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1 Johdanto

Tyb6nantajan yritystoiminnassa voi tapahtua muutoksia, joiden takia tarjolla olevan
tydbn maara saattaa vahentya. Tydn vdhenemisen seurauksena tydnantajalle saattaa
tulla tarve sopeuttaa tyOntekijdiden maard ja tydaikojen pituus vastaamaan
tydvoiman todellista tarvetta. Tama sopeuttaminen voi tapahtua irtisanomalla,
lomauttamalla tai osa-aikaistamalla tydntekija. (Rautiainen et al., 2008, s. 9:1)

Tybntekijan irtisanominen edellyttdd, ettd tydn vaheneminen on olennaista ja
pysyvaa. Aina kuitenkaan tyén védheneminen ei ole pysyvaa ja siksi tydntekijdiden
maaraa ei kaikissa tilanteissa voida sopeuttaa juuri irtisanomisella. Niissa tilanteissa,
joissa tydn vaheneminen ei ole pysyvaa ja olennaista tybnantaja voi irtisanomisen
sijaan lomauttaa tydntekijan. Usein lomauttamista kaytetaan juuri silloin, kun
yrityksen tilanne ei ole viela niin vakava, etta irtisanomisperuste olisi tayttynyt.
Tydntekijan lomauttaminen tulee n&hda irtisanomista lievempana toimenpiteena

myds tydntekijan ndkdkulmasta. (Paanetoja, 2008, s. 63)

Irtisanomisen sijasta ty6nantaja voi myds osa-aikaistaa tydntekijan. Paapiirteittain
osa-aikaistaminen eroaa lomautuksesta siten, ettd osa-aikaistaminen merkitsee
pysyvaa muutosta tydntekijan tyésopimuksen ehdoissa, kun taas lomautus on vain
tilapéinen jarjestely. (Rautiainen et al., 2008, s. 9:1)

1.1 Taustaa

Lomautuksista ja irtisanomisista uutisoidaan paljon ja aihe on erittdin ajankohtainen,
etenkin nyt taantuman aikana. Seppo Koskinen toteaa artikkelissaan (2003), etta
vime vuosina taloudellisilla seka tuotannollisilla perusteilla lomautettuja ja

irtisanottuja tydntekijéita on ollut huomattava maara.

Ty6- ja elinkeinoministerion ryhmalomautusseurannan (koskee vahintaan 10 henkil6a
ja on maaraaikainen tai lyhennetty tydviikko) mukaan Suomessa oli 30.9.2010
ryhmalomauttavia yrityksia 291 kappaletta ja rynmalomautettuja henkilditéd yhteensa
9 192 henkiléa (Tyo- ja elinkeinoministerid, 2010).



1.2 Tutkimuksen tavoitteet ja rajaukset

Tutkimuksen tarkoituksena on selventdd taloudellisen ja tuotannollisen
irtisanomisperusteen ja lomauttamisen saantelya. Tutkielman tavoitteena on
selvittda, millaisin perustein irtisanominen ja lomautus ovat tydnantajan kaytettavissa
tybvoiman maéaraa sopeutettaessa. Seka irtisanomista etta lomauttamista kasitellaan
paadosin tybnantajan nakdkulmasta. Tutkielmassa kasitellddn vain taloudelliset ja
tuotannolliset irtisanomisperusteet, joten tutkielman ulkopuolella rajataan tyéntekijaan
itseensd liittyvat irtisanomisperusteet. Tutkielmassa on tietoisesti keskitytty
enemman lomauttamiseen ja siksi tutkielmassa on myds kuvailtu, miten

lomauttaminen tapahtuu kéytanndssa.

1.3 Tutkimusaineisto ja -menetelmat

Tutkimusaineistona on kaytetty tydsuhteen irtisanomista ja tydntekijan lomauttamista
koskevaa oikeuskirjallisuutta ja artikkeleita. Hallituksen esitys (HE) 157/2000 ja
tyésopimuslaki (TSL) 26.1.2001/55 muodostavat olennaisimman osan kéaytetyista
virallislahteista. Korkeimman oikeuden ja tyétuomioistuimen oikeuskaytantéén on
pyritty tutustumaan laajasti ja esimerkkeja oikeustapauksista on pyritty tuomaan
esille niin monipuolisesti kuin mahdollista. Tutkielma on tehty kirjallisuuskatsauksena

mainittuun tutkimusaineistoon perustuen.

