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1. JOHDANTO

Tutkielma  käsittelee  tuotannollisen  ja  taloudellisen  irtisanomisperusteen  käyttöä. 

Aiheen valintaan vaikuttivat ajankohtaisuus sekä mielenkiinto työntekijöiden asemaa 

kohtaan.  Irtisanomisista  uutisoidaan  tasaiseen  tahtiin  ja  ajankohtaisuutta  lisää 

yhteistoimintalain uudistus, jolla pyritään parantamaan neuvottelujen toteutumista ja 

tuloksia.  Aiheen käsittelyssä käydään läpi työnantajan velvollisuuksia ja toimenpiteitä, 

joita irtisanomisperusteen käyttö edellyttää.  Tutkielman aiheeseen tutustuminen vaati 

perehtymistä  lakiin,  oikeuskirjallisuuteen,  hallituksen  esityksiin  sekä  aiheeseen 

liittyviin artikkeleihin, joissa käsitellään irtisanomissuojaa ja irtisanomiskynnystä.  Aihe 

tuntuu olevan arka, koska kyse on ihmisistä resursseina eikä yksilöinä joiden elämään 

työn menettäminen vaikuttaa hyvin suuresti. Laki ei edellytä kohtuuden arvioimista ja 

yrityksille  kilpailukyvyn  säilyttäminen  näyttää  merkitsevän  enemmän  kuin  vastuu 

työntekijöistä. Aiheen käsittelyssä korostuu työntekijän asema, mutta myös yritykset 

etenkin  pk  -sektorilla  ovat  usein  todella  vaikean  tilanteen  edessä  joutuessaan 

irtisanomaan työntekijöitä. Pienille yrityksille se on viimeinen keino säilyttää edes osa 

työpaikoista ja pelastaa yritystoiminnan jatkuminen. Siksi  laki  ei  myöskään voi  olla 

liian  tiukka  ja  asettaa  mahdottomia  vaatimuksia  työntekijöiden  irtisanomisen 

estämiseksi.  Lain  tehtävä  on  varmistaa,  että  mahdollisuudet  säästää  työpaikkoja 

käydään läpi vaikka irtisanomisia ei kokonaan voitaisikaan välttää.

1.1 Tutkielman taustaa ja tutkimusongelmat

Tämän  tutkielman  tarkoitus  selventää  taloudellisia  ja   tuotannollisia 

irtisanomisperusteita, niihin kohdistuvia työlain säännöksiä sekä pohtia työntekijöiden 

asemaa  irtisanomistilanteissa.  Tutkielma  esittää  millaiset  ovat  työnantajan 

velvollisuudet  ja  mitä   työlaissa  sanotaan  työsuhteen  päättämisestä  irtisanomalla 

tuotannollisella ja taloudellisella irtisanomisperusteella. Aihe on ajankohtainen suurten 

yritysten  ilmoittaessa  toistuvasti  työvoiman  tarpeen  supistuksista  ja  toiminnallisten 

yksikköjen  sulkemisesta  vedoten  taloudellisen  tuloksen  heikentymiseen.  Kyseessä 

ovat niin metsä, telekommunikaatio- ja elektroniikka teollisuuden alojen pörssiyhtiöt 

kuin  pienemmät  kotimaiset  yritykset,  joiden  tulos  on  kannattamaton.  Syynä 

irtisanomisiin  vaikuttaa   yhä  useammin  olevan globalisaation  aiheuttamat  paineet. 
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Kotimainen tuotanto ei  ole  enää kannattavaa globaalissa kilpailussa.  Pärjätäkseen 

kilpailussa yhtiöt siirtävät tuotantoaan pois Suomesta halvemman työvoiman maihin. 

Erityisesti  metsäteollisuudessa  tapahtuneet  yksikköjen  sulkemiset  ovat  saaneet 

suurta  huomiota  ja  aiheuttaneet  monia  henkilökohtaisia  ja  paikkakuntakohtaisia 

tragedioita.  Yritysten  tarve  vähentää  henkilöstöään  liiketoiminnan 

kannattamattomuuden vuoksi koskettaa yhä useampaa suomalaista yritystä myös pk 

–sektorilla eikä ainoastaan pörssiyhtiöitä. Tuotannollista ja taloudellista irtisanomista 

käsiteltäessä tulisikin pitää mielessä, että tilanne pienessä yrityksessä voi olla se, että 

irtisanominen  on  yrityksen  ainoa  keino  säilyttää  toiminnan  jatkuvuus.  Suurten 

pörssiyritysten  toiminnassa  merkitystä  on  tulostavoitteilla,  tuloskehityksellä  ja 

osakkeenomistajien  odotusten  täyttämisellä.  Näin  ollen  myös  mahdollinen  kritiikki 

tulisi  suunnata  enemmän  suurten  yritysten  toimintaa  kohtaan,  joilla  on  enemmän 

keinoja  sekä  rahaa  irtisanomisten  välttämiseksi  sekä  työntekijöiden  aseman 

parantamiseksi irtisanomisten jälkeen. 

Kappaleessa neljä tuodaan vertailukohtaa Suomelle muutamista muista EU-maista, 

joita on tutkittu Eurotes -tutkimuksessa. Tutkimus selvitti irtisanomiskustannuksia sekä 

kynnystä  vertaillen  EU –maiden  lakeja  ja  käytäntöjä  Suomen vastaaviin.  Mikä  on 

työntekijän  asema,  kun  pörssiyhtiöillä  on  valtaa  marssittaa  väkeään  ulos 

taloudelliseen tilanteeseen vedoten ja uudelleen organisoida toimintaansa. Yritykset 

tarjoavat  irtisanottavalle  henkilöstölleen  joskus  myös  vapaaehtoisia  tukipaketteja, 

joiden  ajatellaan  olevan  osa  muutosturvaa  irtisanomistilanteessa  sen  lisäksi,  että 

yritysten  on  noudatettava  lain  määräyksiä.  Kappaleessa  4.3  valaistaan  muutamia 

tapauksia  perehtymällä  vuoden  2007  talven  kevään  aikana  tapahtuneisiin 

taloudellisiin ja tuotannollisiin syihin perustuviin irtisanomisiin. Tutkielmassa ei käydä 

läpi  kollektiiviperusteiseen  irtisanomiseen  liittyvää  yhteistoiminta  menettelyä 

tarkemmin,  mutta  se  otetaan  esille  kappaleessa  viisi,  kun  pohditaan  työntekijän 

irtisanomissuojan  riittävyyttä  ja  uudistusta.  Työministeriö  asetti  syksyllä  2003 

komitean  valmistelemaan  uutta  lakia  yhteistoiminnasta  yrityksissä.  Komitean 

asettamisen perusteena on hallitusohjelma,  jonka mukaisesti  tavoitteena on aidon 

neuvottelun  ja  tosiasiallisten  osallistumismahdollisuuksien  toteuttaminen.  YT -lakiin 

lisättiin  nykyistä  laajemmin  työpaikan  kehittämiseen  ja  toimintaan  sekä  työn 

organisointiin liittyviä kysymyksiä. (Savolainen,  2003). 
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Lakien  tehtävä  on  suojata  työntekijän  asemaa  irtisanomistilanteissa.  Lailla  ei 

kuitenkaan  haluta  rajoittaa  liikaa  yritystoiminnan  vapautta  ja  vaikeuttaa 

yritystoiminnan kannattavuuden ylläpitämiseksi tarvittavia päätöksiä liittyen uudelleen 

organisointiin  ja  työvoiman  tarpeen  muutosten  aiheuttamiin  henkilöstön 

vähentämisiin. Lisäksi on tarkoitus pohtia sitä onko yritysten nykyisin helppo irtisanoa 

tuotannollisella  ja  taloudellisella  perusteella  ja  millainen  on  työntekijän  muutos-  ja 

työsuhdeturva  irtisanomisen  jälkeen.  Työsopimuslaissa  on  kuitenkin  korostettu 

työnantajan velvollisuutta ylläpitää työsuhteita. 

1.2 Tutkimusmenetelmä

Tutkielma  toteutetaan  kirjallisuus  katsauksena  työsopimuslakiin, 

työsuhteenpäättämistä  koskevaan  kirjallisuuteen,  artikkeleihin  ja  oikeuskäytäntöön 

perehtymällä.  Esimerkkejä  oikeustapauksista  ja  ajankohtaisista 

irtisanomistapahtumista aiheeseen liittyen tuodaan esille muutamia.  

Tutkielma keskittyy tuotannollisen ja taloudellisen irtisanomisperusteen sääntelyyn, 

tuoreimmista Suomessa tapahtuneista irtisanomisista koottuun informaatioon 

pohjautuen kirjallisuuteen ja ajankohtaiseen uutisointiin irtisanomisista tuotannollisin 

ja taloudellisin perustein.  Sen lisäksi tuon esille millaisia mahdollisuuksia työntekijällä 

on turvata tulevaisuuttaan irtisanomisten jälkeen käsittelemällä hieman lakia julkisista 

työvoimapalveluista sekä työttömyysturvalakia.
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2 TUOTANNOLLISIN JA TALOUDELLISIN PERUSTEIN 
IRTISANOMINEN 

Tuotannossa  tapahtuvalle  uudelleen  järjestelylle  voi  olla  ulkoisia  syitä  tai  se  voi 

tapahtua yrittäjän tietoisesta päätöksestä. Työ voi olla vähentynyt tilausten puutteessa 

,  tuotteen  vanhetessa  tai  kilpailun  lisääntyessä.  Työnantajalla  on  oikeus  irtisanoa 

yksinomaan  taloudellisista  syistä.  Työn  tarjoamisen  edellytykset  ovat  vähentyneet 

tuloksen  heikennyttyä.  Tämä  johtaa  kuitenkin  usein  siihen,  että  toimintaa  myös 

aletaan  järjestää  uudelleen  ja  muodostuu  tuotannollinen  irtisanomisperuste. 

Työnantaja voi taloudellisista syistä järjestää työtehtävät niin, että osa työntekijöistä 

jää  ilman  työtä  ja  heidät  irtisanotaan.  Pelkästään  taloudellisin  perustein 

irtisanottaessa  tuloksen  on  oltava  tappiollista.   Työnantajalla  ei  ole  velvollisuutta 

jatkaa tappiollista toimintaa vain työllistääkseen työntekijänsä. (Rautiainen & Äimälä, 

2001)

Työsopimuslaki  säädettiin  vuonna  1970  jolloin  siihen  otettiin  säännöksiä 

työsopimuksen irtisanomisesta ja purkamisesta. Uutta oli irtisanomissuojaa koskevat 

säännökset  ja  irtisanomiselta  edellytettiin  erityisen  painavaa  syytä.  Vuonna  1978 

säädettiin  yhteistoimintalaki  (YTL),  jossa  taloudellisilla  ja  tuotannollisilla  perusteilla 

tehdyt  irtisanomiset,  osa-aikaistamiset  ja  lomautukset  saatettiin  laissa  säädetyn 

tiedottamis-  ja  neuvotteluvelvoitteen  piiriin.  Tuolloin  laki  koski  yli  30  työntekijän 

yrityksiä. (Koskinen ym. 2003) 

Työsuhteen  irtisanomisperusteita  säätelee  siis  yleinen  työsopimuslaki. 

Työsopimuslain uudistus vuonna 2001 kumosi vuonna 1970 annetun työsopimuslain 

muutoksineen.   Suuri  osa  työlainsäädännöstä on  pakottavaa oikeutta,  josta  ei  voi 

poiketa  työntekijän  vahingoksi.  Työsopimusoikeudessa,  joka  on  osa  yleistä 

sopimusoikeutta  on  myös  paljon  työntekijän  suojaksi  tarkoitettua  pakottavaa 

sääntelyä. Sopimusehto, joka on ristiriidassa TSL:n pakottavan säännöksen kanssa 

on mitätön. (Tiitinen & Kröger, 2001)

Työoikeus on työsuhdetta koskevien ja siihen liittyvien oikeusnormien kokonaisuus. 
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Individuaalinen
työoikeus Sosiaaliturva-

oikeus

Kollektiivinen
työoikeus

(Kairinen, 2004) Kairinen jäsentelee työoikeutta seuraavan kuvion mukaisesti

Yksityisoikeus Julkisoikeus

Työsuhde
Työnantaja    Työntekijä

Kuvio 1. Kairinen Martti. 2004. Työoikeuden jäsentelyä s.11

Työsuhdeturvaa  säätelee  laki  ja   työmarkkinajärjestöjen  väliset  sopimukset.  Sen 

tehtävä  on  suojata  työntekijöitä  työnantajan  suorittamia  työsuhteen  päättämisiä 

vastaan. Lainsäädäntö sekä sopimukset rajoittavatkin vain työnantajan  suorittamia 

irtisanomisia.  Uudessa  laissa  työsuhdeturvaa  ei  ole  ollut  tarkoitus  muuttaa,  mutta 

säännökset kirjoitettiin aikaisemmasta poikkeavalla tavalla. Laissa on kuitenkin myös 

muutoksia. Lakiin kirjattiin mm. henkilökohtaisin perustein tapahtuvaan irtisanomiseen 

liittyen  työnantajan  velvoite  varoittaa  työntekijää  ennen  irtisanomista  ja  selvittää 

uudelleen sijoitusmahdollisuudet muihin töihin. (Koskinen ym. 2003)

Henkilöstön irtisanominen tuotannollisin ja taloudellisin perustein asettuu kollektiivisen 

työoikeuden  kenttään.   Silloin  on  kysymys  työnantaja-  ja  työntekijäpuolesta 

kollektiiveina.  Järjestäytyminen  tapahtuu  työmarkkinajärjestöinä  ja  yritysten 

henkilöryhminä.

