontekijille selvéksi, ettd hdn voi jatkaa tydsuhteessa muutetuilla
ehdoilla tai jos hén ei hyvéksy uusia ehtoja, tydnantaja irtisanoo tydsopimuksen péadttymain
irtisanomisajan kuluttua; eli toisin sanoen, etti ehtojen muuttaminen on vaihtoehto
tyosopimuksen irtisanomiselle. Lisdksi ilmoituksen tulee siséltidi selva tieto
irtisanomisperusteesta, muutettavasta tydehdosta sekd muutoksen voimaantulon ajankohdasta.
Talloin tyontekijdlld on mahdollisuus punnita vaihtoehtojaan. Joka tapauksessa ehdon
yksipuolista muuttamista koskevan tarjouksen ja siithen annettavan vastauksen tulee olla
“ehdoton, selvi ja riidaton™!>?. Oikeuskirjallisuudessa on my®s katsottu, ettei menettelytapaa
tulisi arvioida eri tavalla riippuen siit4, millaista tydsuhteen ehtoa halutaan muuttaa.'>
Tyo6aikaehtojen muuttamisessa vaadittavaa menettelya ei siis tulisi arvioida eri tavalla kuin

jonkin muun ehdon.

Edelld kasitellyn mukaisesti, jos tydnantaja haluaa yksipuolisesti muuttaa vain jonkin tietyn
tyosopimuksen ehdon, tulee sen olla valmis irtisanomaan koko tydsopimus muutoksen
toteuttamiseksi. Mutta onko tyonantajan kuitenkaan pakko irtisanoa koko tydsopimus, vai
voisiko sen olla mahdollista irtisanoa vain se tietty ehto, joka haluttaisiin muuttaa, ja pitdd
tydsopimus muutoin voimassa? Oikeuskirjallisuudessa on vakiintuneesti katsottu, ettd
tydsopimus ja tydsuhteen muut ehdot muodostavat tietynlaisen yhtendisen kokonaisuuden.
Nadin ollen tiettyd yksittdistd tydsopimusehtoa ei ole mahdollista irtisanoa, silld se on
erottamaton osa tydsuhteen ehtojen kokonaisuutta.'>* Jos koko tydsopimusta ei irtisanota, eli
tyosopimussuhde ei katkea, ei tilanteeseen voida myoskéén soveltaa irtisanomista koskevia
sadnnoksid.'>> Niin ollen yksittiisen ehdon irtisanomista, eli niin sanottua osairtisanomista, ei
voida soveltaa tydehtojen irtisanomisperusteisissa muutoksissa, silld edelld kuten edelld on

vahvistettu, ehtomuutoksissa tulee noudattaa irtisanomista koskevia sdannoksia.

Osairtisanominen ei siis 1dhtokohtaisesti ole mahdollista, sill irtisanomista ei voida patevésti
kohdistaa yksittdiseen tydehtoon. Poikkeuksiakin kuitenkin on. Osairtisanominen voi tulla

kysymykseen silloin, kun irtisanottava ehto on muusta sopimuksesta selvésti irrallinen. Se voi

152 K oskinen — Nieminen — Valkonen 2008, s. 384.
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olla esimerkiksi niin sanottu erillisehto, joka ei ole varsinainen tydsopimuksen alaan kuuluva
ehto, vaan liittyy siihen jonkin liitdnnéisen oikeussuhteen kuten tydsuhdeasunnon
vuokrasuhteen kautta.!>® Tydsuhde koostuu tillin tosiasiassa monesta erillisesti
oikeussuhteesta, jotka voidaan my®s irtisanoa erikseen.!>” Irtisanottava yksittdinen ehto voi
olla my6s muunlainen tydsopimuksesta itsendinen sopimus, esimerkiksi TAL 4 §:ssd

tarkoitettu sopimus varallaolosta ja sen korvaamisesta.'>®
4.2.3 Tyontekijan vaihtoehdot muuttamistilanteessa