1.4 Tutkimuksen rakenne

Tutkielman alussa kaydaan lyhyesti l1api taustaa, tutkimuksen kohdetta ja tavoitteita
seka sen rajauksia, tutkimusmenetelmd@a ja -aineistoa. Toisessa luvussa
perehdytetdan lukija taloudellisin ja tuotannollisin perustein tehtavan irtisanomisen
saantelyyn. Luvussa kaydaan lapi ne taloudelliset ja tuotannolliset perusteet, joilla
itisanominen voidaan tehda. Luvun lopussa esitellaan kielletyt irtisanomisperusteet
sekad kuvaillaan tahoja, jotka nauttivat erityisesta irtisanomissuojasta. Kolmannessa
luvussa esitelldadn lomauttamisen saantely ja erityisesti ne perusteet, joilla
lomauttaminen on mahdollista. Luvussa kdydaan lapi myds se, miten lomauttaminen

kaytanndssa tapahtuu. Lyhyt yhteenveto on koottu lukuun 4.



2 Irtisanominen taloudellisin ja tuotannollisin
perustein

2.1 Yleista

Tydsopimuslain (TSL) 7 luvussa saadetaan tydsopimuksen irtisanomisperusteista.
TSL7:1:ss& on yleissdantd irtisanomisperusteista. Yleissddnndksen mukaan
tydbnantaja voi irtisanoa toistaiseksi voimassa olevan tydsopimuksen vain asiallisesta
ja painavasta syysta. Seka tydsopimuslaissa ettd oikeuskirjallisuudessa tyésuhteen
itisanomisperusteet on jaettu kahteen ryhmaan: yksildperusteisiin  eli
individuaaliperusteisiin, joista on saadetty TSL7:2:ssa ja taloudellisiin ja
tuotannollisiin perusteisiin eli kollektiiviperusteisiin, joista on saadetty TSL7:3:ssa
(Kairinen, 2001, s. 299 ja 314). Tutkielmassa perehdytdan taloudellisiin ja
tuotannollisiin perusteisiin ja siksi individuaaliperusteet rajataan tdméan tutkielman

ulkopuolelle.

Tybsopimuslain 7 luvun 3 pykédlan mukaan tydnantajalla on oikeus irtisanoa
tydntekija, kun tarjolla oleva tyd on taloudellisista, tuotannollisista tai toiminnan
uudelleenjarjestelyistd johtuvista syistd vahentynyt olennaisesti ja pysyvasti eika
tyéntekijélle voida tarjota muuta ty6ta tai koulusta. TSL 7 luvun 4 pykéalassa on
saadetty tydnantajan tyén tarjoamis- ja koulutusvelvollisuudesta.

Maéaraaikainen tyésopimus sitoo niin tyénantajaa kuin tydntekijadkin koko
sopimuskauden ajan, eikd sopimusta ole mahdollista irtisanoa ellei tydésopimusta ole
erikseen solmittu irtisanomisenvaraiseksi. Kuitenkin on huomioitava, etta
tydsopimuslain 7 luvussa on saadetty erityistapauksista, joissa myds maaraaikainen
tydsopimus voidaan irtisanoa maéraaikaisten sopimusten yleisesta
irtisanomiskiellosta huolimatta. Tallaisia eritystapauksia ovat liikkeen luovutus,
tydnantajan saneerausmenettely tai konkurssi seka tyénantajan kuolema. (Tiitinen &
Kréger, 2002, s. 308—-310)

Tyb6nantajalla on oikeus irtisanoa tydntekija kollektiivisilla eli taloudellisilla ja

tuotannollisilla irtisanomisperusteella tilanteessa, jossa tarjolla oleva tyd on



taloudellisista, tuotannollisista tai toiminnan uudelleenjarjestelyistd johtuvista syista
vahentynyt olennaisesti ja pysyvasti. Irtisanominen ei kuitenkaan ole mahdollista el
irtisanomisoikeus ei tayty, jos tyontekijd voidaan sijoittaa tai kouluttaa toiseen
tydtehtavaan. (Rautiainen & Aimala, 2004, s. 244)

Tiitinen & Krdger (2002) mukaan taloudellisen ja tuotannollisen irtisanomisperusteen

kokonaisuus voidaan jakaa osiin seuraavasti:
(1) yleisséannds perusteen asiallisuuden ja painavuuden vaatimuksesta,
(2) tarjolla olevan tydn olennainen ja pysyva vahentyminen ja

(3) tybnantajan velvollisuus tarjota muuta ty6éta ja jarjestdd mahdollisen muun tyén

vaatima koulutus.