Kollektiiviperusteiseen irtisanomistilanteeseen liittyy yrityksen velvollisuus noudattaa 

lakia yhteistoiminnasta yrityksissä. Hallituksen esitys 254/2006 ehdotti  annettavaksi 

uuden  lain  yhteistoiminnasta  suomalaisissa  ja  yhteisönlaajuisissa  yritysryhmissä. 

Lakien säännöksissä on tarkoitus  korostaa entistä enemmän yhteistoiminnan henkeä 

ja  yksimielisyyteen  pyrkimistä.  Laki  on  vahvistettu  30.3.2007  ja  se  tulee  voimaan 

1.7.2007.
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2.1 Työsuhde  ja sen päättäminen irtisanomalla 

Työsuhteen tunnusmerkkien täyttyminen määrää sen onko toisen lukuun työtä tekevä 

henkilö  työntekijäasemassa.   Se  puolestaan  määrää  sen  sovelletaanko 

oikeussuhteeseen työoikeuden normeja. (Tiitinen, 2005) 

TSL:n 1:1§ säädetään lain soveltamisesta sopimukseen, jolla työntekijä tai useampi 

sitoutuu  tekemään työtä  työnantajan  lukuun,  tämän valvonnan  ja  johdon  alaisena 

palkkaa tai muuta vastiketta vastaan. TSL:n 1:3§ mukaan työsopimus voidaan tehdä 

kirjallisena,  suullisena tai  sähköisenä ja  vain  perustellusta  syystä määräaikaiseksi. 

Tiitisen (2005) mukaan työsopimus voi olla myös hiljainen, jolloin työnantaja tietoisesti 

antaa työntekijän tehdä työtä ilman sopimusta. 

Työn tekeminen vastikkeellisesti toisen johdon ja valvonnan alaisena ovat työsuhteen 

tunnusmerkkejä.  Työn  tekeminen  voi  olla  melkein  mitä  vain  taloudellisen  arvon 

omaavaa tekemistä, jonka tulokset ja hyöty koituvat työnantajalle.  Työsopimusta ei 

voi tehdä rikollisesta toiminnasta tai hyvän tavan vastaisesta käyttäytymisestä. Työn 

tekeminen  ansiotarkoituksessa  eli  palkkaa  tai  muuta  vastiketta  vastaan  on  toinen 

tunnusmerkeistä. Palkka voi olla suoritus, jolla on taloudellista arvoa. Työsopimuslakia 

on sovellettava vaikka vastikkeesta ei ole sovittu, mutta tosiasiat kertovat ettei työtä 

ole  tarkoitettu  tehtävän  ilman  palkkaa.   Työsuhteen  olemassa  ololle  on  kolmas 

edellytys, että työtä tehdään työnantajan johdon ja valvonnan alaisena. Työnantaja 

määrää direktio -oikeudellaan työn suoritustavasta, laadusta, laajuudesta, ajasta ja 

paikasta valvoen määräysten noudattamista.  Näiden tunnusmerkkien yhtäaikainen 

täyttyminen  on  edellytys  sille,  että  työsuhde  on  olemassa  ja  siihen  sovelletaan 

työlainsäädäntöä. (Tiitinen, 2005)

Työsuhde päättyy irtisanomalla tai purkamalla työsopimus.  Työsuhteen päättäminen 

voi  tapahtua  myös  koeaikapurulla  tai  siten,  että  se  on  sidottu  päättyväksi 

määräaikana   (määräaikainen  työsuhde).  (Koskinen  yms.,  2003)  Työsopimuslaki 

suojaa  työntekijää  tämän  heikomman  aseman  vuoksi  työantajan  työsuhteen 

yksipuolista päättämistä vastaan. Työntekijä puolestaan on velvoitettu noudattamaan 

vain  häntä  sitovaa  irtisanomisaikaa  päättäessään  toistaiseksi  voimassa  olevan 
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työsuhteen. (TSL 3:3.2§) 

Työsopimuksen  päättämisestä  säädetään  TSL:n  6,  7,  8  ja  9  luvuissa.  Luku  6 

käsittelee yleiset säännökset, luvut 7 ja 8 päättämisperusteet ja luku 9 menettelytavat. 

Seuraamukset  työsuhteen  laittomasta  päättämisestä  esitetään  luvussa  12. 

Irtisanominen  on  toistaiseksi  voimassa  olevan  työsuhteen säännönmukainen 

päättämistapa. Toinen työsuhteen päättämistapa on purkaminen, jolloin työsopimus 

päättyy  välittömästi  ja  se  edellyttää  aina  jommankumman  osapuolen 

vahingonvaarapiirissä  tapahtuvaa  olennaista  muutosta,  jonka  vuoksi  toiselta 

osapuolelta  ei  voida  odottaa  sopimussuhteen  jatkamista  päivälläkään.  (Tiitinen  & 

Kröger, 2001)  Työsuhteen purkamista ei tässä käsitellä.

Irtisanottaessa työsopimus päättyy irtisanomisajan kuluttua loppuun. Irtisanomisaika 

alkaa irtisanomisilmoituksen toimittamisesta. Työnantaja voi irtisanoa työsopimuksen 

henkilökohtaisilla  perusteilla,  taloudellisilla  tai  tuotannollisilla  syillä tai  muin erityisin 

perustein,  joita  ovat  raskaus,  yrityssaneeraus,  konkurssi,  kuolemantapaus, 

luottamusmies- ja luottamusvaltuutettuasema. (Koskinen ym. 2003) 

Irtisanomisperusteen  tulee  aina  täyttää  asiallisuuden  ja  painavuuden  vaatimukset. 

Tämä todetaan Työsopimuslain yleissäännöksessä irtisanomisperusteista toistaiseksi 

voimassa  olevasta  työsuhteesta.  (TSL  7:1§)  Irtisanomisperusteita  koskevat 

säännökset  velvoittavat  vain  työnantaja  puolta.  Irtisanomisaikoja  ja  noudatettavia 

menettelytapoja  koskevat  säännökset  velvoittavat  kuitenkin  molempia  osapuolia. 

(Tiitinen & Kröger, 2001)

Työntekijästä itsestään johtuva ja painava irtisanomisperuste voi olla työsopimuksesta 

tai  laista  johtuvien,  työsuhteeseen  olennaisesti  vaikuttavien  velvoitteiden  vakava 

rikkominen  tai  laiminlyönti.  Myös  henkilöön  liittyvä  asiallinen  työntekoedellytyksien 

muuttuminen niin  ettei  henkilö  kykene  enää suoriutumaan  työtehtävistä  on  hänen 

henkilöönsä liittyvä asiallinen ja painava irtisanomisperuste. (Koskinen ym. 2003) 

Työsopimuslaissa rajoitetaan seuraavasti näitä perusteita:

TSL 7:2.1§
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Asiallisena ja painavana irtisanomisperusteena ei voida pitää ainakaan:

1)  työntekijän  sairautta,  vammaa tai  tapaturmaa,  ellei  hänen  työkykynsä  ole  näiden  

vuoksi  vähentynyt  olennaisesti  ja  niin  pitkäaikaisesti,  että  työnantajalta  ei  voida 

kohtuudella edellyttää sopimussuhteen jatkamista;

2)  työntekijän  osallistumista  työehtosopimuslain  mukaiseen  tai  työntekijäyhdistyksen 

toimeenpanemaan työtaistelutoimenpiteeseen;

3) työntekijän poliittisia,  uskonnollisia tai  muita  mielipiteitä  tai  hänen osallistumistaan 

yhteiskunnalliseen tai yhdistystoimintaan;

4) turvautumista työntekijän käytettävissä oleviin oikeusturvakeinoihin.

Kun  työnantajan  tarjoama  työ  taloudellisista,  tuotannollisista  tai  toiminnan 

uudelleenjärjestelyistä johtuen on vähentynyt olennaisesti ja pysyvästi, niin työnantaja 

saa irtisanoa työsopimuksen. Edellytyksenä on myös se ettei työntekijä ole uudelleen 

sijoitettavissa  tai  koulutettavissa TSL:7:3-4§  tarkoittamalla  tavalla.  (TSL:7:3§  ja 

Koskinen ym. 2003)

Työnantaja  saa  irtisanoa  työsopimuksen,  kun  tarjolla  oleva  työ  on  taloudellisista, 

tuotannollisista  tai  työnantajan  toiminnan  uudelleenjärjestelyistä  johtuvista  syistä 

vähentynyt  olennaisesti  ja  pysyvästi.  Työsopimusta  ei  kuitenkaan  saa  irtisanoa,  jos 

työntekijä on sijoitettavissa tai koulutettavissa toisiin tehtäviin 4 §:ssä säädetyllä tavalla.

TSL 7:4 § otetaan tarkemmin esille kappaleessa 3.2, jossa käsitellään työnantajan 

työntarjoamis- ja koulutusvelvollisuutta.

Yrityssaneerauksen  sekä  työnantajan  konkurssin  ja  kuoleman  tapahtuessa 

noudatetaan  erityisiä  irtisanomisperusteita  ja  aikoja.  Luottamusmiehen  ja 

luottamusvaltuutetun irtisanominen ovat erikseen säädettyjä työsopimuslaissa TSL 7 

luvun  9-10§:ssä.  Työsopimuslaissa   TSL  7:5§  säädetään  myös,  että 

liikkeenluovutuksessa  vain  työntekijällä  poikkeuksia  lukuun  ottamatta  on  oikeus 

irtisanoa työsopimuksensa sen kestosta riippumatta. (Koskinen ym. 2003)

Lomautetun työntekijän irtisanomista koskevat TSL 5:7§ säädökset.  Työntekijä saa 

irtisanoutua  ilman  irtisanomisaikaa  lomautusaikana.  Oikeus  ei  ole  voimassa 

seitsemän  päivää  ennen  lomautuksen  päättymisaikaa  mikäli  se  on  tiedossa. 

Lomautuksen  aikana  irtisanotulla  työntekijällä  on  oikeus  irtisanomisajan  palkkaan. 

200 päivää yhtä kestoisesti jatkuneen lomautuksen aikana työntekijän irtisanoutuessa 
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on voimassa tämä sama oikeus. (Koskinen ym. 2003)

Määräaikainen työsuhde on sidottu  kalenteriaikaan,  tietyn työn suorittamiseen tai 

toisen  työntekijän  työstä  poissaoloaikaan,  kuten  esimerkiksi  äitiyslomaan. 

Määräaikainen työsopimus päättyy sovitun ajan kuluttua tai sovitun työn valmistuttua. 

Sijaisuus päättyy vakinaisen työntekijän työhön paluuseen.  Jos päättymisajankohta 

ei ole työnantajan tiedossa sopimuksen teko hetkellä, kuten esimerkiksi vakinaisen 

työntekijän perhevapaalta paluuaika on tämän heti  tiedon saatuaan ilmoitettava se 

työntekijälle.  Ilmoitusvelvollisuuteen  liittyy  vahingonkorvausvelvollisuus,  mutta  sen 

laiminlyönti  ei  vaikuta  sopimuksen  päättymiseen  määräajassa.  Määräaikaisen 

sopimuksen  purku  TSL 8  luvun  perustein  on  mahdollista,  mutta  irtisanominen  ei. 