Kun tyonantaja, joko irtisanomis- tai ilmoitusmenettelyd kéyttdmalla, ilmoittaa tyontekijille
haluavansa muuttaa tydsuhteen ehtoa yksipuolisesti, on tyontekijilla mahdollisuus joko
hyviksya ehtomuutos ja jatkaa tyosuhdetta muuttuneilla ehdoilla tai kieltaytya
ehtomuutoksesta, jolloin hiinen tydsuhteensa piittyy.!'>® Jos tyontekiji haluaa turvata
tyopaikkansa, eli toisin sanoen vilttad irtisanomisen, tulee hinen kéytinnossd hyviksya
ehtomuutos ja toimia kuten tyonantaja haluaa, vaikka hén olisikin eri mieltd asiasta. Tima
perustuu edelld késiteltyyn tyonantajan tulkintactuoikeuteen, jonka mukaan tyonantajalla on
viliaikainen oikeus arvioida kelpoisuuttaan tydehtojen yksipuoliseen muuttamiseen, kunnes
asiaan saadaan muu péteva ratkaisu. Jos tyontekija ei suostuisi noudattamaan tydonantajan
tulkintaa, voisi se tarkoittaa tyosuhteen velvoitteiden rikkomista ja antaa tyonantajalle

oikeuden piittii tydsopimus.'®

Jos tyOntekijé ei olisi tyytyvdinen muuttuneisiin ehtoihin tai jos hdnen mielestdin
tyOnantajalla ei olisi oikeutta toteuttaa ehtomuutos, kannattaisi tyontekijén tietysti kertoa
tyonantajalle mielipiteensd, jolloin tyGnantaja voisi jopa muuttaa mielensé. Jos ehtomuutos
kuitenkin toteutuu, on tyontekija tdlld tavoin pidéttinyt itsellddn mahdollisuuden riitauttaa
asia tyosuhteen kestdessd. Tyontekijdlld on tdlloin oikeus riitauttaa asia nostamalla
vahvistuskanne, jossa tyontekijd vaatii tuomioistuinta vahvistamaan, ettd tydsuhteen ehtoja on
muutettu ilman oikeutta siihen, seki vaatii mahdollisia vahingonkorvauksia.'®! Kanne tulee
nostaa kohtuullisessa ajassa.!®? Sen sijaan, jos tydntekiji ryhtyy tekeméiin tydtd muutetuilla

ehdoilla mutta ei ilmaise tyOnantajalle tyytymattomyyttddn ja piddta itselldédn mahdollisuutta
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riitauttaa asia, ei tyontekijélld yleensi ole oikeutta vedota ehtomuutoksen piateméattomyyteen
endi jilkikiteen.'® T#lldin tyontekijin katsotaan lihtokohtaisesti hyviksyneen uudet ehdot,

silld hédn on jatkanut tyoskentelyd eikd ole ilmaissut eridvad mielipidettdan.

Jos tyOnantaja muuttaa tyontekijan tyosuhteen olennaisia ehtoja ilman oikeutta siihen, eli
ilman pééttdmisperustetta tai kelpuuttavaa normia, tydnantaja rikkoo tydsopimusta.
Tyontekijélld on télloin tydnantajan sopimusrikkomuksen vuoksi aina myds oikeus pédéttaa
tyosuhde ja mahdollisuuksien mukaan saada korvausta siitd. Ty0suhteen olennaisten
velvoitteiden rikkominen voisi antaa tyontekijille myds purkamisperusteen TSL 8 luvun 1 §:n
nojalla, jolloin hineltd ei voitaisi kohtuudella vaatia tydsuhteen jatkamista edes
irtisanomisajan verran.'®* Tydntekiji voi olla oikeutettu korvauksiin TSL 12 luvun

vahingonkorvausvelvollisuutta koskevien sddnndsten mukaisesti.