Kaikkien irtisanomisperusteiden lahtékohtana pidetdan asiallisuuden ja painavuuden
vaatimusta. Asiallisuuden ja painavuuden sisaltéa ei ole maaritelty tasmallisesti ja
siksi vaatimuksen riittdvyyttd arvioidaan kussakin irtisanomistilanteessa erikseen.
Yleisesti asiallisuuden ja painavuuden vaatimuksella on tarkoitettu sita, etta peruste
ei saa olla hyvan tavan vastainen tai syrjiva. (Koskinen & Ullakonoja, 2009, s. 232;
Tiitinen & Kréger, 2002, s. 320-321)

Koskinen & Ullakonoja (2009) huomauttavat kirjassaan, ettd tyén tai sen
tarjpamismahdollisuuksien tulee olla vahentynyt taloudellisista, tuotannollisista tai
toiminnan uudelleenjarjestelyista johtuvista syistd seka olennaisesti ettd pysyvasti,
jotta kollektiivinen irtisanomisperuste tayttyy.

2.2 Tyén vahentyminen

Taloudellisen ja tuotannollisen irtisanomisperusteen vaatimuksena on, etta tarjolla
oleva ty0 vahenee olennaisesti ja pysyvasti. Irtisanomisperusteen olennaisuudella
tarkoitetaan vahaistd suurempaa muutosta, jolla on merkitystd yrityksen
(taloudelliseen) asemaan ja yritystoiminnan perusedellytyksiin seka tydnantajaan ja
tydntekijddn (Hietala et al., 2008, s. 326). Tiitinen & Krbéger (2002) toteavat
kirjassaan, ettei hallituksen esityksissa tai lainvalmisteluaineistossa ole pyritty
kuvailemaan olennaisuuden merkityssisaltéa, ja ilmeisesti on tarkoitettu viitata

aiempaan oikeuskaytanto6n. Koskinen (2003) toteaa artikkelissaan, etta



oikeuskaytanndssa on katsottu tyénantajalla olevan sosiaalinen ja yhteiskunnallinen
tyéllistamisvelvoite, ja taman velvoitteen mukaisesti maaraytyy myds se, milloin tyén

on katsottu olevan olennaisesti vahentynyt.

Pysyvyydelld tarkoitetaan tilapaistd pidempaa vaikutusta tarjolla olevaan tyéhon.
Tybn ja tydntarjoamisedellytysten katsotaan muuttuneen vain tilapéisesti, jos niiden
arvioidaan kestavan enintdan 90 paivaa. (Hietala et al. 2008, s. 326-327)
Artikkelissaan Koskinen (2003) esittda, ettd jotta tydn vaheneminen voitaisiin katsoa
pysyvaksi, on sen kestettdva useita kuukausia, vahintaan irtisanomisajan, joka on

pisimmilladn kuuden kuukauden mittainen.

Taloudellisilla ja tuotannollisilla perusteilla tapahtuvan irtisanominen edellytyksena
on, etta tarjolla oleva tyé on vdhentynyt. Laissa ei kuitenkaan ole asetettu varsinaista
vaatimusta tyén vahentymiselle. Laki ei edellyta tietyn tyOntekijan tekemén tyén
vahentymistd, vaan tydén vahenemista tulee tarkastella yleisemmaltad tasolta.
Kaytanndssa tama tarkoittaa sitd, etta tydén vahentymista on tarkasteltava esimerkiksi
osasto- tai yritystasolla. (Rautiainen & Aimala, 2004, s. 245) Korkeimman oikeuden
(KKO) ratkaisun KKO 2010:43 mukaan tyén vahentymista voidaan tarkastella myés
koko konsernin laajuisesti.

KKO 2010:43

Konsernissa, jonka harjoittama liiketoiminta oli jaettu usean yhtién kesken, oli toiminnan
tappiollisuuden vuoksi suoritettu liikketoiminnan uudelleenjarjestelyitd. Kysymys siita,
voitiinko konsernia talléin pitdd yhtend tydnantajakokonaisuutena niin, ettd konserniin
kuuluvan yhtién palveluksessa olleen tyéntekijan tydsopimus voitiin irtisanoa koko
konsernin liiketoiminnan jarjestelyistd johtuvasta taloudellisesta ja tuotannollisesta
syysta

Kaytettdessa taloudellista ja tuotannollista irtisanomisperustetta, tulee tyén olla

vahentynyt:
- taloudellisista,
- tuotannollisista tai

- toiminnan uudelleenjarjestelyista johtuvista syista.