Joitakin  poikkeustapauksia  lukuun  ottamatta  ja  ellei  sopimusta  ole  tehty 

irtisanomisenvaraiseksi. Ehto jonka mukaan sopimus voidaan puolin ja toisin irtisanoa 

on ns. kombinoitu sopimus. Tällöin irtisanominen on mahdollista normaalein perustein 

ja  noudattaen  irtisanomisaikoja.  Jos  sopimus  ei  ole  irtisanomisenvarainen  niin 

työnantaja  ei  saa  irtisanoa  tuotannollisin  ja  taloudellisin  perustein.  Sitoutuminen 

määräaikaiseen sopimukseen tarkoittaa sitä että kumpikin osapuoli kantaa riskiä siitä, 

että omassa vahingonpiirissä tapahtuu muutoksia. (Tiitinen & Kröger, 2001).  

Määräaikaisen työsuhteen normaalista päättymisestä on säädetty TSL 1:4§. Koskinen 

ym.  2003  esittää,  että  viittä  vuotta  pidemmäksi  määräajaksi  tehty  työsopimus  on 

irtisanottavissa samoin kuin toistaiseksi voimassa oleva suhde viiden vuoden jälkeen 

sopimuksen  teosta.  Lisäksi  Koskinen  ym.  (2003)  toteaa,  että  määräaikainen 

työsopimus on yksipuolisesti vain purettavissa. 

Työsopimus  voi  päättyä  myös  raukeamalla  tai  osapuolten  välisellä 

yhteisymmärryksellä.  Raukeamisesta  on kyse,  kun työntekovelvoitteen täyttäminen 

on  mahdotonta  johtuen  työnantajasta.  Tällöin  työnantajan  on  irtisanottava 

työsopimus.  Kun  työsopimus  päättyy  sopimalla  osapuolten  yhteisymmärryksessä 

edellytyksenä ei  ole  TSL:n päättämisperusteet,  irtisanomisajat  eikä menettelytavat. 

(Tiitinen & Kröger, 2001)
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2.2 Tuotannollisin ja taloudellisin perustein irtisanomisen säätely

Tuotannollisella  ja  taloudellisella  irtisanomisperusteella  tehdyt  irtisanomiset  saatiin 

tiedottamis- ja neuvotteluvelvoitteen piiriin säätämällä yhteistoimintalaki vuonna 1978. 

Tuotannollisin  ja  taloudellisin  perustein  tapahtuvien  osa-aikaistamisten, 

lomauttamisten  ja  irtisanomisten   sääntelyä  uudistettiin  seuraavaksi  vuonna 1988. 

Tuota ennen sama säännöstö koski yksilöperusteista ja taloudellisin ja tuotannollisin 

syin tehtyjä irtisanomisia. TSL lisättiin 37 a momentti, joka sääti, että työnantajalla on 

oikeus  irtisanoa  toistaiseksi  voimassa  oleva  työsopimus  työn  vähennyttyä 

taloudellisista, tuotannollisista tai muista  verrattavista syistä  vähäistä suuremmassa 

määrin  ja  muutoin  kuin  tilapäisesti.  Edellytettiin  myös  ettei  työntekijää  voitu 

ammattitaidot ja kyvyt huomioiden sijoittaa uudelleen tai kouluttaa kokonaan uusiin 

tehtäviin. Samalla tähän perusteeseen liittyvät toimet ja niiden edellytykset asetettiin 

vieläkin  selvemmin  YTL:ssa  säädetyn  neuvottelu-  ja  tiedottamisvelvoitteen  piiriin. 

(Koskinen ym. 2003) 

Työnantaja on tietyissä tilanteissa velvoitettu YT-lain mukaiseen yhteistoimintaan ja 

neuvotteluihin työntekijäpuolta edustavan luottamusmiehen tai –miesten kanssa, kun 

työntekijöitä  irtisanotaan  tuotannollisin  ja  taloudellisin  perustein.  Laissa 

yhteistoiminnasta yrityksissä on valmistunut uudistus, joka ulottuu koskemaan myös 

aikaisempaa pienemmän henkilöstön (20)  yrityksiä.  Aiemmin laki koski vain yrityksiä, 

jotka työllistävät säännöllisesti 30 henkilöä tai jos yritys irtisanoo kerralla 10 henkilöä 

yrityksen säännöllisestä  20  työntekijästä.  (YTL 2§)   Lain  yksi  tarkoitus  on  turvata 

työntekijöitä muutostilanteessa. Yhteistoimintalain 6§ säätää yhteistoimintamenettelyn 

piiriin kuuluvat asiat ja sen kohta 6 b§ velvoittaa yrityksen vahvistamaan vuosittain 

henkilöstö- ja koulutussuunnitelmat.

Henkilöstösuunnitelmaan  tulee  sisällyttää  sellaiset  6  §:ssä  tarkoitetut  asiat,  joilla 

ilmeisesti on henkilöstön rakennetta, määrää tai laatua koskevaa merkitystä samoin kuin 

henkilöstön määrässä ja laadussa odotettavissa olevat muutokset.

Jos  työnantaja  irtisanoo  työntekijöitä  taloudellisin  tai  tuotannollisin  perustein,  on 

henkilöstö-  ja  koulutussuunnitelmaan  tehtävä  tarvittavat  muutokset  irtisanomisia 
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koskevan yhteistoimintamenettelyn yhteydessä.

Koulutussuunnitelmassa  tulee  käsitellä  henkilöstösuunnitelmasta  johtuvat  yleiset 

koulutustarpeet  sekä  koulutuksen  vuosittainen  toteuttamissuunnitelma 

henkilöstöryhmittäin.

 Työnantajaa  koskevasta  selvitysvelvollisuudesta  kollektiiviperusteisissa 

irtisanomisissa säädetään TSL 9:3§. Koska säännös on toissijainen Yhteistoimintalain 

menettelytapanormeihin verraten niin sitä on sovellettu alle 30 henkilön yrityksiin. TSL 

9:3§  ei  säädä  neuvotteluvelvoitetta  vaan  velvollisuuden  selvittää  irtisanomisen 

perusteista, siihen johtaneista syistä ja vaihtoehdoista. (Tiitinen, 2005)

Taloudelliset,  tuotannolliset  ja  toiminnan  uudelleenjärjestelystä  aiheutuvat 

irtisanomisperusteet säännellään yleisesti työsopimuslaissa TSL 7:3.2§ ja luetellaan 

tilanteet,  joissa  perustetta  ei  ole.  Kuten  muulloinkin  on  täytyttävä  asiallisen  ja 

painavan syyn vaatimus, joka löytyy TSL 7:1 §. Irtisanominen ei saa tietenkään olla 

myöskään  syrjivä  tai  tasapuolisen  kohtelun  vaatimusta  (TSL  2:2§)  loukkaava. 

(Koskinen ym. 2003) 

Irtisanomissuojasopimukset  joita  on solmittu  työmarkkinajärjestöjen välillä  koskevat 

työsopimuksen irtisanomista sekä menettelytapoja, joita noudatetaan irtisanottaessa 

tai lomautettaessa työntekijöitä taloudellisesta tai tuotannollisesta syystä. Esimerkiksi 

paperiliiton irtisanomissuojasopimuksessa määrätään soveltamisala,  irtisanomisajat, 

irtisanomisajan  noudattamatta  jättäminen,  irtisanomisesta  ilmoittaminen, 

irtisanomisperusteen  ilmoittaminen,  irtisanomisen  toimittaminen,  työntekijän 

kuuleminen,  tuomioistuinkäsittely,  korvaus  työsuhteen  perusteettomasta 

irtisanomisesta  ja  korvauksen  määrästä.  Lisäksi  se  määrää lomauttamisesta,  siitä 

annettavasta  ennakkoselvityksestä,  lomautusilmoituksesta  määräaikoineen, 

työntekijöiden vähentämisjärjestyksestä,  luottamusmiehille ja työvoimaviranomaisille 

annettavista ilmoituksista ja työntekijöiden takaisinottamisesta. (Paperiliitto, 2007)

Irtisanomissuojasopimuksen  perusteella  voidaan  tutkia  onko  TSL:n  7:3§  ja  4§ 

perusteella  suoritettu  irtisanominen  johtunut  tosiasiallisesti  työntekijästä  ja  hänen 
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henkilöönsä  liittyvästä  syystä.  Työsopimuslaki  määrää  perusteet  taloudellisilla  ja 

tuotannollisilla syillä tehdyille irtisanomisille. (Koskinen ym. 2003)

2.3 Työvoiman tuotannolliset ja taloudelliset vähentämisperusteet 

Taloudellisia  syitä  irtisanomisille  ovat  yrityksen  taloudellisen  toiminnan  tuloksen 

heikentyminen  tai  riittämättömyys  tai  niiden  ennakointi.  Tuotannolliset  perusteet 

puolestaan ovat työnantajan tuotannollisessa toiminnassa tapahtuneet tai tapahtuvat 

muutokset ja syiksi käyvät myös toiminnan uudelleenjärjestelyistä johtuvat syyt.

Tuotannollisia  ja  taloudellisia  irtisanomisia  koskevissa  TSL 7  luvun  1§,  3§  ja  4§ 

säännöksissä määrätään edellytykset irtisanomiselle ja velvoitteet uudelleen sijoittaa 

ja kouluttaa työntekijöitä mahdollisuuksien mukaan.  Irtisanomisen syiden on oltava 

todellisia ja riittäviä eikä perustetta saa käyttää näennäisenä syynä irtisanomiselle. 

(Koskinen ym. 2003) 

Tähän  näennäiseen  syyhyn  viittaa  myös  Kröger  &  Tiitinen,  selvittäessään  milloin 

irtisanomisperusteita ei ainakaan ole työsopimuslain 7:3.2§ mukaan. Työsopimuslaki 

säätää,  ettei  työnantaja  saa  ennen  tai  jälkeen  ottaa  uutta  työntekijää  samoihin 

tehtäviin  toimintaedellytysten  pysyessä  muuttumattomina.  Tällä  estetään 

mahdollisuus  verhota  todellinen  henkilöstä  johtuva  syy  taloudellisella  ja 

tuotannollisella  irtisanomisperusteen  käytöllä.  Työtuomioistuimen  ratkaisussa  TT:

2007-26  käsiteltiin  työntarjoamisvelvollisuutta  ja  ratkaisussaan  tuomioistuin  päätyi 

siihen ettei yrityksellä ollut työsopimuslaissa tarkoitettua painavaa ja  asiallista syytä 

irtisanoa  työntekijää,  koska  tälle  olisi  voitu  tarjota  mahdollisuus  sijoittautumisesta 

toisiin tehtäviin.

TT:2007-26
Yhtiö oli tilauskannan vähentymisen vuoksi järjestänyt uudelleen organisaatiotaan, 

karsinut kustannuksiaan ja vähentänyt työvoimaa eri yksiköistään. Järjestelyt olivat 

ulottuneet myös yhtiön hydrometallurgian yksikköön, josta oli irtisanottu myyntipäällikkö. 

Irtisanomisen jälkeen yhtiöön oli palkattu kolme toimihenkilöä hydrometallurgian alan 

tehtäviin. Palkattujen toimenkuvista mikään ei ollut sellaisenaan vastannut 

myyntipäällikön aikaisemmin hoitamia tehtäviä. Myyntipäällikölle ei kuitenkaan ollut 
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irtisanomisen yhteydessä tai irtisanomisaikana tarjottu mahdollisuutta sijoittua näihin tai 

muihinkaan tehtäviin yhtiössä.

Kun otettiin huomioon myyntipäällikön ikä ja 35 vuotta kestänyt työsuhde, asiassa 

katsottiin jääneen näyttämättä, ettei yhtiö olisi voinut tarjota myyntipäällikölle hänen 

koulutustaan, kokemustaan ja ammattitaitoaan vastaavaa työtä irtisanomisen 

vaihtoehtona. Yhtiöllä ei tästä syystä ollut  irtisanomissuojasopimuksessa edellytettyä 

asiallista ja painavaa syytä myyntipäällikön työsopimuksen irtisanomiseen.

