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Henkiloperusteiseen irtisanomiseen
tehdyt muutokset



Muutoksen sisalto

* Muutokset tyosopimuslakiin ja meritydsopimuslakiin

« Tyosopimuksen paattamiseksi tyontekijan henkildoon liittyvilla
syilla riittaa asiallinen syy.

* Huomioi TES-kirjaus!

= Muutokset tulivat voimaan 1.1.2026




Muutos pykalatasolla - Asiallisen syyn arviointi

Voimassa oleva laki

| 7 luvun 2 §:n 1 mom. - Tybntekijén henkilb6n liittyvéat
F'irtisanomisperusteet

Tydnantaja saa irtisanoa toistaiseksi voimassa olevan
tydsopimuksen tyontekijan henkiloon liittyvasta asiallisesta
japainavasta syysta. Irtisanomiseen eivat saa vaikuttaa
syrjivat syyt.

8 Asiallisena syyna voidaan pitaa ainakin:

1) tyontekijan tydsopimuksesta tai laista johtuvien

tydsuhteeseen olennaisesti vaikuttavien velvoitteiden
vakavaa rikkomista tai laiminlyontia, kuten tyonantajan
tydnjohto-oikeutensa rajoissa antamien maaraysten
noudattamatta jattamista, tdiden laiminlyomista,
perusteetonta poissaoloa, epaasiallista kaytosta seka
huolimattomuutta tydssa;

tydntekijan henkiloon liittyvien tyontekoedellytysten sellaista
olennaista muuttumista, jonka vuoksi tydntekija ei enaa
kykene selviytymaan tyétehtavistaan.

« Asiallisen ja painavan syyn vaatimusta on arvioitu tahan

asti kokonaisuutena.

- Jatkossa tyontekijan irtisanomisessa olisi keskeisinta
sen arviointi, onko tyosuhteen irtisanominen asiallinen

seuraus tyontekijan menettelylle.
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Muutos pykalatasolla - Kokonaisharkinta

Voimassa oleva laki

7 luvun 2 §:n 2 momentti:

|« lIrtisanomisperusteen olemassaoloa arvioidaan
kokonaisharkinnalla, jossa on otettava huomioon tyontekijan
tarkasteltavana olevan menettelyn tai tyontekoedellytysten
muuttumisen vakavuus ja muut asiaan vaikuttavat seikat,
kuten:

1) tyontekijan asema ja tehtavien luonne;

2) tyontekijan muu tydsuhteeseen vaikuttavien
velvoitteiden vastainen toiminta;

3) tydnantajan toimet omien velvollisuuksiensa
tayttamiseksi, kuten tydntekijan riittava ohjeistaminen,
seka tydnantajan muu asiaan liittyva menettely;

4) tydnantajan palveluksessa olevien tyontekijoiden
lukumaara;

5) tydnantajan ja tydntekijan olosuhteet
kokonaisuudessaan.

Irtisanomisperusteen muodostuminen voi olla joko yhden
yksittaisen tekijan tai useiden eri tapahtumien seuraus.

Tyontekijan menettelyn vakavuutta merkitsisi ainakin
sellainen yksittainen moitittava menettely tai moitittavien
menettelyiden kokonaisuus, jota on selvasti pidettava
tyontekijan velvollisuuksien vastaisena tai olennaisella
tavalla hanen asemaansa nahden sopimattomana.

- Menettelyn vakavuutta tulisi arvioida
kokonaisuutena, eika tyontekijan menettelylta
edellytettaisi samaa vakavuuden astetta
toistuvassa toiminnassa kuin yksittaisissa
rikkeissa.
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Muutos pykalatasolla — Kielletyt irtisanomisperusteet

Voimassa oleva laki + Kiellettyjen irtisanomisperusteiden esimerkkilistaa

taydennetty
Lisataan uusi kohta 2 a § kielletyt irtisanomisperusteet . e . P

! § 4 i « Ei muuta nykyista oikeustilaa, mutta selkiyttaa sita

Kiellettyna irtisanomisperusteena pidetaan ainakin:

1) tydntekijan sairautta, vammaa tai tapaturmaa, jollei hanen

tyokykynsa ole naiden vuoksi vahentynyt olennaisesti ja niin

pitkaaikaisesti, etta tyonantajalta ei voida kohtuudella edellyttaa

sopimussuhteen jatkamista;

E 2) tydntekijan osallistumista tydehtosopimuslain tai tyoriitojen
sovittelusta ja eraiden tyotaistelutoimenpiteiden edellytyksista
annetun lain (420/1962) mukaiseen taikka tyontekijayhdistyksen
toimeenpanemaan tyotaistelutoimenpiteeseen;

3) tyontekijan poliittisia, uskonnollisia tai muita mielipiteita taikka
hanen osallistumistaan yhteiskunnalliseen tai yhdistystoimintaan;

4) tyontekijan toimimista tai aiempaa toimimista tyontekijoiden
edustajana taikka sellaiseksi pyrkimista;

5) turvautumista tyontekijan kaytettavissa oleviin
oikeusturvakeinoihin.
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Voimassa oleva laki

7 luvun 2 §:n 3 momentti:

« Jos tyontekijan edellytykset suoriutua tyosta muuttuvat,
tydnantajan on kuultuaan tyontekijaa 9 luvun 2 §:ssa
tarkoitetulla tavalla ennen irtisanomista selvitettava, olisiko
irtisanominen valtettavissa sijoittamalla tydntekija muuhun
tyéhon.