163 Hjetala — Hurmalainen — Kaivanto 2019, s. 280-281.
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5 Yhteenveto

Tassd tutkielmassa on kisitelty tyooikeudellista periaatetta, joka koskee tydnantajan oikeutta
muuttaa tydsuhteen ehtoja yksipuolisesti, tydaikaa koskevien ehtojen nédkokulmasta.
Ty0ajaksi luetaan se aika, joka kdytetdédn tyontekoon ja jolloin tydntekijén tulee olla
tyOnantajan kéytettdvissd. Aiheen kdsittely aloitettiin perusteista: siitd, mitd tydsopimus ja
tyosuhde tarkoittavat ja mistd tydosuhteen ehdot muodostuvat. Tydehdot eli tydsuhteen sisdlto
madrdytyy useiden eri ldhteiden mukaan, joista tydsopimus on tydsuhteen osapuolille kenties
laheisin ja konkreettisin 1dhde. Osa téstd kokonaisuudesta on aina vakio, silli tietyt tydsuhteen
ehdot madraytyvét esimerkiksi tydehtosopimuksen ja lain pakottavien sdénndsten mukaan,
jolloin tydsuhteen osapuolilla ei ole mahdollisuutta vaikuttaa niihin. Viime kiddessa
tydsopimus ja tydsuhteen ehdot ylipdétdén on kuitenkin aina yksildllinen, osapuolten
tarpeiden mukaan ratiloity kokonaisuus. TyOnantaja ja tyontekija vaikuttavat omalta
osaltaan siihen, millaisia ehtoja heidén vilisessd tydsuhteessaan noudatetaan, ja osapuolet
voivat my0s yhdessi sopia useista ehdoista. Kun ehdoista on sovittu ja tydsopimus on
allekirjoitettu, on sopimus ldhtokohtaisesti sitova; siitd huolimatta tyoehdot voivat kuitenkin

my6hemmin muuttua.

Tydehdon muuttamistapa riippuu siitd, mihin sddntelytapaan ehto perustuu, silld
lahtokohtaisesti ehtoa voidaan muuttaa uudella samantasoisella ehdolla. Esimerkiksi
lainsdddénnon tai tydehtosopimuksen mukaan midrdytyvaa tydehtoa voidaan muuttaa vain
uudella lailla tai uudella tydehtosopimuksella. Siksi 1dhinné tydsopimukseen ja tydnantajan
madrdyksiin perustuvat ehdot ovat vapaammin tyosuhteen osapuolten muutettavissa, silld ne
madrdytyvat alun perinkin pitkélti osapuolten oman tahdon mukaisesti. Tietyissi tilanteissa
tyOnantajan voi olla mahdollista muuttaa néitd ehtoja my6s yksipuolisesti ilman tyontekijan
osallisuutta. Tydehtojen yksipuolinen muuttaminen voi tapahtua tyonantajan direktio-
oikeuden tai irtisanomisperusteen nojalla. Tyonantajan méaardyksiin perustuvien ehtojen osalta
lahtokohta on, ettd tyonantaja voi muuttaa ehtoa yksipuolisesti antamalla uuden méardyksen.
Tietynlaisia ehtoja ei kuitenkaan ole mahdollista muuttaa yksipuolisesti pelkdn tyonantajan
madrdyksen nojalla. Sen sijaan tydsopimukseen perustuvia ehtoja muutettaessa lahtokohtana
on yksipuolisen muuttamisen kielto: ensisijainen tapa muuttaa tydsopimusehtoja on siten siiti
sopiminen osapuolten kesken. Néitékin ehtoja tydnantaja voi kuitenkin muuttaa myds