Kuten Seppo Koskinen toteaa artikkelissaan (2003 b.)) on viime vuosina taloudellisilla 

sekä tuotannollisilla perusteilla lomautettujen ja irtisanottujen työntekijöiden määrä 

ollut huomattavan suuri.  Havainnot mediassa uutisoiduista kollektiiviperusteisista 

irtisanomisista ovat lähes kuukausittaisia. Esimerkkeinä ajanjaksolta 1.1-15.3.2007 

löytyy 37 yritystä eri aloilta, jotka ilmoittivat vähentämistarpeistaan taloudellisista ja 

tuotannollisista syistä. Suurimmat henkilöstön vähennystarpeet ilmoittivat Perlos Oyj 

(1200), Elcoteq SE (500), M-Real Oyj (600),  Nokia Oyj (340) ja HK-Ruokatalo Group 

Oyj (Tampere 160 ja Turku 192). (SAK)  

Esimerkkinä yllämainittujen yritysten joukosta Elcoteq ja Nokia Oyj. Elcoteq ilmoitti 

7.2.2007  pörssitiedotteessaan  toimenpideohjelmasta  vuodelle  2007.  Ohjelman 

mukaan toimintoja sopeutetaan Euroopassa ja Amerikassa. Tavoitteena yrityksellä on 

nopeuttaa  strategian  mukaisia  toimenpiteitä  kilpailukyvyn,  kannattavuuden  ja 

kustannustehokkuuden  parantamiseksi.  Tavoite  sisältää  20  miljoonan  vuotuiset 

säästöt,  jotka yhtiössä saadaan aikaan rakenteellisilla  muutoksilla.  Tämä tarkoittaa 

irtisanomisia ja tuotannon vähentämistä.  Toimitusjohtaja Jouni Hartikaisen mukaan 

sopeuttaminen  ja  tehostaminen  on  välttämätöntä  kannattavuuden  ja  kilpailukyvyn 

parantamiseksi.   Yrityksen  tiedotteessa  ei  sanota,  että  toiminta  on  muodostunut 

kannattamattomaksi  vaan että sen kannattavuutta on parannettava ja yrityksen on 

vastattava markkinoiden ja kysynnän muutoksiin.  Tämä lienee yksi  pörssiyhtiöiden 

taakoista saada aikaan aina parempaa ja nousujohteisempaa tulosta.

Nokia Oyj:n lehdistötiedotteessa 15.2.2007 ilmoitetaan henkilöstömäärän 

sopeuttamisesta, jotta se vastaa paremmin liiketoiminnan tarpeita.  Kyse on jatkuvasti 

muuttuvalla alalla toimivan Nokian halusta vastata muutoksiin uudistumalla ja 

kehittämällä liiketoimintaansa. Yhtiö kutsuu tätä toimintojen terävöittämiseksi.  (Nokia 
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Oyj, 2007)

Tiitisen (2005) mukaan työsopimuslain irtisanomisperusteita koskevat 7:1§, 3§ ja 4§ 

on kokonaisuus, jonka soveltaminen käytännössä edellyttää kokonaisarviota. Kuten 

7:1 § edellyttää niin taloudellisin ja tuotannollisin syin irtisanottaessa on noudatettava 

vaatimusta asiallisesta ja painavasta syystä. Lain 7 luvun 3§ koskee taloudellista ja 

tuotannollista  irtisanomisperustetta  ja  4§  työn  tarjoamis-  ja  koulutusvelvoitetta. 

Tärkeää on huomioida, että irtisanomisperusteen harkintaan ei  liity kohtuusarviota. 

Tiitinen kuvaa tätä niin, että kokonaisharkinnassa ei punnita työnantajan taloudellisia, 

tuotannollisia,  organisatorisia  intressejä  työntekijän  intresseihin  nähden,  joita  ovat 

tämän taloudelliset ja sosiaaliset intressit liittyen työsuhteen jatkuvuuteen. 

2.4 Työnantajan oikeus irtisanoa tuotannollisin ja taloudellisin perustein

Koskinen ym. (1993) mukaan irtisanomisen edellytykset muodostavat kokonaisuuden 

Kuvion 2. mukaisesti:

työn vähentyminen vähentymisen määrä

taloudelliset v vähentymisen kesto

ja tuotannolliset 

verrattavat uudelleensijoitus

koulutus

Kuvio 2. Koskinen ym. 1993, s.3. Irtisanomisen edellytykset

 

Sen  lisäksi,  että  yritysten  on  noudatettava  lain  määräyksiä  ne  ovat  järjestäneet 

henkilöstölleen tukipaketteja eli niin sanottuja ylimääräisiä erokorvauksia. 

Irtisanomistilanteissa  työnantajaa  koskee  selvitysvelvollisuus  ennen  irtisanomisia. 

Tämä selvitys  koskee sitä  missä määrin  tarjolla  oleva  työ  on vähentynyt  tai  tulee 

vähenemään työsuhteen päätyttyä, missä määrin on perusteita vähentää työntekijöitä 

ja miten voidaan välttyä irtisanomisilta. Irtisanomisia voidaan välttää kouluttamalla ja 

uudelleen  sijoittamalla.  (Koskinen  ym.  2003)  Tarjolla  olevan  työn  pysyvää  ja 

olennaista vähentymistä koskee TSL 7:3.1§. 
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Työnantaja  saa  irtisanoa  työsopimuksen,  kun  tarjolla  oleva  työ  on  taloudellisista, 

tuotannollisista  tai  työnantajan  toiminnan  uudelleenjärjestelyistä  johtuvista  syistä 

vähentynyt  olennaisesti  ja  pysyvästi.  Työsopimusta  ei  kuitenkaan  saa  irtisanoa,  jos 

työntekijä on sijoitettavissa tai koulutettavissa toisiin tehtäviin 4 §:ssä säädetyllä tavalla.

TSL 7 luvun 4.1§:n mukaisesti säädetään työn tarjoamisvelvollisuuksista ja 7 luvun 

4.2 §:ssä koulutusvelvollisuuksista.

Työntekijälle on tarjottava ensisijaisesti hänen työsopimuksensa mukaista työtä 
vastaavaa työtä. Jos tällaista työtä ei ole, työntekijälle on tarjottava muuta hänen 
koulutustaan, ammattitaitoaan tai kokemustaan vastaavaa työtä.
Työnantajan on järjestettävä työntekijälle sellaista uusien tehtävien edellyttämää 
koulutusta, jota voidaan molempien sopijapuolten kannalta pitää tarkoituksenmukaisena 
ja kohtuullisena.
Jos työnantajalla, joka tosiasiallisesti käyttää henkilöstöasioissa määräysvaltaa toisessa 

yrityksessä tai yhteisössä omistuksen, sopimuksen tai muun järjestelyn perusteella, ei 

ole tarjota työntekijälle 1 momentissa tarkoitettua työtä, on hänen selvitettävä, voiko hän 

täyttää työn tarjoamis- ja koulutusvelvollisuutensa tarjoamalla työntekijälle työtä muista 

määräysvallassaan olevista yrityksistä tai yhteisöistä.

Työn tarjoamisvelvollisuudesta ja koulutusvelvollisuudesta tarkemmin luvussa 3, jossa 

käsitellään  perusteetonta  irtisanomista  ja  velvollisuuksia  jotka  työnantajan  on 

täytettävä edellytyksenä irtisanomisen laillisuudelle. 

2.4.1 Työvoiman vähentämisperusteiden arviointi

Koskisen  ym.  (2003)  mukaan  irtisanomisen  laillisuuden  edellytykset  ovat 

työsopimuslain  7  luvussa  3§  esitetty  taloudellinen,  tuotannollinen  tai  toiminnan 

uudelleenjärjestelyistä  johtuva  syy,  joka  on  7.1§  mukaisesti  asiallinen  ja  painava. 

Kuten jo aiemmin Tiitisen (2005) mukaan tähän ei liity kohtuusharkintaa. Lain 7 luvun 

3§ asiallisuutta  ja  painavuutta  arvioitaessa työn vähyys  sellaisenaan on asiallinen 

vähentämisperuste.  Painavuuden  arvioinnissa  edellytetään  myös  työn  määrän 

olennaista  supistumista  ja  tilanteen  pysyvyyttä.  Kun  taas  lain  7  luvun  4§:ssä 
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asiallisuutta  ja  painavuutta  on arvioitava eri  tavoin.  Sen arvioinnissa asiallisuus ja 

painavuus  tarkoittavat  ettei  irtisanomisperuste  voi  olla  ristiriidassa  työnantajan 

lojaliteettivelvoitteen kanssa. Hallituksen esitys 157/2000 pohtii edellä esitetyn lisäksi 

sitä,  että  kollektiiviperusteet  saattavat  joskus  liittyä  yhteen  henkilökohtaisten 

perusteiden kanssa, jolloin niitä on harkittava kokonaisuutena. Irtisanomisperusteet 

voivat vaikuttaa yhdessä tai  erikseen. Tuotannollis-taloudelliset syyt perustuvat niin 

työnantajan toiminnassa, että taloudessa tapahtuviin muutoksiin. (Koskinen ym. 2003)

Työn vähentymisen syitä ei ole hallituksen esityksessä 157/2000 selvitetty, koska 

työsopimuslain soveltaminen kattaa lähes kaikki työsuhteet ja yrityskentän ja töiden 

moninaisuus tekisi siitä vaikeaa. Työ voi olla vähentynyt ulkoisista tekijöistä johtuen, 

joita ovat kysynnän muutokset, tuotteiden vanhentuminen tai kireä kilpailu. Sisäisiä 

tekijöitä ovat työnantajan toimenpiteet, joihin kuuluu toiminnan uudelleen 

suuntaaminen. Irtisanomisperusteiden säännöksillä ei ole  tarkoitettu rajoittaa 

työnantajan oikeuttaa lopettaa, supistaa tai laajentaa toimintaansa.  Perusteltu 

liikkeenjohdollinen ratkaisu on tuotannollinen ja taloudellinen irtisanomisperuste, 

kunhan se ei millään tavoin koske työntekijän henkilöä tai käyttäytymistä. (Tiitinen, 

2005) 

Taloudelliset vaikeudet ja selvä irtisanomisperuste on, jos yrityksen toiminta on 

vuosien ajan tappiollista ja sen toimintaa on pitänyt sopeuttaa alhaisempaan kysyntä- 

ja tuotantoasteeseen. Taloudellinen irtisanomisperuste voi syntyä myynnin 

kustannusten voimakkaasti noustua vaikka myynti määrällisesti on pysynyt ennallaan. 

Markkinaosuuksien menettäminen on myös yksi mahdollinen syy, joka oikeuttaa 

irtisanomisiin ja toiminnan uudelleen järjestelyihin.  Taloudellisiin vaikeuksiin voivat 

johtaa myös suuret palkkakustannukset, jolloin irtisanominen on keino talouden 

parantamiseksi ja toiminnan jatkamiseksi vähemmillä työntekijöillä. 

Irtisanomisperusteeseen liittyy toisinaan kannattamattomien toimintojen 

lakkauttaminen kokonaan ja elinkelpoisten osien turvaaminen irtisanomalla. Joskus 

myös yleinen taloudellinen tilanne erityisesti heikentää myös irtisanovan yrityksen 

asemaa, mikä näkyy tilauskantojen laskuna. Yrityksen taloudellista 

irtisanomisperustetta arvioidaan usein tuloskehitystä kuvaavien mittareiden avulla. 

(Koskinen ym. 1993)
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Töiden vähentyminen on seurausta taloudellisen irtisanomisperusteesta johtuvasta 

liikevaihdon pienenemisestä. Toiminnan kannattamattomuus johtaa tarpeeseen 

pienentää kuluja ja vähentää töitä. Taloudellisista vaikeuksista voidaan selvitä vain 

lopettamalla työtehtäviä tai ulkoistamalla niitä. Työtehtäviä voidaan uudelleen 

järjestellä automaatioilla ja tavoite on kiinteiden kustannusten vähentäminen. 

(Koskinen ym. 1993)

Irtisanominen edellyttää tiedon antamista ja taloudellisen tiedon lähteitä ovat 

yrityksen sisäinen ja ulkoinen laskenta. Ulkoinen laskenta on kirjanpito ja siitä johdettu 

tilinpäätös sekä yritysverotus. Sisäinen laskenta kattaa kustannus- ja 

katetuottolaskennan. Muita tiedon lähteitä ovat raportit kuten vuosi ja 

osavuosikatsaukset, osakeantiesitteet tai vastaavat. Tulosyksiköt tuottavat omia 

tulosraportteja ja katetuottolaskelmiaan. Raportit kuvaavat tilinpäätöstä paremmin 

ajankohtaista taloutta ja tilannetta. Talousarvio sen sijaan ei ole kovin hyvä tiedon 

lähde irtisanomisia arvioitaessa koska se kuvaa yrityksen tavoitteita eikä taloudellista 

asemaa.  Taloudellisia tietoja voidaan verrata koko toimialan vastaaviin tietoihin 

yritysten ollessa riittävän samankaltaisia koon , toiminnan ja rakenteen osalta. 