7 luvun 2 §:n 4 momentti:

« TyoOntekijaa, joka on laiminlyonyt tydsuhteesta johtuvien
velvollisuuksiensa tayttamisen tai rikkonut niita, ei kuitenkaan
saa irtisanoa ennen kuin hanelle on varoituksella annettu
mahdollisuus korjata menettelynsa. Jos irtisanomisen
perusteena on niin vakava tyosuhteeseen liittyva rikkomus, etta
tyonantajalta ei voida kohtuudella edellyttaa sopimussuhteen

jatkamista varoitusta ei tarvitse antaa.

Muutos pykalatasolla — Selvitysvelvollisuus ym.

Aiemmin selvitysvelvollisuus koski kaikkia
irtisanomistilanteita
- Nyt selvitysvelvollisuus koskee vain tilanteita,
joissa tyontekijan tydsuoritus on puutteellinen

hanen tyontekoedellytystensa muuttumisen
vuoksi, kuten esimerkiksi:

* sairaudesta, tapaturmasta tai vammasta
johtuvan tyokyvyttomyyden; tai

» tyoolosuhteista johtuvan tyokyvyn
heikentymisen seurauksena.

Tyontekijaa ei lahtokohtaisesti saa jatkossakaan
irtisanoa ennen kuin hanelle on annettu varoitus ja
mahdollisuus korjata menettelynsa.

« Varoittamatta irtisanomisen kynnykseen ei
muutosta?
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Asiallisen syyn arviointi



Onko tyosuhteen irtisanominen
asiallinen seuraus tyontekijan
menettelylle?

* Asiallisuutta arvioitava kahdesta nakokulmasta:

1. Ensinnakin irtisanomisperusteen tulisi olla asialliselta
luonteeltaan irtisanomiseen oikeuttava

2. Toiseksi asiallisuuden vaatimus edellyttaisi
irtisanomisen taustalla olevien syiden
vakavuusarviointia
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Syyn luonne ja vakavuuden aste

Syyn luonteeseen liittyva asiallisuus

* Rikkomusta tai laiminlyontia arvioidaan suhteessa siihen,
onko tydsuhteen irtisanominen asiallinen, ymmarrettava
ja sopusuhtainen seuraus tyontekijan menettelylle
vallitsevissa olosuhteissa

-2 Merkitykseltdan vahaiset puutteet tai virheet

tyontekijan toiminnassa eivat muodosta asiallista syyta
irtisanomiselle

Syyn vakavuuden asteeseen liittyva asiallisuus

« Asiallisuusvaatimus edellyttaa tiettya vakavuuden
astetta — ei enaa painavaa syyta

- Rikotun velvoitteen luonteella, rikkomuksen
vakavuudella ja tyontekijan menettelyn moitittavuudella
on edelleen merkitysta irtisanomisperusteen riittavyyden
arvioinnissa

12
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Irtisanomiskynnyksen ylittyminen



Irtisanomiskynnyksen ylittyminen

 Irtisanomistilanteet ja tapauskohtaiset tekijat vaihtelevat suuresti
- tapauskohtaiset tekijat huomioon ottava kokonaisharkinta

» HE: Tarkoitus ottaa aiempaa vahvemmin huomioon sellaisia
nakokohtia, jotka liittyvat sopimuksen vastaisen menettelyn
merkitykseen tyonantajan toiminnassa.

» Harmaa alue:

* Ei ole mahdollisuutta maaritella tyhjentavasti, eika ole
olemassa mitaan yksiselitteisesti kuvattavissa olevaa
"kynnysta”, milloin irtisanomisperuste on olemassa ja
milloin ei.

+ - Oikeuskaytanto tulee osoittamaan, mille tasolle kynnys
jatkossa asettuu
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Q&A
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Huomautuksen/varoituksen merkitys ja oikea-aikaisuus 2026

\_

eteenpéin, muuttuiko mikdén lakiuudistuksen mydéta?




Varoitus ja tyosuhteen paattaminen

Lahtokohdat

 Lakimuutoksella ei muutettu varoituksen antamista
koskevaa saantelya

« Varoitusprosessilla edelleen korostunut merkitys

« TSL 7:2.4: Tydntekijaéa, joka on laiminlydnyt tybsuhteesta
johtuvien velvollisuuksiensa tayttadmisen tai rikkonut niita,
el kuitenkaan saa irtisanoa ennen kuin hdnelle on
varoituksella annettu mahdollisuus korjata menettelynsa.

e Poikkeuksena:

« Niin vakava tyosuhteeseen liittyva rikkomus,
etta tydnantajalta ei voida kohtuudella
edellyttaa sopimussuhteen jatkamista

« Muita paattamisperusteita, joihin ei sovelleta TSL 7:2.4:
+ Koeaikapurku
* Purkamistilanteet

« Huomautusten antamisesta ei saannoksia laissa
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Mita huomioida varoituksen /
huomautuksen antamisessa?