yksipuolisesti, jos edellytykset sille tiyttyvit.
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Erityyppisten tyosuhteen ehtojen muuttamiseen suhtaudutaan kuitenkin eri tavoin. Tutkielman
perimmadisend tarkoituksena on vastata kysymykseen siitd, milloin ja milld perusteella
tyOnantajalla on oikeus yksipuolisesti muuttaa tydsopimuksen tydaikaa koskevia ehtoja,
erilaisia apukysymyksid hyodyntden. Ensi alkuun voidaan todeta, ettd vastaus riippuu siité,
millaista ehtoa ollaan muuttamassa. Yksi tutkielman tdrkeimmisti havainnoista onkin se, ettid
ehdon ominaisuuksien selvittdminen on aiheen késittelyn keskiossa, silld muuttamisen
edellytykset vaihtelevat ehdon tyypista riippuen. Yleiselld tasolla kysymykseen voidaan
vastata oikeuskdytdnnossa ja -kirjallisuudessa kehittyneen periaatteen avulla, jonka mukaan
tyOnantaja ei voi muuttaa tyosuhteen olennaisia ehtoja direktio-oikeutensa nojalla, vaan tdhin
tarkoitukseen tyOnantajalla tulee olla irtisanomisperuste. Direktio-oikeuden nimissi voidaan
siis yksipuolisesti muuttaa vain sellaisia ehtoja, jotka eivét ole olennaisia; jos taas ehto
katsotaan olennaiseksi, tulee tydnantajalla olla kiytettdvissddn jokin tyosuhteen
paittimisperuste ja menettely tulee toteuttaa irtisanomisjarjestyksessa eli tietynlaisia

menettelyvaatimuksia noudattaen.

Ensisijaisesti tydnantaja haluaa muuttaa tydehtoja direktio-oikeuden nojalla, koska silloin ei
ole tyosuhteen irtisanomiseen liittyvié riskejd, esimerkiksi irtisanomisperusteen tayttymiseen
liittyen, jolloin tyontekijd voisi lisdksi vaatia korvauksia tyosuhteen perusteettomasta
paattdmisestd. Direktio-oikeutta hyodynnettdessd uusi ehto voidaan myos ottaa kdyttoon
ilman irtisanomisaikaa. Siksi olennainen kysymys onkin se, milloin ehtoa ei voida muuttaa
vain direktio-oikeuden nojalla eli milloin tydnantajalla tulee olla irtisanomisperuste
toteuttaakseen ehtomuutoksen. Edellé todetusta periaatteesta voidaan todeta yleisend
vastauksena, ettd tydehtoja tulee muuttaa irtisanomisperusteen nojalla, kun ehto on

olennainen.

Ehdon olennaisuus on siis avaintekijé asian ratkaisussa. Suoraa vastausta kysymykseen siité,
millaiset ehdot ovat olennaisia, ei kuitenkaan ole misséén ldhteessd annettu, joten olennaisuus
perustuu tilannekohtaiseen arviointiin. Ehdon voidaan yleensd suoraan todeta olevan
olennainen, jos siitd on nimenomaisesti sovittu esimerkiksi tydsopimuksessa. Sen lisdksi
olennaisuuden arvioinnissa otetaan huomioon muun muassa vakiintuneen kaytdnnon
mahdollisuus, ehtomuutoksesta mahdollisesti aiheutuvat seuraamukset tyontekijélle,
tyontekijdn asema, syy ehdon muutokselle sekd muut vallitsevat olosuhteet kuten tyonantajan
koko ja taloudellinen tilanne. Vaikka olennaisia ehtoja ei ole sen tarkemmin missddn

maédritelty, voidaan lahtdkohtana tydsuhteen olennaisille ehdoille pitdd TSL 2 luvun 4 §:n 3
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momentin sisiltimai luetteloa tyonteon keskeisistd ehdoista, jotka tydnantajan on ainakin

selvitettdva tyontekijélle. Sen mukaan tydaika kuuluu muiden ohella keskeisiin ehtoihin.

Tyobaikaa koskevat ehdot ovat kuitenkin tietynlainen erityiskysymys. Edelld todettuun nihden
onkin ristiriitaista, ettd tydaikaehtojen yleinen 1dhtokohta on, ettd ne kuuluvat direktio-
oikeuden piiriin, eli ettd tydaikaa on yleensd mahdollista muuttaa direktio-oikeuden nojalla.
Tyo6nantajan mahdollisuus muuttaa ja jarjestelld tyontekijoiden tydaikoja on yrityksen
toiminnan kannalta térkedd, jolloin tyonantajalla tulisi olla vapaampi oikeus siihen. Jos ehtoa
on mahdollista muuttaa direktio-oikeuden nojalla, ei ehto voi tidllin olla olennainen, silld
olennaisia ehtoja voidaan muuttaa vain irtisanomisperusteella. Tastd péatellen tyoaikaehtoja ei
yleensd pidetd olennaisina. Siksi tydaikaehtojen osalta olennaisuuden arviointi onkin

tiukempaa kuin muiden ehtojen osalta.