(Koskinen ym. 1993)

2.4.2 Olennaisesti ja pysyvästi edellytyksen vaatimus

Työn  on  siis  oltava  vähentynyt  ”olennaisesti  ja  pysyvästi”,  jotta  se  käy 

irtisanomisperusteeksi.  Koskisen (2003 a)  mukaan ilmaisua ”olennaisesti”  ei  voida 

kuvata  yksioikoisesti  vaan  esimerkiksi  niin,  että  vähentyminen  on  vähäistä 

suurempaa.  Samassa  artikkelissa  Koskinen  toteaa,  että  vähentyminen 

irtisanomisperusteena on mahdollinen vain,  jos työn vähentyminen on perustellusti 

arvioitu  pysyväksi.  Muutoin  vähentyminen  oikeuttaa  vain  lomauttamiseen  työn 
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vähentymisen  ajaksi.  Koskinen  toteaa,  että  on  huomioitava  pisimmillään  6  kk 

mittainen  irtisanomisaika,  jonka  kuluessa  irtisanomisperuste  voi  tulla  uudelleen 

arvioitavaksi.

Työn olennainen ja pysyvä väheneminen on hieman epämääräinen käsite.  Tiitisen 

(2005)  mukaan  se  tarkoittaa  työntekijän  työsopimuksessa  tarkoitetun  työn 

vähenemistä. Syitä voivat olla työn tosiasiallinen loppuminen (tilausten vähentyminen) 

tai töiden jakaminen muille työntekijöille taloudellisista syistä. Vähentymisen tulee olla 

yhtäaikaisesti olennaista ja pysyvää.

 3 MILLON TYÖSOPIMUSTA EI SAA IRTISANOA 

Kollektiiviperusteinen irtisanomissuoja selvitetään Koskisen ym. (2003) toimesta niin, 

että se suojaa työntekijää sellaista epäoikeudenmukaista irtisanomista vastaan, jonka 

perusteena on työnantajan taloudelliset tai tuotannolliset syyt ja se kohdistuu usein 

työntekijöiden  joukkoon.   Tiitisen  (2005)  mukaan  työntekijöitä  suojataan 

perusteettomilta  työsuhteen  päättymisiltä  Kansainvälisessä  työjärjestössä  ILO:ssa 

laadituilla sopimuksilla sekä suosituksilla ja lain säännöksillä ja työmarkkinajärjestöjen 

solmimilla  työehtosopimuksilla.   Työsopimuksen  irtisanominen  taloudellisista  ja 

tuotannollisista syistä on laiton mikäli työntekijä olisi koulutettavissa muihin tehtäviin ja 

työnantajalla olisi tarjota tälle vastaavaa tai muuta työtä.

3.1 Perusteeton irtisanominen 

Koskinen  kirjoittaa  (2003  a),  että  ”irtisanomiseen  ei  ole  perusteita,  jos  työnantaja 

ennen tai jälkeen irtisanomista on ottanut uuden työntekijän samankaltaisiin tehtäviin 

tai  toimintaedellytykset eivät ole vastaavana aikana muuttuneet”.  Tai ”mikäli  töiden 

uudelleenjärjestelyistä ei ole tosiasiallisesti aiheutunut työn vähenemistä”. Koskinen 

toteaa  myös,  että  vaikka  työnantaja  taloudellisista,  tuotannollisista  ja  toiminnan 

uudelleenjärjestelyistä johtuen olisi oikeutettu irtisanomaan työsopimuksen niin se ei 

kuitenkaan ole mahdollista mikäli työntekijä on sijoitettavissa tai koulutettavissa toisiin 
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tehtäviin. 

TSL 7:3.2§  

Perustetta irtisanomiseen ei ole ainakaan silloin, kun
1) työnantaja on joko ennen irtisanomista tai sen jälkeen ottanut uuden työntekijän 
samankaltaisiin tehtäviin, vaikka hänen toimintaedellytyksensä eivät ole vastaavana 
aikana muuttuneet; tai
2) töiden uudelleenjärjestelystä ei ole aiheutunut työn tosiasiallista vähentymistä.

TT:2006-16

Näyttämättä  oli  jäänyt,  että  yhtiön  tarjottavana  oleva  työ  olisi  taloudellisilla  ja 

tuotannollisilla  syillä  lomautetun  ja  samassa  yhteydessä  ehdollisesti  irtisanotun 

työntekijän työsuhteen päättymisajankohtana ollut olennaisesti ja pysyvästi vähentynyt 

siten,  että  yhtiöllä  olisi  ollut  irtisanomissuojasopimuksen ja  työsopimuslain  mukaiset 

perusteet  työntekijän  työsuhteen  päättämiselle.  Yhtiö  velvoitettu  suorittamaan 

työntekijälle  korvausta  työsopimuksen  perusteettoman  irtisanomisen 

johdosta.Työnantajaliiton  ei  katsottu  työntekijän  irtisanomisasian yhteydessä 

laiminlyöneen sille kuuluvaa valvontavelvollisuutta

Myös silloin, kun voidaan olettaa että henkilöön itseensä liittyvät asiat ovat oikea syy 

irtisanomiselle,  mikä  yritetään  salata  käyttämällä  perusteetta  tuotannollista  ja 

taloudellista irtisanomisperustetta on irtisanominen laiton.  Tätä on syytä epäillä, jos 

työ  ei  tosiasiassa olekaan vähentynyt  ja  tehtävät  on jaettu  toisille  työntekijöille  tai 

otettu uusia työntekijöitä irtisanotun tilalle. 

3.2 Työnantajan velvollisuus tarjota työtä tai koulutusta

Työntekijälle on ensisijaisesti tarjottava sitä työtä mistä työsopimuksessa on sovittu. 

Työsuhteen ehdot määräävät sen kuinka laaja työntarjoamisvelvollisuus on. 

Osapuolet ovat voineet sopia tehtävistä väljästi tai hyvin yksityiskohtaisesti. Kun 

sopimuksen mukaista työtä ei ole tarjolla, niin työnantajan on tarjottava työntekijälle 

työsopimuksen mukaista työtä vastaavaa työtä. Työn on siis jollakin tavalla 

samanlaista kuin työsopimuksella sovittu työ. Ratkaisu on tehtävä tapauskohtaisesti. 

(Rautiainen & Äimälä. 2001) Tiitisen (2005) mukaan vastaavan työn palkkaus ja muut 

ehdot määräytyvät tarjotun työn perusteella eikä niiden tarvitse vastata 

työsopimuksen mukaisen aiemman työn ehtoja. Tiitisen mukaan työntekijällä on 

velvollisuus ottaa vastaan vain työsopimuksensa mukaista työtä. Työntekijän 
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työntekovelvollisuuden laajuus on huomattavasti suppeampi kuin työnantajan 

velvollisuus tarjota muuta työtä. 

Jos vastaavaa työtä ei ole tarjota on tarjottava muuta työtä, joka vastaa työntekijän 

koulutusta,  ammattitaitoa ja  kokemusta.  Työntekijän ei  siis  ole  aikaisemmin tehnyt 

kyseistä  työtä,  mutta  voi  siitä  selviytyä.  Työn palkkaus ja  ajallinen määrä  voi  olla 

vähäisempää.

Koskinen  ym.  (2003)  kirjoittaa,  että  velvollisuus  ulottuu  työnantajan  omassa  sekä 

tämän määräysvallassa olevassa yrityksessä olevaan työhön. 

Seuraavassa  esimerkissä  työnantajalla  olisi  ollut  selkeästi  tarjolla  muuta  työtä 

perusteettomasti  irtisanotulle  henkilölle.  Siitä  huolimatta  yritys  jätti  velvollisuutensa 

täyttämättä  ja  rikkoi  työmarkkinajärjestöjen  irtisanomissuojasopimuksen  10§.  Yritys 

tuomittiin  maksamaan  irtisanotulle  24  kk  palkkaa  vastaava  määrä  sekä 

yhteisvastuullisesti  Teknologiateollisuus  Ry:n  kanssa  korvaamaan  oikeudenkäynti 

kulut työntekijää edustaneelle järjestölle.

TT:2005-77

Yhtiö oli organisatorisilla ja tuotannollisilla syillä irtisanonut teknologia-asiantuntijan 

tehtävässä toimineen toimihenkilön. Yhtiöllä oli työsuhteen päättymisen aikoihin ollut 

toimihenkilön työssäkäyntialueella runsaasti avoimia työpaikkoja, joihin oli palkattu 

työntekijöitä yhtiön ulkopuolelta. Näiden tehtävien joukossa oli ollut myös sellaisia, joihin 

toimihenkilön työkokemuksensa perusteella olisi todennäköisesti kyennyt lyhyehkön 

koulutuksen ja perehdytyksen jälkeen. Näitä paikkoja työnantaja ei ollut tarjonnut 

toimihenkilölle.

Kun työnantaja ei toimihenkilön työsopimuksen irtisanomisen yhteydessä ollut täyttänyt 

irtisanomissopimuksen mukaista työntarjoamis- ja koulutusvelvoitettaan, ei työnantajalla 

ollut asiallista ja painavaa syytä toimihenkilön työsopimuksen irtisanomiseen.

Työnantajan tarjoamiin uusiin työtehtäviin liittyen on työntekijälle järjestettävä sen 

edellyttämää koulutusta siinä laajuudessa kuin on tarkoituksenmukaista ja 

kohtuullista. Edellytyksenä koulutusvelvollisuudelle on, että koulutuksen jälkeen 
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työntekijä on sijoitettavissa uudelleen työnantajan palvelukseen. Koulutuksen 

järjestäminen tapahtuu työnantajan itsensä toimesta tai ulkopuolisen avulla. Tilanne ja 

yritys ratkaisevat sen missä laajuudessa kulloinkin koulutusvelvollisuutta sovelletaan. 

Sellaista koulutusta ei ole velvollisuutta järjestää, joka ei vastaa samankaltaisten 

yritysten tavanomaisena pidettävää tasoa. Velvollisuus tarkoitta työhön 

perehdyttämiseen verrattavaa koulutusta eikä esimerkiksi ammatillisia perustaitoja 

kehittävää koulutusta.  (Rautiainen & Äimälä 2001)

Tiitinen & Krögerin (2002) mukaan koulutusvelvollisuutta koskevissa säädöksissä on 

mukana  myös  jonkinlaista  kohtuusharkintaa,  jolle  ei  irtisanomisperusteiden 

asiallisuutta  ja  painavuutta  arvioitaessa  ole  sijaa.   Paino  on  työntekijän 

näkökulmassa, koska työnantajan velvoite on sitä kevyempi mitä paremmin työntekijä 

soveltuu muuhun työhön. Eli mitä korkeampi ja laajempi työntekijän olemassa oleva 

ammatillinen  osaaminen  ja  kokemus  ovat.  Työntekijän  etu  merkitsee  sitä,  että 

koulutusvelvoitteesta  saa  aiheutua  työnantajalle  kohtuullinen  ylimääräinen 

taloudellinen rasitus.

Tiitinen  (2005)  toteaa  myös,  että  työnantajan  koulutusvelvoite  syntyy  vain,  jos 

työntekijällä  on  perusammattitaidot  tai  valmiudet   sekä  muun  työn  edellyttämä 

peruskoulutus.  Velvoite  käsittää  vain  ammatillisien  täydennys-,  jatko-  tai 

uudelleenkoulutuksen järjestämisen.

3.3 Työnantajan takaisinottovelvollisuuden täyttäminen

Takaisinottovelvollisuus (TSL 6:6.1§) koskee 9 kuukauden pituista aikaa irtisanotun 

työntekijän työsuhteen päättymisestä.   Jos työnantajalla  ilmenee uuden työvoiman 

tarvetta  samankaltaisiin  tai  samoihin  työtehtäviin,  niin  tätä  työtä  on  ensisijassa 

tarjottava  irtisanotuille.   Tämä  velvollisuus  koskee  vain  TSL:n  7:3§:n  perusteella 

irtisanottuja.  Takaisinottovelvollisuutta rajoittaa se, että työtehtävät voidaan täyttää 

sisäisin siirroin tai tarjoamalla lisätyötä osa-aikaiselle työntekijälle eikä työnantaja ota 

uutta  työvoimaa.   Muutoin  irtisanotulla  työntekijällä  on  etuoikeus  työhön  muihin 

työnhakijoihin nähden.  Irtisanottujen joukosta työnantajalla on vapaa mahdollisuus 

valita haluamansa työntekijä noudattamalla tasapuolisuuden vaatimusta, joka käy ilmi 

TSL:n 2:2.3§:stä.  Irtisanottu työntekijä otetaan työhön uutena työntekijänä ja uuden 
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työsuhteen  ehdoin.   (Rautiainen  &  Äimälä,  2001)  Myös  Koskinen  yms.  (2003) 

toteavat, että velvoite koskee työn tarjoamista entiselle työntekijälle ilman katkenneen 

työsuhteen palauttamista. 