+ Mita varoituksesta tulisi ilmeta?
1) Mista varoitetaan ja varoituksen perusteet

+ Riittava konkretia: Mita konkreettisia laiminlyonteja ja
rikkomuksia varoituksella on tarkoitettu

* TyoOnantajalla nayttotaakka

* Jos ei yksiloity varoituksessa, niin vahintaan muuta
kautta syyt tyontekijan tietoon

2) Millaista kayttaytymista ja toimintaa tyontekijalta edellytetaan
jatkossa

3) Kuinka nopeasti tydntekijalta odotetaan parannusta, ja milla
tavoin edistymista (alisuoriutuminen) seurataan

4) Mita seuraa, jos tyontekija ei korjaa menettelyaan
(paattamisuhka)

+ Varoituksen ajallinen ja asiallinen yhteys
* Tasapuolinen varoitus/huomautus -kaytanto

*  Huomautus
* Jos yhtion kaytantéona huomauttaa

+ Suositeltavaa antaa kirjallisesti tai muuten dokumentoida
(tydnantajan nayttétaakka)
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Varoitus ja tyosuhteen paattaminen

Tyontekijoiden riittava ohjeistus

* Merkitys korostunut entisestaan kun kokonaisharkinnan esimerkkiluettelossa nimenomaisesti kohdassa 3 mainittu
“‘tybnantajan toimet omien velvollisuuksien tayttamiseksi’, jossa mainittu erityisesti tyontekijan riittava ohjeistaminen

* Yhtion ohjeet ja kaytannot kirjallisesti tyontekijoiden saatavilla seka muutoin tyontekijoiden tiedossa.
* Puuttuminen ohjeiden vastaiseen toimintaan viipymatta.

« Jos kyse alisuoriutumisesta, tavoitteiden selkeys, mahdollisuus parantaa suoritusta, suorituksen seuranta ja aika
suorituksen parantamiselle.

Tapauskohtainen harkinta
« Tapauskohtainen harkinta tulee myos lainsaadannon uudistuksen jalkeen sailymaan tarkeassa merkityksessa.
Huomioitava paattamisessa
« Josirtisanomisen perusteena oleva menettely kokonaisuudessaan ennen 31.12.2025
» Aikaisempi laki
« Jos menettely alkanut ennen 31.12.2025 ja jatkunut vuoden 2026 puolelle

e Uusi laki
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Miten k&ytdnnbssé nékyy uuden yhteistoimintalain muutokset

muutosneuvotteluissa (tydn védhentyminen)?

/




Yhteistoimintalain muutokset 1.7.2025 — uudet soveltamisalarajat

Henkilostomaara Velvoitteet
Alle 20 Ei velvoitteita
2049 * Muutosneuvottelut vahintaan 20 tyontekijaan kohdistuvissa

vahentamistoimenpiteissa 90 paivan sisalla

« “Kevennetty vuoropuhelu”,

» Tiedottamisvelvollisuus (likkeenluovutus, sulautuminen ja
jakautuminen)

Vahintaan 50 Taydet velvoitteet

Entista suuremmat yritykset jaaneet soveltamisalan ulkopuolelle
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Yhteistoimintalain muutokset 1.7.2025 — lyhyemmat neuvotteluajat

Vahimmaiskesto Tilanne

7 paivaa Toimenpide koskee alle 10 tyontekijaa (irtisanominen, lomauttaminen, osa-
aikaistaminen tai tydsopimuksen olennaisen ehdon muuttaminen)

7 paivaa Lomautus enintaan 90 paivaksi

7 paivaa Tyonantajalla saannollisesti alle 50 tyontekijaa
/ paivaa TyOnantaja saneerausmenettelyssa

3 viikkoa Muut tilanteet

7 paivan neuvotteluaika kaytanndssa hyvin lyhyt

22
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Ajankohtaista oikeuskaytantoa



Ajankohtaista oikeuskaytantoa korkeimmasta oikeudesta ja korkeimmasta
hallinto-oikeudesta

Ruokalahetit katsottiin tyontekijoiksi / lahettien tyohon ei sovellettu tydaikalakia KHO:2025:41

Tyonantaja ei syrjinyt tydhonotossa, kun hakija syrjaytettiin ylimitoitetun palkkatoiveen vuoksi (KKO 2025:50)
Vangittuna olleen tyontekijan tydosopimusta ei voitu pitaa purkautuneena (KKO 2026:8)

Vuosia jatkunut palkallinen ruokatauko ei muodostunut tydsuhteen ehdoksi (KKO 2026:12)

Syrjinnan kielto / syrjintaolettama ulkoasiainhallinnon siirtojarjestelmassa
(KKO 2026:18)
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Vangittuna olleen tyontekijan tyosopimusta ei voitu
pitaa purkautuneena (KKO 2026:8)

Asian tausta
« Atutkintavankina 26.3.-7.12.2019 (vapautettiin syyteita nostamatta).
« A:n tyonantajan B Oy oli saanut tietaa A:n vangitsemisesta 26.3.2019.