Ehdon olennaisuus ja tydnantajan direktio-oikeus ovat siis toisistaan hyvin paljon riippuvia
kasitteitd. Mitd viljemmin tybaikaehdoista on sovittu esimerkiksi tydsopimuksessa tai
tydehtosopimuksessa, sitd enemmain tyonantajalla on niin sanottua direktio-oikeudellista
valtaa vaikuttaa tydaikaehtoihin ja muuttaa niitd. Jos taas tyoaikaehdosta on tarkkaan sovittu,
ei direktio-oikeudelle jad sijaa ja ehto on siten olennainen. Esimerkiksi jos tydsopimuksessa
on sovittu, ettd tyontekijan tydaika on keskiméérin 6 tuntia pdivissd, jad tyonantajan direktio-
oikeuden piiriin vain oikeus pdéttdd muun muassa taukokdytdnnoisti. Rajoituksena télle voi
toki olla se, ettd niistd on erikseen sovittu tai laki rajoittaa niitd, esimerkiksi tydsuojelun
ndkokulmasta. Sen sijaan, jos tyontekijén tydajasta on sovittu vain esimerkiksi se, ettd tydaika

on 35 tuntia viikossa, on tilloin tydnantajan direktio-oikeus tydajan suhteen paljon laajempi.

Ottaen huomioon, ettd tydaikaehtojen on vakiintuneesti katsottu kuuluvan direktio-oikeuden
piiriin, ovat viime vuosina annetut KKO:n ratkaisut poikkeuksellisia. Ratkaisujen kautta
tutkielmassa on osoitettu, ettd on myos tilanteita, joissa tydaikaehdot eivit kuulu direktio-
oikeuden piiriin, eli ettd tydaikachdot voivat olla myds olennaisia. Ratkaisussa KKO 2021:76
olennaista oli punninta direktio-oikeuden laajuuden ja kdytdnnon vakiintumisen vililld: missa
vaiheessa kdytdntd on vakiintunut ja toisaalta, mihin asti tyonantajan direktio-oikeus on
voimassa. Ratkaisussa korostettiin sitd, miten tydaikaehdot katsotaan harvemmin
vakiintuneiksi, mutta paadyttiin silti sithen, ettd tissi tapauksessa ehto on vakiintunut —
ottamatta kuitenkaan varsinaisesti kantaa siithen, mihin raja tyoaikaehtojen vakiintumisen
osalta vedetddn. Ratkaisussa korostuu tulkinta siitd, ettd jos tyonantajalla on aiemmin ollut

tilaisuus muuttaa tai luopua kdytdnnostd esimerkiksi olosuhteiden muuttuessa, mutta se ei ole
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tarttunut tilaisuuteen vaan jatkanut kdytdnnon noudattamista, on tima kaytdnnon
vakiintumista edesauttava tekiji. Sen sijaan ratkaisun KKO 2023:76 tapauksessa keskeisti oli
se, voitiinko tydaikamuotoa koskevasta ehdosta katsoa nimenomaisesti sovitun
tyosopimuksissa vai kuuluiko tydaikamuodosta madrddminen tyonantajan direktio-oikeuden
piiriin. Ratkaisussa korostuu tydsopimuksen kirjausten merkitys tyoehtoja maarittivani seka
tyonantajan direktio-oikeutta rajoittavana tekijdna. Liséksi ratkaisu vahvistaa edelleen
kasitysta siitd, miten tarkeédd selkeys ja yksiselitteisyys tyosopimuksen ja ylipadnsa

sopimusten teossa on.