Koskinen ym. (2003) mukaan säännöksen tehtävä on suojella työntekijää 

työttömyydeltä ja varmistaa, että työnantaja tekee työtarjouksen entiselle työntekijälle. 

Säännös ei aseta työntekijöille velvollisuuksia entistä työnantajaansa kohtaan vaan 

laajentaa ainoastaan työnantajan velvoitteita työntekijöitään kohtaan. Työntekijän 

oltava työnhakijan työvoimatoimistossa ja sillä ei ole merkitystä onko työntekijä muun 

työnantajan palveluksessa takaisinottoaikana.  Velvoite ulottuu saman työnantajan 

tarjoamiin töihin valtakunnan rajojen sisällä.  Takaisinottovelvollisuudessa 

noudatetaan järjestystä, jossa lomautettu työntekijä on etusijalla. Määräaikaisten 

työntekijöiden kohdalla ei voida jatkaa sopimusta mikäli työhön on tarjolla 

takaisinottovelvollisuuden piirissä oleva työntekijä. 

Työnantajalla voi olla työtehtävissä myös muita kuin työsuhteisia työntekijöitä. Näiden 

kohdalla  säädös  takaisinottovelvollisuudesta  ei  johda  lain  rikkomiseen  vaikka 

harjoittelija otettaisiin tekemään samoja työtehtäviä.

Työharjoittelijat  kuten  opiskelijat  eivät  ole  palkkasuhteessa  työnantajaan,  joten 

työnantaja ei riko takaisinottovelvoitettaan ottaessaan työharjoittelijan tekemään työtä. 

Vuokratyövoiman  käyttö  ja  työn  ostaminen  alihankintana  eivät  nekään  johda 

säännöksen rikkomiseen. Työntekijällä tarkoitetaan työsuhteista, palkattua työvoimaa. 

(Koskinen ym. 2003)

3.4 Perusteettoman irtisanomisen seuraukset työnantajalle

Työnantajan  joka  tahallisesti  tai  huolimattomuudesta   rikkoo  tai  laiminlyö 

velvollisuutensa,  jotka  laista  sekä työsuhteesta  johtuvat  on korvattava  työntekijälle 

aiheutunut  vahinko.   TSL:n  luvun  12  2§  määrää  korvauksen  maksamisesta,  kun 

työnantaja on päättänyt työsopimuksen lain vastaisesti ja TSL:n luvun 12:1§ yleisestä 

korvausvelvollisuudesta. 
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Korvaus on 3-24 kk:n palkka, mutta kolmen kuukauden minimiä ei sovelleta silloin, 

kun työnantaja rikkoo sääntöjä taloudellisista ja tuotannollisista irtisanomisperusteista, 

irtisanomisesta  saneerausmenettelyssä  tai  koeaikapurusta  sekä  purkamisesta. 

(Koskinen ym. 2003)

Kun  yritys  irtisanoo  työntekijän  perusteetta  vastoin  TSL 7  luvun  3§:n  ja  7§:n  on 

vähimmäiskorvaus  24  kuukauden  palkka.  (TSL  12:1§  -2§)  Lisäksi  Koskisen  ym. 

(2003) sekä TSL:n 12 luvun 2.1§:n mukaan luottamusmies ja –valtuutettu, joille on 

maksettava korvauksena enimmillään 30 kk palkka. Jos irtisanomisperuste on joku 

muu kuten henkilökohtainen syy niin korvaus on 3-24 kk:n palkka.  

Rautiainen & Äimälä (2001)  toteaa, että koska tuotannollisista ja taloudellisista syistä 

irtisanomiseen ei liity työntekijän henkilöön liittyvä syytä on perusteltua, että korvaus 

määräytyy  taloudellisen  vahingon  perusteella.   Taloudellinen  vahinko  voi  jäädä 

kolmen  kuukauden  palkkaa  pienemmäksi,  jos  työntekijä  saa  työpaikan 

irtisanomisaikana tai kohta sen jälkeen.  

Työntekijän  saama  korvaus  sovitellaan  yhteen  työttömyyspäivärahojen  ja 

työmarkkinatuen kanssa. Työnantaja maksaa osan korvauksesta työttömyysetuuden 

saajalle,  jos  työntekijälle  on  maksettu  korvaukseen  kohdistuvalta  ajalta  etuuksia. 

Ennen  korvaustuomiota  maksetut  etuudet  vähennetään  työntekijän  saamasta 

korvauksesta. Tällä estetään kaksinkertainen kompensaatio. (Koskinen yms. 2003)

TSL:n  mukaisesti  perusteeton  irtisanominen  korvataan  asteikkokorvauksen 

mukaisesti, joka on eri kuin lain luvun 12:1§:n  yleinen vahingonkorvausvelvollisuus. 

Asteikkoa  tulee  soveltaa  aina,  kun  työsuhde  päätetään  laittomasti.  Syy-yhteyden 

vaatimus tarkoittaa sitä, että työnantajalle ei aiheudu vastuuta sellaisesta vahingosta, 

joka on riippumaton työnantajan aiheuttamasta sopimusrikkomuksesta. Syy-yhteyden 

selvittämiseksi verrataan toisiinsa todellisuudessa tapahtunutta tapahtumienkulkua ja 

hypoteettista  oletuksiin  ja  todennäköisyyteen  perustuvaa  tapahtumainkulkua. 

Ongelmaksi  voi  muodostua  se,  että   kanteessa  esitetään  hypoteettinen 

tapahtumakulku  ja  sen  toteen  näyttäminen  on  vaikeaa.   Työnantaja  voi  vedota 

hypoteettiseen  tapahtumakulkuun  ja  väittää,  että  vaikka  työsuhde  on  tosiasiassa 
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päätetty  laittomasti  niin  se  olisi  myöhemmin  lopulta  kuitenkin  päättynyt  laillisesti, 

jolloin korvausvaatimus on hylättävä. (Koskinen ym. 2003) 

Työntekijällä  on  olemassa  myötävaikuttamisvelvollisuus,  jos  laittomasti  irtisanonut 

työnantaja tarjoaa työntekijälle työtä. Pätevästä syystä tai kohtuuttomuudesta johtuen 

työstä  voi  kieltäytyä  esimerkiksi,   jos  työnantaja  on  syyllistynyt  laittomuuteen  tai 

päättäminen on johtunut  henkilösyistä.  Taloudellisella ja tuotannollisella perusteella 

laittomasti tehty irtisanominen ei sisällä henkilösyitä, joten työntekijällä on velvollisuus 

vähentää itseensä kohdistuvaa vahinkoa ja  vastaanottaa työtä.  Työntekijän saama 

korvaus  sovitellaan  yhteen  työttömyyspäivärahojen  ja  työmarkkinatuen  kanssa. 

Työnantaja maksaa osan korvauksesta työttömyysetuuden saajalle, jos työntekijälle 

on  maksettu  korvaukseen  kohdistuvalta  ajalta  etuuksia.  Ennen  korvaustuomiota 

maksetut  etuudet  vähennetään työntekijän  saamasta  korvauksesta.  Tällä  estetään 

kaksinkertainen kompensaatio. (Koskinen ym. 2003)

4 YRITYSTEN ALTTIUS IRTISANOA TUOTANNOLLISISTA JA 
TALOUDELLISISTA SYISTÄ

Kuten  jo  aiemmin  tutkielmassa  mainittiin  työsuhdeturvaan  liittyen,  niin 

kollektiiviperusteista  irtisanomissuojaa  koskevat  laki  ja  työmarkkinajärjestöjen 

sopimukset. Näitä kutsutaan legaaliseksi ja sopimusperusteiseksi irtisanomissuojaksi. 

(Koskinen  ym.  2003)   Koskinen  (2004  b)  toteaa  myös,  että  vuoden  2001 

työsopimuslaissa  sovitut  kollektiivisen  irtisanomisen  perusteet  vastaavat 

peruslähtökohdaltaan  yleistä  länsimaalaista  käytäntöä.  Tiitisen  (2005)  mukaan  ja 

Koskiseen  yhtyen  työntekijöitä  suojataan  perusteettomilta  työsuhteen  päättymisiltä 

Kansainvälisessä työjärjestössä ILO :ssa laadituilla sopimuksilla sekä suosituksilla ja 

lain säännöksillä, että työmarkkinajärjestöjen solmimilla työehtosopimuksilla. Lakia ja 

sopimuksia sovelletaan rinnakkain.

Tuotantoa  uudelleen  järjestetään  supistamalla  toimintoja,  lopettamalla  yksiköitä  ja 
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toimintoja  tai  organisoimalla  niitä  uudelleen.  Usein  toimintoja  siirretään  ulkomaille 

johtuen korkeista työvoimakustannuksista.  Onkin syytä miettiä globalisaatiota yhtenä 

suurimmista vaikuttimista irtisanomisten aiheuttajana. Suomen yritysten on pärjättävä 

maailmanlaajuisessa taloudellisessa kamppailussa. Yritys ei enää ole maauskollinen 

kuten ennen, vaan se on itsenäinen voittoa tavoitteleva yksikkö, jolla on vapaus siirtyä 

sinne,  missä  sen  toiminta  on  kannattavinta.  On  kyse  puhtaista  taloudellisista 

realiteeteista ja toiminnasta lain asettamissa puitteissa – jätetäänkö etiikka ja moraali 

täysin  yritystoiminnasta  erillisiksi  ja   siihen  kuulumattomiksi?  Koskinen  (2004  b.)) 

viittaa  kritisoiden  artikkelissaan  työntekijöiden  irtisanomiseen  ja  yritystoiminnan 

siirtämiseen  halvempien  tuotantokustannusten  maihin.  Tämä  vaikuttaa  olevan 

viimeaikaisen talousuutisoinnin toistuva aihe eri medioissa.

 

4.1  Irtisanomiskynnys EU-maissa

Eurotes -tutkimuksen perusteella irtisanomisperusteiden kohdalla maiden välillä ei ole 

suuria eroja, vaan erot liittyvät lähinnä lakiteksteissä esiintyviin ilmaisuihin. Suomessa 

käytetty asiallinen ja painava syy on muissa maissa esitetty sanoin asiallinen peruste, 

oikeudenmukainen  ja  oikeutettu  sekä  todellinen  ja  vakava.  Saksan  laki  ottaa 

poikkeuksellisesti huomioon myös sosiaalisen oikeudenmukaisuuden, jolloin vertailu 

tehdään  yksilön  ja  yrityksen  edun  välillä.   Tutkimuksen  tuloksista  todetaan,  että 

yhteistä  kaikissa  maissa  on  se,  että  työnantajan  mahti  kasvaa,  kun  vedotaan 

yksilöllisen perusteen sijasta taloudellisiin vaikeuksiin.  (Raina, 2003)

Rainan  mukaan  ”todellisimmat”  yhteistoimintaneuvottelut  käydään  Saksassa  ja 

Ranskassa.  Saksassa  työnantajan  ja  paikallisen  yritysneuvoston  on  neuvoteltava 

sosiaalisuunnitelmasta. Yritysneuvosto on henkilöstön edustajista koostuva Suomen 

luottamusmiesjärjestelmää vastaava elin. Sosiaalisuunnitelmassa on kirjattuna kaikki 

toimet irtisanomisten välttämiseksi ja maksettavat irtisanomisrahat.  

Kairinen (2004) esittää Suomen kuuluvan ns. pohjoismaisen mallin piiriin, jolle on 

ominaista työmarkkinajärjestöjen vahva asema. Työmarkkinajärjestöjen aseman 

vahvuus perustuu korkeaan järjestäytymisasteeseen ja työehtosopimuksiin.  Muualla 

Euroopassa järjestäytymisaste on alhaisempi. 
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4.2 Kustannukset työntekijöiden irtisanomisesta

Koskisen  (2004  a))  artikkelissa  työnantaja  puolen  kanta  on,  ettei  ole  olemassa 

perusteita  sille,  että  irtisanominen  olisi  Suomessa  muita  EU maita  helpompaa tai 

halvempaa. Tätä perustellaan sillä, että irtisanomisajat ovat eurooppalaisittain pitkät 

ja  työttömyysturvan  kesto  on  poikkeuksellisen  pitkä  sekä tasoltaan hyvä.   Lisäksi 

työnantajat  esittävät  puolustuksena,  että  työnantajien  osuus  sosiaaliturvan 

rahoituksessa  on  merkittävä  ja  edunsaajien  rahoitusosuus  EU-maihin  verrattuna 

alhainen suhteen ollessa 12,8/22.7%. 