* Vangitseminen jatkui yli 3kk = B Oy piti tydsopimusta purkautuneena
26.3.2019 lukien
» A:lla ei patevaa syyta poissaololle

* Aei ollut tutkintavankeuden aikana ilmoittanut tyonantajalle
pitavansa rikosepailya aiheettomana.

Asian arviointi alemmissa tuomioistuimissa

« KO ja HO: B Oy oli voinut perustellusti pitaa A:n tyosopimusta
purkautuneena.

« HO: B Oy:lla tulkintaetuoikeus, oliko poissaolon syy ollut pateva yli 3kk
tyosta poissaolon jalkeen.

25

Onko tydonantajalla ollut oikeus kasitella A:n
tyosopimusta purkautuneena, kun A on ollut
poissa tyosta tutkintavankeutensa ajan
ilmoittamatta tasta tyonantajalleen?

Ratkaisun merkitys:

+ Korkeimman oikeuden aiemmat ratkaisut
ovat paaasiassa koskeneet
sairauspoissaoloja.

 Selventaa oikeustilaa
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Vangittuna olleen tyontekijan tyosopimusta ei voitu pitaa purkautuneena
(KKO 2026:8)

TSL 8 luvun 3 §:n 1: tybnantaja saa késitella tyésopimusta purkautuneena poissaolon alkamisesta lukien, jos tydntekija on
ollut poissa tydsté vahintdéan seitsemén péivaéa ilmoittamatta siné aikana tybnantajalle péatevéaa syyté poissaololleen.

KKO:n perustelut

« Tyonantaja on saanut tiedon A:n poissaolosta ja sen syysta viranomaisilta samana paivana, kun A on vangittu.
» Ratkaistavana ainoastaan, onko tyonantajan tiedossa ollut poissaolon syy ollut pateva.

« Tyosopimuslain 8 luvun 3 §:ssa tarkoitetaan patevillad syylla olla poissa tyosté estetta, joka on tybntekijan vélittbmien
vaikutusmahdollisuuksien ulkopuolella. Siten esimerkiksi tutkintavankeus ei ole peruste késitelld tyésopimusta
purkautuneena, jos tybnantajalle on ilmoitettu siita asianmukaisesti tai timéa on muuten saanut siita tiedon. Silla,
onko tyéntekija syyllistynyt johonkin rikokseen vai ei, ei télléin ole merkitystéa tyésopimuslain 8 luvun 3 §:ssé tarkoitettua

poissaolon patevyytta arvioitaessa, eiké tybntekijén tarvitse erikseen ilmoittaa tybnantajalle pitdvéansa rikosepdéilyéa
aiheettomana.

A:n tydosopimusta ei voitu pitaa purkautuneena

» Oli pateva syy poissaololleen ja tydnantaja saanut tiedon poissaolosta ja sen syysta.
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Aiempaa oikeuskaytantoa tyosopimuksen pitamisesta purkautuneena

KKO:n aikaisempi ratkaisukaytanto

KKO 1978 1l 109 ja KKO 1979 11 100

KKO 1989:68 ja KKO 1990:135

KKO 1982 Il 148 ja KKO 1992:111

27

Sisalto

Poissaolon johtuessa laillisesta perusteesta, kuten sairaudesta,
tyonantajalla oikeus pitaa tyosopimusta purkautuneena, jollei poissaolosta
ilmoittamiselle ole ollut patevaa estetta.

Ei oikeutta pitda purkautuneena, jos tyonantaja tiennyt tyontekijan itse
tekeman ilmoituksen puuttumisesta huolimatta poissaolon johtuneen
sairaudesta.

Patevista syista johtuvina ei ole pidetty poissaoloja, joihin on liittynyt
tydnantajan ja tyontekijan valinen etukateinen erimielisyys tyontekijan
oikeudesta vuosilomaan tai muuhun vapaaseen.
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Vuosia jatkunut palkallinen ruokatauko ei

muodostunut tyosuhteen ehdoksi (KKO 2026:12)

Asian tausta

28

B Oyj veturinkuljettajat olivat ennen vuotta 2020 noudattaneet vuosien ajan
kaytantoa, jossa veturinkuljettajilla oli 35 minuutin palkallinen ruokatauko
tydaikana.

YT-lain 6 luvun mukaiset neuvottelut ja yksipuolinen muutos palkallinen 35
min ruokatauon 59 minuutin palkattomaan taukoon, jota Ilyhennettiin
myohemmin 30 minuuttiin

Tyosopimukset eivat sisaltaneet nimenomaista ehtoa ruokatauon
palkallisuudesta tai ruokailun jarjestamisen tavasta.