Syyt voivat olla irtisanomisperusteena joko erillisind tai ne voivat liittya toisiinsa.
Irtisanomisperustetta arvioitaessa olennaista ei ole se, mistd syysta tydé on
vahentynyt. Tydén vahentyminen saattaa johtua yrityksen ulkoisista tai sisaisista
muutoksista. (Rautiainen & Aimala, 2004, s. 244—245)

2.2.1 Taloudelliset syyt

Taloudelliset irtisanomisperusteet perustuvat tyénantajan taloudessa tapahtuneisiin
tai ennakoitavissa oleviin tuleviin pysyviin muutoksiin, jotka vahentavat tydvoiman eli
henkildston tarvetta. Taloudellinen irtisanomisperuste tayttyy, kun tydnantajan
taloudellinen tilanne ja toimintaedellytykset ovat vaikeutuneet ja toimenpiteiden

aikaansaama saastd on todellinen. (Koskinen et al., 2003, s. 180—181)

Koskinen et al. (2003) mukaan taloudellisen irtisanomisoikeuden arviointiin ei vaikuta
se, ettd saastdt voitaisiin saavuttaa jollain muulla toimenpiteella kuin vahentamalla
henkilostba. Tasta syysta tydnantajalla ei ole velvollisuutta turvautua irtisanomista
lievempiin keinoihin, esimerkiksi lomautukseen, kuten korkeimman oikeuden paéatés
KKO 1981-11-155 osoittaa.

KKO 1981-11-155

Tydnantajalla oli tydén pitempiaikaisen vahentymisen johdosta TSL 37 §:n 2 mom:n
mukainen erityisen painava syy irtisanoa osa tydntekijdistdan. Tybnantaja ei ollut
velvollinen irtisanomisten vaélttdmiseksi maaraddmaan naitd ja palveluksessaan olleita
muita tydntekijoita lomautettaviksi tydn vahentymista vastaavasti.

Tappiollinen  liikketoiminta ei  ole automaattisesti riittdva  taloudellinen
irtisanomisperuste.  Irtisanomisperusteen  tayttymistd arvioitaessa arvioidaan
syntyneiden kustannussaastdjen todellista vaikutusta yritystoiminnanedellytyksiin ja
yrityksen taloudelliseen tilaan. Kéytdnnéssa tdma tarkoittaa sitd, ettei taloudellista
irtisanomisperustetta ole, jos toimenpiteiltd puuttuvat todelliset vaikutukset. (Koskinen
et al., 2003, s. 181)

Lahtékohtana taloudellisen perusteen arvioinnissa on yrityksen ilmoittama
saastétarve. Mikali tydnantaja saavuttaa saastbétarpeen jo muilla toimenpiteilld, ei
irtisanomisiin voida enaa turvautua. Téllaisia muita toimenpiteitd voivat palkkojen

alentamisen lisdksi olla esimerkiksi henkiloston lomauttaminen tai kokoaikaisen



tydsuhteen muuttamista osa-aikaelakkeeksi tai osa-aikaiseksi. (Koskinen et al., 2003,
s. 182)

Saastétarpeen liséksi taloudellisen perusteen tayttymista arvioidaan kannattavuuden
ja ennakoinnin perusteella. Kannattavuusarvioinnissa tutustutaan seka yrityksen etta
kilpailijoiden vertailukelpoisiin tilinpaatdstietoihin ja muihin taloudellisiin raportteihin.
Taloudelliseksi perusteeksi ei riitd talousarvion toteutuminen tai toteutumatta
jadminen eika itseaiheutettu tuloksen heikkeneminen. (Koskinen et al., 2003, s. 182—
183)

Koskinen et al. (2003) mukaan voitollisella yrityksellda voi olla oikeus irtisanoa
taloudellisella  perusteella.  Voitollinen  yritys  voi vedota taloudelliseen
irtisanomisperusteeseen silloin, kun se pyrkii valttdmaan voitollisen yritystoiminnan
muuttumista tappiolliseksi. Vaikkakin HE 157/2000 mukaan yritystoiminnan on
yleisesti edellytetty olevan tappiollista, jotta taloudelliseen irtisanomisperusteeseen
voidaan vedota, katsoi korkein oikeus ratkaisussa KKO 1995:141, etta

irtisanomisperusteena voitiin kayttaa toiminnan muuttumista tappiolliseksi.