Oikeuskéytdnnon saralta viimeistéédn ratkaisut KKO 2023:76 ja KKO 2021:76 ovat niin ollen
osoittaneet, ettd tydaikaehdotkin voivat olla olennaisia, vaikka se ei olekaan ldhtokohtana.
Johtopditos niistd voidaan koota yhteen seuraavanlaisesti: jos tietystéd tydajasta on
nimenomaisesti sovittu tai sitd on noudatettu niin pitkdén ja uskollisesti, ettd kaytdntd on
vakiintunut tyosuhteen ehdoksi, tai tietty tydaikajirjestely on muuten olennainen osa
tyosuhdetta, on sitd 1dhtokohtaisesti noudatettava sellaisenaan. Tydaikaehto ei télldin kuulu
direktio-oikeuden piiriin, ja sen yksipuolinen muuttaminen on mahdollista vain
irtisanomisperusteen nojalla ja irtisanomismenettelyd noudattaen, eli vaihtoehtona

irtisanomiselle.

Molemmissa esimerkkiratkaisuissa tydaikaehto on ollut tydsopimusehto tai samantasoiseksi
rinnastuva ehto, minka kautta sitd on paddytty pitdméén olennaisena. KKO:n
oikeuskdytdnnostd puuttuu siis vield ratkaisu, jossa kyseessd oleva ehto perustuisi esimerkiksi
tyOnantajan madrdykseen, jolloin ehdon olennaisuuden tulkinta olisi vaikeampaa. Tallaisten
tilanteiden varalta tarvittaisiin oikeuskdytdntod, joka ohjaisi niiden tulkintaa ja vakiinnuttaisi

tydaikaehtojen yksipuolisen muuttamisen arviointia vield enemmén suuntaan tai toiseen.

Johtopditoksend voidaan myo0s todeta, ettd tydaikaehtojen yksipuolinen muuttaminen on
hyvin monitahoinen ja tulkinnanvarainen kysymys. Tydehtojen olennaisuuden tarkastelu on
monen tekijan summa, ja etenkin tydaikaehtojen kohdalla arviointi ei ole aina yksinkertaista.
Toisaalta tyaikaehtoja voidaan pitdi tyosuhteen keskeisind ehtoina, mutta toisaalta ne
kuuluvat direktio-oikeuden piiriin eli ovat epdolennaisia. Esimerkkind toimii my0s tyosuhteen
osa-aikaistaminen, jonka osalta tydaikaehdon olennaisuus voidaan poikkeuksellisesti perustaa
lakiin. On siis ymmarrettavad, miksi laki tai oikeuskdyténto ei ole kyennyt tarkasti
maidrittelemddn olennaisia ehtoja, silld olennaisuuden arviointi on erityisen tilannekohtaista.

Vaikka tarvetta tarkemmalle lainsdédédnnolle direktio-oikeudesta ja sen laajuudesta olisikin,
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sen vaarana olisi toisaalta liian tarkkojen rajojen luominen, jolloin oikeuskdytdnno6llé ei olisi
tilaa antaa uusia tulkintoja. Liian tarkka mééritelma ei olisi kenenkéén etu, jotta maéritelmésta

el tulisi tarpeettoman laaja tai toisaalta kapea.

Ehtojen yksipuolinen muuttaminen on yhé ajankohtainen aihe, joka nostaa esiin paljon
oikeudellisia tulkintaongelmia, ja tulee varmasti sellaisena pysyméénkin johtuen aiheen
tarkedstd kdytdnnon merkityksestd. Aiheen késittelyssi on yhé avoimia kysymyksii, jotka
toivon mukaan ratkaistaan tulevaisuudessa. Selvéa on se, ettd aihe nostaa esiin paljon
tulkintaongelmia ja tekee niin varmasti jatkossakin, etenkin jos aiheesta ei ole nykyisti
tarkempia sddnnoksid tai kattavampaa oikeuskéytdntod. Nahtavéksi jad, miten tuleva
tydaikaehtojen yksipuolista muuttamista koskeva KKO:n ennakkoratkaisu vaikuttaa asian
tulkintaan: vahvistaako se aiemmissa ratkaisuissa muodostunutta kasitystd vai tuoko se

kenties aiheen kisittelyyn jotakin uutta.
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