» TyOsopimukset: tybaika maaraytyy tybaikalain ja kulloinkin voimassa
olevan tybehtosopimuksen perusteella.

Onko oikeus palkalliseen ruokataukoon
muodostunut tydsuhteen sitovaksi ehdoksi
konkludenttisen sopimuksen tai vakiintuneen
kaytannon perusteella?

Ratkaisun merkitys:
« Palkallista ruokataukoa oli noudatettu pitkaan
—> ei ollut silti vakiintunut

+ Tyobehtosopimus mahdollisti palkallisen ja
palkattoman ruokataukomallin

- olennainen merkitys, mita tydsopimuksissa oli
sovittu

- tybnantaja ei meneta helposti valintaoikeutta
tydehtosopimuksen mahdollistamien
vaihtoehtojen valilla, jos ollaan direktio-
oikeuden ytimessa



Vuosia jatkunut palkallinen ruokatauko ei muodostunut tyosuhteen ehdoksi
(KKO 2026:12)

Vakiintunut kaytanto tai konkludenttinen sopimus tyésuhteen ehtona

« Vakiintunut kaytanto voi muuttaa ja taydentaa tydosopimuksessa sovittuja taikka tydsuhteessa muuten noudatettavia
ehtoja (KKO 2010:93 (kohta 7) ja KKO 2021:76 (kohta 11))

« Pitkahko aika: Kaytannon tulee olla jatkunut pitkahkon ajan, jotta sita voitaisiin pitaa vakiintuneena KKO 2021:76 (kohta
12).
«  KKO 1990:103 viitataan "pitkahk6on” aikaan noin kolmenkymmenen vuoden ajan jatkuneella kaytannaolla.

« Ratkaisussa KKO 1984 |l 23 on puolestaan noin kolmen vuoden ajan noudatetun menettelyn katsottu muodostuneen
tyonantajaa sitovaksi kaytannoksi.

« Pitkakestoisuus ei valttamatta riita: Kaytannon pitkakestoisuus ei kuitenkaan yksin riita tekemaan siita sitovaa
esimerkiksi tilanteissa, joissa tydnantaja on vuosittain tehnyt etuutta koskevia paatoksia (ks. KKO 1984 Il 135, KKO
1989:92 ja KKO 2010:93).

* Muiden tekijoiden merkitys: Merkitysta on annettu myds kaytannon toistuvuudelle, kaytannon sisallon selvyydelle ja

yksiselitteisyydelle, kaytannon johdonmukaiselle noudattamiselle seka osapuolten sitoutumistahdolle (ks. KKO 2021:76
kohdat 13 ja 14)

- Oikeuskaytanndssa suhtauduttu pidattyvasti tydaikaa koskevien jarjestelyjen ja muiden tyonantajan tyonjohtovaltaan
keskeisesti kuuluvien kysymysten vakiintumiseen osapuolia sitovaksi

29 krogerus



Vuosia jatkunut palkallinen ruokatauko ei muodostunut tyosuhteen ehdoksi
(KKO 2026:12)

KKO:
« KKO piti aiemmin pitdmansa linjan:

- Paattaminen tyon jaksottamisesta ja tyon lomassa pidettavien taukojen pitamisesta kuuluu lahtokohtaisesti
tyonantajan tyonjohto-oikeuden piiriin ja sen ydinalueelle.

« Vaikka kaytanto oli jatkunut pitkaan, tyontekijat eivat voineet perustellusti luottaa siihen, etta palkallisen ruokatauon
kaytanto jatkuisi muuttumattomana.

Mika oli asiassa olennaista?

« TES mahdollisti kaksi mallia ja tydsopimuksissa viitattiin naiden kahden vaihtoehtoisen ruokatauon jarjestamistavan
mahdollisuuden sisaltavaan TES:iin - valinnanvapautta ei oltu rajattu pois
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Aiempaa oikeuskaytantoa
vakiintumisesta

Erot tapaukseen KKO 2026:12

« KKO 2021:76: Taukokaytannosta ei ollut sovittu
tyosopimuksissa, eika se perustunut myoskaan
tyoehtosopimukseen tai tydaikalain maarayksiin.

«  KKO 2023:76: Tydonantajan valintaoikeus tydaikamuotojen
valilla. Vain yhden tyontekijan osalta valintaoikeus
tydsopimuksessa ja muiden osalta tyonantaja oli sidottu
tyosopimuksissa tiettyyn tydaikamuotoon

Tydsopimuksen kirjauksilla olennainen merkitys
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Syrjinnan kielto / syrjintaolettama
ulkoasiainhallinnon siirtojarjestelmassa
(KKO 2026:18)

Asian tausta

32

A tyoskennellyt ulkoasiainhallintolain mukaisessa lahetystoneuvoksen
virassa

* Ollut lain nojalla maarattaessa velvollinen siitymaan toiseen tehtavaan ja
toiseen virkapaikkaan ulkoasiainhallinnon organisaatiossa
Ulkoministeriossa tehtavakierto on toteutettu maaraajoin jarjestettavassa
siirtosuunnittelussa ilmoittautumismenettelyna
* Avoimeksi tulevat tehtavat on ilmoitettu tehtaviin halukkaiden
virkamiesten ilmoittautumista varten.