Savolaisen  (2004)  toimittamassa  artikkelissa  työministeri  Tarja  Filatov  toteaa 

välikysymysvastauksessaan  ettei  EU-maiden  vertailu  tue  väitettä  siitä,  että 

irtisanominen  on  Suomessa  helppoa.  Työnantajien  maksamien  irtisanomisrahojen 

lisäksi on tarkasteltava irtisanomisaikojen kestoa, työttömyysturvan kestoa, tasoa ja 

rahoituksen jakautumista.  

Vastakkaisen mielipiteen esittää Jyrki Raina (2003) Paperiliiton pääsihteeri Eurotes-

tutkimukseensa  perustuen,  että  Suomessa  työntekijöistä  pääsee  eroon  halvalla. 

Eurotes – tutkimuksessa vertailtiin työehtojen tasoa keskeisissä EU-maissa. Suomen 

lisäksi  tutkimukseen  osallistui  6  Euroopan  maata  joiden  lainsäädäntöä  ja 

työehtosopimuksia  vertailtiin.  Rainan  mukaan  useimmissa  Euroopan  maissa  on 

olemassa 2-8 kk pituinen irtisanomisraha, jolla työntekijä autetaan alkuun uudessa 

elämäntilanteessa.  Raina  kertoo,  että  Saksassa,  Ranskassa,  Espanjassa, 

Hollannissa  ja  Belgiassa yritykset  laativat  sosiaalisuunnitelman,  jonka tarkoitus  on 

viimeiseen asti välttää irtisanomiset. (Raina, 2003)

Myös SAK:n johtaja Kirsti Palanko-Laakka esittää kritiikkinä, että Suomesta puuttuu 

muissa  EU  maissa  oleva  erorahajärjestelmä,  jossa  työnantajilla  on  velvollisuus 

maksaa  korvaus  kollektiivisella  irtisanomisperusteella  irtisanotuille  työntekijöille. 

(Savolainen, 2004)

Saksalaisissa  työehtosopimuksissa  vähimmäiskorvaus  työttömäksi  joutuville  on 

puolen kuukauden palkka työvuotta kohti, mutta yrityskohtaisesti on olemassa vielä 
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runsaampaa  ja  monimuotoisempaa  tukea.   Ranskassa  sosiaalisuunnitelmassa 

vaihtoehtoiset  toimet  työn  uudelleen  järjestelemiseksi  on  käsiteltävä 

yksityiskohtaisesti  ettei  lumeneuvotteluille  löydy sijaa.   Italia  paljastuu  tutkimuksen 

mukaan anteliaimmaksi,  koska siellä  työsuhteen päättämisraha maksetaan kaikille 

työntekijöille riippumatta päättymisen syystä. Minimi on kuukauden palkka jokaiselta 

palvelusvuodelta eikä ylärajaa ole määritelty. Käytännössä tätä toteutetaan niin, että 

yritys  on  velvoitettu  laittamaan  7,4  % työntekijän  vuosiansiosta  sivuun  ja  sen  on 

näyttävä  yrityksen  taseessa.  Uutta  työpaikkaa  etsivä  saa  liikkuvuusavustusta  1-4 

vuotta ja ensimmäisenä vuotena sen suuruus on entisen palkan verran ja jatkossa 

80%.  Iso-Britanniassa  irtisanomisraha  perustuu  lakiin  ja  lasketaan  kaavalla,  jossa 

irtisanottu saa viiden vuoden jälkeen 1,2-1,8 kk:n, 10 vuoden jälkeen 2,3-3,4 kk:n ja 

20  vuoden  jälkeen  4,7-5,7  kk:n  palkan  ikänsä  mukaan.  Myös  Britanniassa 

yrityskohtaiset sopimukset ovat lain vaatimukset ylittäviä.   Pohjoismaat eivät maksa 

irtisanomisrahoja,  johon  liittyy  ajattelu  hyvinvointi  valtiosta  jolla  on  suojaverkko 

työntekijän  joutuessa  vaikeuksiin.  Kuitenkin  myös  monissa  maissa  joihin  on 

myöhemmin  rakennettu  myös  kattavaa  työttömyysturvajärjestelmää  on  säilytetty 

myös irtisanomisrahat.  Suomessa 1-1,5 kk:n palkan suuruisesta erorahasta luovuttiin 

2002. Siihen olivat oikeutettuja 45-64 vuotiaat työntekijät. Sen korvasi korotettu 150 

päivää  kestävä  ansio-osa  työttömyyspäivärahaan  taloudellisista  ja  tuotannollisista 

syistä irtisanotuille, joilla on yli 20 palvelusvuotta.  Rainan mukaan etuuden arvoksi 

tulee  noin  1100  euroa,  joka  on  noin  puolet  kuukausipalkasta  teollisuudessa. 

Ruotsissa keskusjärjestöjen sopimuksissa on sovittu vakuutustyyppisesti rahoitetusta 

erorahasta, johon vaikuttavat ikä ja työttömyyden pituus. Rainan arvio 45 vuotiaan 6 

kk:ta työttömänä olleen eroahan suuruudeksi on 2700 euroa. (Raina, 2003)

4.3 Esimerkkejä vuoden 2007 kollektiivisista irtisanomisista

Mediasta ei  ole  vaikeaa löytää  esimerkkejä tuoreimmista toiminnan sopeutuksista, 

jotka merkitsevät henkilöstömäärän vähennyksiä.

Talvella  2007  irtisanomisistaan  ilmoittanut  Perlos  tarjoaa  6  miljoonaa  euroa 

irtisanottavien  tukitoimiin.  Perlos  lopettaa  koko  matkapuhelinten  muoviosien 

tuotantonsa Joensuun ja  Kontiolahden tehtailla.  Tukipaketin  on  tarkoitus  helpottaa 

työllistymistä, uudelleenkouluttautumista ja muuttoa toiselle paikkakunnalle. Pakettiin 
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sisältyy ylimääräinen eroraha, koulutustukea, eläkeratkaisuja ja työllistymistä tukevia 

palveluja.  (Perlos,  2007)   Yhtiö  on  toiminut  esimerkillisesti  työntekijöitään kohtaan 

tarjoamalla ylimääräistä tukea muutostilanteessa. Tämä ei ole vielä yleinen käytäntö 

Suomessa.

Myös  Nokia  ilmoittaa  tämän  vuotisten  irtisanomisten  yhteydessä  vapaaehtoisista 

tukipaketeista  irtisanottaville.  Tukipaketti  on vaihtoehto sijoittautumiselle uudelleen 

yhtiön sisällä. Nokia kutsuu henkilöstönsä vähentämistä tutkimus ja tuotekehitys sekä 

markkinointitoimintojen  ”terävöittämiseksi”. Maailmanlaajuisesti muutokset koskevat 

700 työntekijää joista Suomessa on noin 340. (Nokia Oyj, 2007) 

Helsingin Sanomat uutisoi 3.5.2007 Nokia Siemensin uusimmista noin 700 henkilön 

supistuksista  Networks  liiketoiminnassaan.    Yhteensä seuraavien  kolmen vuoden 

aikana yhtiön on tarkoitus vähentää 1500 työntekijää Suomessa, joka on noin 10-15% 

henkilöstöstä.  Vähennykset  koskevat  myös  Saksaa,  jossa  irtisanomisia  tulee 

suhteellisesti vielä enemmän.  Saksan 13 000 työntekijästä joutuu lähtemään noin 

3000  henkilöä.  Nokian  ja  Siemensin  fuusion  kautta  syntynyt  yhtiö  ilmoittaa 

tavoittelevansa vuosittaisia 1,5 miljardin suuruisia säästöjä vuoteen 2010 mennessä. 

(Helsingin Sanomat, 2007)  Huomattavaa on, että Saksassa Nokia Siemens irtisanoo 

Suomea  enemmän  henkilöstöä  vaikka  irtisanomiskulut  ovat  siellä  Suomea 

suuremmat.

M-Real  Oyj:n  vuoden  2006  ollessa  negatiivinen  yhtiö  ilmoitti  tuottavuuden 

parannusohjelmasta Suomessa, joka koskettaa noin 600 henkilöä.  Yhtiön toiminnan 

uudelleenjärjestely  koskettaa  niin  johtajia  kuin  tukitoimintoja  ja  tuotantoa. 

Yhteistoimintaneuvottelut  koskevat  kaikkia  tuotantoyksikköjä  Suomessa.  (M-Real, 

2007  a.)  M-Real  Oyj:n  pörssitiedotteessa  15.3.2007  ilmoitetaan  tutkimus-ja 

kehitystoiminnan  uudelleenorganisoinnista  ja  tehostamisesta.  Yhtiö  sulkee 

teknologiakeskuksia  Ruotsissa  ja  Saksassa  keskittäen  osan  niiden  toiminnoista 

positiivisesti Suomeen. Henkilöstöä vähennetään 30 juuri Ruotsissa ja Saksassa. (M-

Real, 2007 b) Pörssitiedote 12.4.2007 kertoo yhtiön sulkevan Tampereella sijaitsevan 

kartonkikonelinja 2:n, jonka tuotanto siirretään muille koneille. Henkilöstövähennysten 

taustalla  on  yhtiön  negatiivien  tulos  vuodelta  2006.  Paperikoneita  on  suljetaan 
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Saksassa, Ruotsissa ja Suomessa. (M-Real, 2007 c)

Nämä  esimerkit  paljastavat,  että  irtisanomiset  kohdistuvat  myös  laajemmin  koko 

Eurooppaan  eikä  ainoastaan  Suomeen  siitäkin  huolimatta,  että  Suomessa 

irtisanomiskustannukset  ovat  hieman  alhaisemmat.   Jotkut  yrityksistä  tarjoavat 

kuitenkin  ylimääräisiä  ja  vapaaehtoisia  kädenojennuksia  työntekijöilleen.   Yritysten 

yhteiskuntavastuun merkitys on saanut  huomioarvoa,  joten tälläiset  asiat  ovat  osa 

yritysten ulkoisten suhteiden hoitoa, jolla haetaan oikeutusta toiminnalle.

5 TYÖNTEKIJÄN ASEMA IRTISANOMISTILANTEESSA JA SEN 
JÄLKEEN

Tuotannollisin ja taloudellisin perustein irtisanottaessa työntekijän neuvotteluasemaa 

pyritään parantamaan lailla yhteistoiminnasta yrityksissä. Irtisanomisen jälkeisenä 

aikana tärkeä merkitys on yhteiskunnan tarjoamilla työllisyyspalveluilla, joista 

säädetään Laissa julkisesta työvoimapalvelusta 30.12.2002/1295. Näillä laeilla 

pyritään vaikuttamaan irtisanomisten vaikutuksiin minimoimalla irtisanomisvaikutuksia 

ja parantamaan työntekijöiden uudelleen työllistymismahdollisuuksia. 

Yhteistoiminta  lain  mukaisesti  yrityksissä  on  tehtävä  toimintasuunnitelma 

yhteistoimintamenettelyjen alkaessa. 

YTL 7d§

Työnantajan tehtyä neuvotteluesityksen tarkoituksestaan irtisanoa vähintään kymmenen 

työntekijää  tai  toimihenkilöä  taloudellisin  tai  tuotannollisin  perustein  hänen  on 

yhteistoimintaneuvottelujen  alussa  annettava  työntekijöiden  tai  toimihenkilöiden 

edustajille esitys työllistymistä edistäväksi toimintasuunnitelmaksi. Toimintasuunnitelmaa 

valmistellessaan työnantajan on viipymättä selvitettävä yhdessä työvoimaviranomaisten 

kanssa työllistymistä tukevat julkiset työvoimapalvelut.