A oli ulkomaanedustuksen siirtokierroksella ilmoittautunut kahteen
edustuston paallikon sijaisen tehtavaan.

Tehtaviin valittiin toista sukupuolta olevat, A:ta vahemman ansioituneet
henkil6t B ja C.

Oliko syrjintaolettama syntynyt?

* Jos syrjintaolettama: Oliko ulkoministerio
osoittanut, etta A:n sivuuttaminen kahdesta
edustuston paallikon sijaisen tehtavasta oli
johtunut muusta hyvaksyttavasta seikasta kuin
sukupuolesta?

Ratkaisun merkitys:

» Ratkaisu painottaa konkretiaa
syrjintaolettaman kumoamisessa.

» Syrjinnan kielto ulottui myés UM:n
siirtojarjestelmaan, mutta sen erityispiirteet
mahdollistavat ansioituneemman hakijan
syrjayttamisen, jos sille on riittavat ja
konkreettiset perustelut.



Syrjinnan kielto / syrjintaolettama ulkoasiainhallinnon siirtojarjestelmassa
(KKO 2026:18)

Relevantit pykalat Sisalto Tarkempi sisalto
Tasa-arvolaki 8 § 1 Syrjinta sukupuolen  Tydnantajan menettelya on pidettévé kiellettyné syrjintana, jos
mom. 1-kohta perusteella tybnantaja tybhdn ottaessaan taikka tehtavaan tai koulutukseen

valitessaan syrjayttda henkilén, joka on ansioituneempi kuin
valituksi tullut toista sukupuolta oleva henkild, jollei tybnantajan
menettely ole johtunut muusta hyvaksyttavasta seikasta kuin
sukupuolesta taikka jollei menettelyyn ole tydn tai tehtévén
laadusta johtuvaa painavaa ja hyvéaksyttavaa syyta.

Tasa-arvolaki9 a § Kaannetty Jos joku, joka katsoo joutuneensa tasa-arvolaissa tarkoitetun
todistustaakka syrjinnén kohteeksi, esittdé laissa tarkoitettua asiaa

tuomioistuimessa tai toimivaltaisessa viranomaisessa
kasiteltdessé tosiseikkoja, joiden perusteella voidaan olettaa, etté
kyseessé on syrjintd sukupuolen perusteella, vastaajan on
osoitettava, ettei sukupuolten viélista tasa-arvoa ole loukattu,
vaan ettd menettely on johtunut muusta, hyvaksyttiavasta
seikasta kuin sukupuolesta.

Tasa-arvolaki 10 § 1 Pyynnosta kirjallinen Tybnantajan on pyynndésta viivytyksettd annettava kirjallinen
mom selvitys selvitys menettelystéan sille, joka katsoo joutuneensa
syrjéytetyksi 8 §:n 1 momentin 1 kohdassa tarkoitetuin tavoin.
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Syrjinnan kielto / syrjintaolettama
ulkoasiainhallinnon
siirtojarjestelmassa

(KKO 2026:18)

Tasa-arvolain perustelut: "muusta hyvaksyttavasta seikasta kuin
sukupuolesta”

+ Viittaa eroon henkildkohtaisessa soveltuvuudessa valitun ja
valitsematta jaaneen kesken. (HE 195/2004 vp s. 29.)

* Arviossa olennaista on, etta tydnantaja osoittaa tosiasiallisesti
punninneensa valituksi tulleen ja valitsematta jaaneen kykyija ja
ominaisuuksia keskenaan. (HE 57/1985 vp s. 18.)

Syrjintaolettaman kumoaminen heti

« KKO 2009:78: syrjintavaitteen esittajissa oli kummankin
sukupuolen edustajia.

34




Syrjinnan kielto / syrjintaolettama ulkoasiainhallinnon siirtojarjestelmassa
(KKO 2026:18)

Syrjintaolettama syntyi: Ulkoministerion vetoamista, tehtavaan maaraamismenettelyyn ja siirtosuunnitteluun liittyvista
erityispiirteista huolimatta, UM ei ole esittanyt seikkoja, jotka jo heti osoittaisivat, ettei syrjintaolettamaa olisi voinut syntya.

UM ei kyennyt osoittamaan, etta menettely olisi johtunut muusta hyvaksyttavasta seikasta kuin sukupuolesta

« Ulkoministerio on valituksessaan hyvaksyttavina muina seikkoina vedonnut ennen muuta siirtosuunnittelujarjestelman
erityispiirteisiin seka ulkoministerion osaamispaaoman kasvattamistarpeeseen.

« Ulkoministerion esittamat tehtaviin maarattyjen henkildiden valintaa puoltavat perusteet ovat jaaneet yleisiksi,
siirtosuunnittelujarjestelman erityispiirteisiin liittyviksi toteamiksi, joiden perusteella ei voida tehda paatelmia siita, miksi
tassa tapauksessa ansioituneempi A on sivuutettu.

 Osaamispadoman kartuttamista koskevat perustelut olivat jadneet yleisluontoisiksi.

« Lausumissa ei kasitelty sita, miksi A:n kokemusta ei puolestaan ole katsottu merkitykselliseksi.

» Korkein oikeus kuitenkin katsoo, ettei ulkoministerio ole riittavalla tavalla konkretisoinut esittamiaan seikkoja.
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Aiempaa oikeuskaytantoa syrjinnan kiellosta / syrjintaolettamasta

KKO:2025:50 (ylimitoitettu palkkatoive)

* Yhdistys oli jattanyt asiantuntijan tehtavaa hakeneen A:n pois tydnhakuprosessin jatkosta ennen tydhaastatteluja ja sittemmin
palkannut kyseiseen tehtavaan toista sukupuolta olevan B:n. Korkein oikeus katsoi, etta tydhonotossa oli syntynyt naisten ja
miesten valisesta tasa-arvosta annetun lain 8 §:n 1 momentin 1 kohdan mukainen olettama syrjinnasta tydelamassa.

* Yhdistyksen menettely oli kuitenkin Korkeimman oikeuden ratkaisusta ilmenevin perustein johtunut lainkohdassa tarkoitetusta
muusta hyvaksyttavasta seikasta kuin sukupuolesta, kun A oli syrjaytetty sen vuoksi, etta hanen tyohakemuksessaan
esittamansa palkkatoive oli ollut tehtavan palkkatasoon nahden selvasti ylimitoitettu.

Aiempaa oikeuskaytantéoa Olennainen sisalto

KKO 1996:140 Syrjintaolettaman kumoamiseksi edellytetty nayttoa: 1) valitun soveltuvuus tehtavaan on ollut parempi
kuin syrjaytetyksi vaitetyn; 2) se on ollut valinnan todellinen ja hyvaksyttava syy; 3) soveltuvuuden
arviointi on tapahtunut huolellisesti ja 4) soveltuvuuden arviointiperusteet ja arviointiin liittyva
menettely eivat ole olleet sukupuolen perusteella syrjivia.

KKO 2001:9 Valintamenettelyn asiallisuus sellaisenaan ei oikeuta ansioituneemman hakijan syrjayttamiseen, ja
arvioitaessa hyvaksyttavien seikkojen olemassaoloa on arvioitava myos tyonantajan valintansa
perusteiksi ilmoittamien seikkojen sisaltoa.

KKO 2002:42 Tyonantajan kasitysta syrjaytetyn hakijan vahaisesta motivaatiosta tehtavaan ei ole pidetty
asiallisena, hyvaksyttavana perusteena syrjayttaa ansioituneempi hakija.
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Vireilla olevat keskeisimmat lakihankkeet

Hanke

Maaraaikaisen tydosopimuksen mahdollistaminen vuodeksi ilman
eritysta perustetta, lomautusilmoitusajan lyhentaminen ja
takaisinottovelvollisuuden poistaminen pienilta yrityksilta
Vuosilomalain saastdvapaita koskevat muutokset

Tyoaikaliitannaisten saatavien kanneaikaa koskevat muutokset

Palkka-avoimuusdirektiivin kansallinen taytantoonpano

Muutokset henkiloston hallintoedustukseen

Yhteisosakon asteikon muutokset (RL 9:5 §) (ymparistodirektiivi)
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Status

Hallituksen esitys annettu 15.1.2026
Oli tarkoitettu tulemaan voimaan 1.4.2026, mutta voimaantulo
venyy

Arvioitu esittelyviikko 14/2026
Tarkoitettu tulemaan voimaan 1.1.2027

HE-luonnosta ei viela annettu
Arvioitu esittelyviikko 15/2026

Arvioitu esittelyviikko 16/2026

Ehdotettujen muutosten suunniteltu voimaantulopaiva
(18.5.2026) venyy

Direktiivi saatettava kansallisesti voimaan 7.6.2026 mennessa.
Esim. Ruotsissa ilmoitettu jo etta implementointi viivastyy ja
tulee vasta myohemmin

Arvioitu esittelyviikko 16/2026
Arvioitu esittelyviikko 24/2026

krogerus



Maaraaikaisia tyosopimuksia koskevat muutosehdotukset

Nykytila Maaraaikainen tydsopimus voidaan tehda vain perustellusta syysta (esim. sijaisuus, projekti)

Tavoite Jatkossa tyosopimus olisi mahdollista tehda maaraaikaisena myos ilman erityista perustetta vuodeksi.
Samalla lainsaadanndssa varmistetaan, ettei muutos lisaa tydsopimusten perusteetonta ketjuttamista.