Koska yrityksillä on melko laajat mahdollisuudet sopeuttaa toimintaansa taloudellisen 

tuloksen heikentyessä ja uudelleen organisoida tuotantoaan tarpeen mukaan niin lait 

joilla  pyritään  turvaamaan  työntekijän  asemaa  muutoksessa  ovat  tärkeässä 

asemassa. Niitä kehittämällä voidaan parhaiten edistää työntekijöiden asemaa.
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5.1 YT- menettelyn uudistuksen tavoitteet

Uusi laki yhteistoiminnasta yrityksissä astuu voimaan 1.7.2007. Hallituksen esityksen 

254/2006  mukaisesti  uusitussa  laissa  on  otettu  huomioon  Suomea  sitovat 

kansainväliset  säännökset  ja  korostettu  enemmän  yhteistoiminnan  henkeä  ja 

yksimielisyyteen  pyrkimistä.   Lain  soveltamista  on  laajennettu  yrityksiin,  jotka 

työllistävät säännöllisesti vähintään 20 työntekijää. Soveltamisala laajenee myös niin, 

että se ei riipu enää siitä onko yritys, yhteisö tai säätiö tarkoitettu voittoa tuottavaksi 

tai mikä taho sitä rahoittaa. (HE 254/2006)

Työnantajan tulee antaa vuosittainen selvitys yrityksen ulkopuolisen työvoiman 

käytöstä, kun on kyse työstä jota tehdään työnantajan tiloissa tai kohteessa. Selvitys 

tehdään henkilöstöryhmän edustajille pyynnöstä. Ulkopuolisen työvoiman käytöstä 

aiheutuvat henkilöstövaikutukset on käsiteltävä yhteistoimintamenettelyssä. 

Neuvotteluaikoja yksinkertaistetaan niin että neuvottelujen käynnistämiselle ei ole 

vähimmäisaikaa. Työnantajan on annettava aloite ja asiaa koskevat tiedot ajoissa 

henkilöstöryhmän edustukselle, jotta valmistautuminen neuvotteluihin ehditään 

toteuttaa työntekijöiden kesken. Alle kymmenen työntekijän irtisanomista koskevien 

neuvotteluiden vähimmäisaika muuttuu seitsemästä neljääntoista päivään. Vähintään 

kymmentä koskevat neuvottelut säilyvät kuuden viikon pituisina. 

Yhteistoimintamenettelyn noudattamatta jättäminen aiheuttaa 30 000 euron suuruisen 

hyvitysseuraamuksen. (HE 254/2006)

5.2 Työntekijän muutosturva 

Muutosturvasta säädetään laissa julkisista työvoimapalveluista luvussa 5 a.  Se on 

toimintamalli,  jonka avulla irtisanottu tai  työttömyysuhan alainen työntekijä pyritään 

mahdollisimman  nopeasti  työllistämään.   Muutosturva  muodostuu  yksilöllisestä 

suunnitelmasta siinä sovituista lain  mukaisista  palveluista,  toimenpiteistä ja  muista 

ammatillisia  valmiuksia  kehittävistä  palveluista  ja  toimenpiteistä.  Julkisen 

työvoimapalvelun  tarkoitus  on edistää  työmarkkinoiden toimivuutta.  (Laki  julkisesta 

työvoimapalvelusta)
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 Tuotannollisilla ja taloudellisilla irtisanomisperusteilla tehtyihin irtisanomisiin liittyvän 

muutosturvan tavoitteena on työntekijän nopea uudelleen työllistyminen tilanteessa, 

jossa työsuhde on päättynyt työntekijästä riippumattomasta syystä. Työsopimuslaissa 

7:12§  säädetään  työntekijän  vapaasta,  johon  tämä on  oikeutettu  täydellä  palkalla 

irtisanomisaikana.  Vapaalla  työntekijän  on  tarkoitus  etsiä  uutta  työtä  ja  osallistua 

työllistymistä edistäviin toimenpiteisiin. Vapaata on saatavissa 5-20 päivää riippuen 

irtisanomisajasta.  Myös työnantajan tiedottamisvelvollisuuksiin TSL:n 9:3§, 3a ja 3b 

tehtiin  muutoksia  niin,  että  ilmoittamisvelvollisuus  kattaa  paremmin 

työvoimatoimistolle tiedot vähennyksistä ja irtisanottujen ammatillisista valmiuksista. 

Työvoimatoimiston tehtäviin kuuluu tiedottaminen työvoimapalveluista ja yhteistyössä 

työnantajan ja henkilöstön kanssa tehdä selvitys mitä palveluita tarvitaan. Palveluihin 

kuulu mm. pidempään työsuhteessa olleille tehtävä henkilökohtainen ja yksilöllinen 

työllistymisohjelma  työntekijän  pyynnöstä,  josta  säädetään  laissa  julkisista 

työvoimapalveluista. (Koskinen & Ullakonoja, 2005)

5.3 Työttömyysturva 

Työntekijän toimeentulon  turvaaminen säädetään työttömyysturvalaissa 1290/2002. 

Muutosturvaan  kuuluu  työllistymisohjelmalisä  työntekijöille  joille  on  tehty 

työllistymisohjelma  lain  julkisista  työvoimapalveluista  5  a  luvun  mukaisesti. 

Tuotannollisin tai taloudellisin perustein irtisanotulla on oltava työhistoriaa vähintään 

kolme  vuotta  yhteensä.  Määräaikaisen  työntekijän  työsuhteen  on  oltava 

yhdenjaksoisesti  kolmen  vuoden  mittainen  tai  useiden  määräaikaisten  suhteiden 

samaan  työnantajaan  yhteensä  36  kk  kuluneiden  42  kk:n  aikana.  Myös  muut 

edellytykset työttömyyspäivärahan saamiseksi on täytettävä. (Koskinen & Ullakonoja, 

2005) 

Työnhaku  tapahtuu  työttömäksi  jääneen  ilmoittautumisella  työnhakijaksi 

työvoimatoimistoon.  Työttömyysetuuksia  ovat  ansiopäiväraha,  peruspäiväraha  ja 

työmarkkinatuki.  Ansiopäivärahat  maksetaan  omasta  työttömyyskassasta  ja  muut 

kaksi  ovat  Kansaneläkelaitoksen  maksamia.  Maksamisen  edellytykset  ovat 

työssäoloehdon täyttäminen ja  työvoimatoimiston antama sitova työvoimapoliittinen 

lausunto työnhakijan oikeudesta työttömyysturvaan. Oikeus etuuteen alkaa henkilön 

ilmoittautuessa  työvoimatoimistoon  henkilökohtaisesti  ja  omavastuuaika 
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työttömyyspäivärahalle on seitsemän arkipäivää sekä työmarkkinatuelle 5 arkipäivää. 

Etuuden  saajan  velvollisuuksiin  kuuluu  työn  etsiminen  kokopäiväisesti  ja  valmius 

ottaa  vastaan  työtä  tai  koulusta  sekä  parantaa  osaamistaan. 

Työnhakusuunnitelmassa  on  sovittu  millä  tavalla  etuuden  saajan  on  toimittava  ja 

ilmoitettava työvoimatoimistolle sen toteutumisesta.  (Koskinen & Ullakonoja, 2005)

Vaikka työntekijällä ei  työsopimuslaissa olekaan velvollisuutta ottaa vastaan muuta 

työtä niin työttömyysturvassa työstä voi kieltäytyä vain, jos se poikkeaa oleellisesti 

aikaisemmin tehdystä työstä. Työntekijältä edellytetään myös omaa aktiivisuutta muun 

työn suhteen. (Koskinen ym. 2003)

6 YHTEENVETO

Loppu tulema tuotannollista ja taloudellista irtisanomista säätelevästä laista on, että 

se  vaatii  riittävän  painavia  perusteita  irtisanomisen  perusteille  ja  se  palvelee 

yritystoiminnan  kannattavuuden  säilyttämistä  ja  yritysten  toimintavapautta.  Puhdas 

työlain arviointi on erotettava yritysten arvostelemisesta suhteessa niiden vastuusta 

työntekijöitään kohtaan. YT-menettelyn ja lain uudistus tulevat täydentämään työlakia 

työntekijän edun turvaajana.  Irtisanomistilanteissa Suomi eroaa Euroopan maista sen 

suhteen, että sosiaaliturvajärjestelmän katsotaan huolehtivan työttömistä sen sijaan, 

että säädettäisiin yritysten maksamasta irtisanomisrahasta, jonka tarkoitus on auttaa 

irtisanottuja  uuteen  alkuun.   Yrityksille  ei  aseteta  niin  paljon  vastuuta  kuin  mitä 

yhteiskunta  joutuu  kantamaan  työttömistä.  Mielestäni  tätä  yritysten  vastuuta  tulisi 

lisätä. Yritys on olemassa myös yhteiskuntaa eikä vain sijoittajia ja omistajia varten. 

Suomessa  on  myös  herättävä  tajuamaan  se  tosiasia,  että  osa  teollisuuden 

työpaikoista  katoaa  tulevina  vuosikymmeninä.  Siksi  olisi  pyrittävä  luomaan  uusia 

työpaikkoja  esimerkiksi  palvelualoille,  koska  erilaisten  palveluiden  kysyntä  tulee 

kasvamaan kulutuksen lisääntyessä ja väestön ikääntyessä. Perinteisesti on totuttu 

siihen,  että  esimerkiksi  metsäteollisuus on maamme tärkein  työllistäjä.  Siksi  myös 

suhtautuminen irtisanomisiin metsäteollisuudessa on ollut voimakkaasti negatiivista.
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Työvoimapalveluista  on  säädetty  lailla  ja  ne  ovat  korkeaa  tasoa.  Työntekijöille  on 

tarjolla  tukea  työn  hakemiseen,  kouluttautumiseen  ja  uudelleen  sijoittautumiseen 

työelämässä. Paljon riippuu työttömän omista valmiuksista työllistyä uudelleen. Kaikki 

eivät  ole  halukkaita  muuttamaan  työn  perässä  tai  kouluttautumaan  uudelleen. 

Muutosturva  pyrkii  takaamaan  työttömäksi  jäävälle  mahdollisuuksia  uuden  työn 

hankkimiseen yksilöllisen suunnitelman mukaisesti. Palveluita työttömäksi jäävälle siis 

on olemassa, mutta valitettavasti se ei takaa uudelleen työllistymistä.

Laissa  asetetaan  työnantajalle  velvollisuuksia,  joilla  on  tarkoitus  minimoida 

irtisanottavien  määrä.  Koulutus-  ja  työntarjoamisvelvollisuudet  sekä 

takaisinottovelvollisuus  pyrkivät  suojaamaan  työntekijää  irtisanomiselta  mikäli 

mahdollista. Yhteistoimintaneuvotteluilla on merkittävä rooli ratkaisujen löytämisessä. 

Silloin, kun koko toiminta lopetetaan ei tietenkään pystytä sijoittamaan työntekijöitä 

uudelleen työnantajan palvelukseen ja ainoat vaihtoehdot ovat kokonaan uusi työ tai 

työttömyys. 

Tuotannollis-taloudellisen irtisanomisperusteen käyttö vaikuttaa olevan herkkää, joten 

irtisanomisten  minimoinnissa  paino  on  YT  -neuvottelujen  tuloksilla.   Pörssiyhtiöt 

toimivat melko turbulentissa globaalissa ympäristössä ja kilpailukyvyn ylläpitämiseksi 

ryhdytään herkästi toimenpiteisiin, joissa ihmisiä kohdellaan resurssina, jonka määrää 

säädellään tarpeen mukaan.  Sen sijaan pienet yritykset tuskin ryhtyvät irtisanomaan 

henkilöstöään  kuin  vasta  aivan  viimeisenä  keinona  pelastaa  toiminnan  jatkuvuus. 

Nähtäväksi  jää  millaiset  vaikutukset  tulevaisuuden  YT  –neuvotteluihin  on  lain 

uudistuksilla,  jotka  tulevat  voimaan  kesällä  2007.  Jäävätkö  uudistuksen  tavoitteet 

sanahelinäksi  ja  hyväksi  tahdoksi  vai  onko  niillä  käytännön  vaikutusta? 

Henkilöstöltään  entistä  pienemmät  yritykset  ovat  uudistuksen  jälkeen 

yhteistoimintalain  piirissä.  Yritykset  tulisi  velvoittaa  ylläpitämään  jatkuvaa 

sosiaalisuunnitelmaa  yhteistyössä  työntekijäpuolen  edustajien  kanssa. 

Irtisanomistilanteissa  tiedottaminen  työntekijöille  ja  muille  sidosryhmille  riittävän 

ajoissa sekä irtisanomisia vähentävien toimenpiteiden valmistelu etukäteen voisivat 

vähentää vaikutuksia.
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