Uudistuksen ydinsisalto + Iiman perusteltua syyta vain yksi maaraaikaisuus, jonka kesto enintdan 1 vuosi
(Marttinen 18.3.2026) « Saman tyontekijan kanssa voisi tehda uuden maaraaikaisen tydsopimuksen ilman perusteltua syyta
vasta, jos henkilo ei ole ollut viiteen vuoteen toissa kyseisella tydnantajalla.
« Irtisanomisoikeus, selvitys- ja tyontarjoamisvelvollisuus
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Lomautusilmoitusaika ja takaisinottovelvollisuus

Lomautusilmoitusajan
lyhentaminen

Takaisinottovelvollisuuden
soveltamisalan
kaventaminen

40

* lImoitusaika lyhenee 14 paivasta 7 paivaan
» Tyopaikkakohtainen sopiminen mahdollista, jos TES maarittaa
lakisaateista pidemman ajan

* Alle 50 henkiloa tyollistavat yritykset soveltamisalan ulkopuolelle
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Palkka-avoimuusdirektiivin kansallinen taytantoonpano — Henkilostomaaraan
perustuvat velvoiterajat

Henkiloston Velvoitteet

vahimmaismaara

Kaikenkokoiset yritykset .

30 tyontekijaa .
50 tyontekijaa .
100 tyontekijaa .
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Tasapuolinen palkkaus ja tyon vaativuuden arviointi objektiivisin kriteerein (palkkarakenteet / sama
ja samanarvoinen tyo)

Sukupuolineutraalit nimikkeet ja palkka-avoimuus tyohonotossa

Annettava helposti saatavassa muodossa tieto tyontekijoiden palkan ja palkkatasojen
maarittamisessa kaytetyista kriteereista (palkanmuodostuksen lapinakyvyys)

Tyontekijoilla on oikeus saada tietoa omasta palkkatasostaan seka samaa tai samanarvoista tyota
tekevien tyontekijoiden keskipalkkatasoista sukupuolen mukaan eriteltyna + tiedotus vuosittain
(tiedonsaantioikeus)

Velvollisuus laatia tasa-arvosuunnitelma ja tehda palkkakartoitus kerran 2 vuodessa (jos T-A
suunnitelma paivitetaan vuosittain, palkkakartoitus tehtava kerran 3 vuodessa) (voimassaoleva laki)

Tieto tyontekijoiden palkkakehityksen maarittamisessa kaytetyista kriteereista
(palkkakehityspolitiikan lapinakyvyys).

100-149 TT: Palkkaerojen raportointi vimeistaan 7.6.2031 ja sen jalkeen joka kolmas vuosi
150-249 TT: Palkkaerojen raportointi vimeistaan 7.6.2027 ja sen jalkeen joka kolmas vuosi

250 TT: Palkkaerojen raportointi vimeistaan 7.6.2027 ja sen jalkeen joka vuosi

Jos selittamaton palkkaero (yli 5%) - yhteinen palkka-arviointi

Kaikille tyontekijoille ja henkiloston edustaijille tieto sukupuolten valisesta palkkaerosta
tyontekijoiden valilla tyontekijaryhmittain tavallisen peruspalkan ja taydentavien tai muuttuvien osien
mukaan eriteltyina.

krogerus



Vuosilomalain saastovapaat ja yhteisosakon asteikon muutokset (HE-
luonnokset)

* Nykytila: Tyontekija valitsee itse kalenterivuoden tai kalenterivuodet, joiden kuluessa
han pitaa kertyneen saastovapaansa.

Vuosilomalain - Jatkossa: TA paattaisi saastovapaan pitamisen ajankohdasta samaan tapaan kuin
sx 2o L . muiden vuosilomien osalta, ellei toisin sovita.
saastovapalta koskevat » Jatkossa: TA voisi kieltaytya tyontekijan pyynnosta, jos saastovapaan pitaminen
muutokset (H E-luon nos) tyontekijan toivomana ajankohtana aiheuttaisi tydnantajan tuotanto- tai
palvelutoiminnalle haittaa, taikka jos se estaisi tasapuolisen vuosilomien ja
saastovapaiden sijoittamisen

* Nykytilan perusasteikko: 850 — 850.000 euroa

Yhteisosakon asteikon » Uusittu perusasteikko 2.000 — 3.000.000 euroa
muutokset (RL 9:5 §) (HE- - Erittiin suuria oikeushenkilsita koskeva uusi asteikko: 15.000 — 40.000.000 euroa
luon nos) * Liikevaihtorajoite: Enintaan 5 % maailmanlaajuisesta liikevaihdosta tai muusta

vastaavasta tuotosta yhteisdsakon maaraamista edeltaneella tilikaudella
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Kiitos!

Marko Katainen

Noora Stenholm )
Associate

Senior Associate
+358 (0)40 061 9743

+358 (0)40 509 5188
©) marko.katainen@krogerus.com

noora.stenholm@krogerus.com
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