KKO 1995:141

Henkiléstéhallinnon alalla toimineen konsulttiyhtién liikkevaihto muodostui p&éasiallisesti
sen palveluksessa olevien konsulttien tekemasta konsulttipalvelusten myyntitydsta ja
sen tuloksena hankittujen toimeksiantojen hoitamisesta. Konsultti A:n tybnteosta oli
kertynyt yhtiélle enemman tuloja kuin hanestd oli aiheutunut tydvoimakustannuksia.
Yhtidn toiminta konsulttiyrityksend oli kuitenkin perustunut siihen, ettd konsulttien
tydhdén perustuvalla laskutuksella kyettiin  kattamaan kaikki yhtién toiminnasta
aiheutuvat kulut. A:n tydskentelyyn perustuva laskutus oli ollut yhtibn muiden
konsulttien toiminnan tuottamaa laskutusta vahaisempda. Yhtidlla oli toimintansa
tappiollisuuden johdosta kustannusten saastamiseksi ja tuloksensa parantamiseksi
tyésopimuslain 37 a §:n 1 momentissa edellytetyt taloudelliset ja tuotannolliset syyt
irtisanoa A:n tyésopimus.

Tydntekijad ei saa irtisanoa varmuuden vuoksi. Siksi tydén vdhentymisen maara ja
alkamishetki on oltava irtisanomishetkelld olennaisella todennakodisyydella
ennakoitavissa. Taloudellinen irtisanomisperuste ei mydskaan ole sidoksissa tarjolla
olevan kokonaistyén maardadn, vaan olennaista on saman tai vastaavan tyén
vahentyminen viimeistaan tydsuhteen paattyessa. (Koskinen et al., 2003, s. 185—
186)
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2.2.2 Tuotannolliset syyt

Tuotannolliset irtisanomisperusteet perustuvat yrityksen toiminnan tai organisaation
muutoksiin, joilla on tyévoimaa véhentava vaikutus. Usein ndma& muutokset johtuvat
esimerkiksi omistussuhteiden muutoksista tai hallinnollisista jarjestelyista. (Koskinen
et al., 2003, s. 186)

Lain tarkoituksena ei ole rajoittaa tydnantajan oikeutta lakkauttaa, supistaa,
laajentaa, yhdistaa tai muuten muuttaa liikketoimintaansa, ja néin olleen tyénantajalla
on oikeus paattda harjoittamansa liketoiminnan laajuudesta. (Rautiainen & Aimal,
2004, s. 246) Myo6s Koskinen et al. (2003) katsovat kirjassaan, etta tyénantajalla on
oikeus liikkeenjohtovaltansa perusteella paattdd toimintansa jarjestamisesta
tuotannollisesti kannattavasti. Ratkaisussa KKO 1994:90 korkein oikeus katsoi
tyéntekijan irtisanomisen lailliseksi, kun se oli tehty organisaatiomuutoksen
yhteydessa tuotannollisin (ja taloudellisin) perustein. Ratkaisussa liiketoiminta-
alueiden yhdistamista pidettiin tuotannollisena irtisanomisperusteena ja irtisanomista
perusteltuna, koska irtisanotun tydntekijan tydtehtavat olivat jaettu useamman
ihmisen kesken ja irtisanotun toimenkuva oli kokonaan lopetettu. (KKO 1994:90)

Toisin kuin taloudellisella perusteella irtisanottaessa, tuotannollisen
irtisanomisperusteen kayttd ei edellyta kustannussaastda eika yrityksen taloudellisen
tilanteen arvioimista. Tuotannollisen irtisanomisperusteen ohella
irtisanomispaatékseen voi vaikuttaa taloudellinen peruste. (Koskinen et al., 2003,
s. 187)

Tybn vahentyesséa tuotannollisen perusteen mukaan tyétehtavia joko yhdistetaan tai
lakkautetaan. Irtisanottavan tyontekijan tydtehtdvien jakamista ei pideta
lainvastaisena, mikéli muiden tyéntekijéiden péaasiallinen tydnkuva ei tdman vuoksi
muutu. (Ibid) Korkein oikeus katsoi paatdksessddn KKO 1994:17, ettd tydntekijan
tydtehtavia voitiin jarjestaa tappiollisen kokonaistuloksen parantamiseksi, ja taman
toiminnan uudelleenorganisoinnin aiheuttaman tyén vahentymisen perusteella hanet

voitiin myds irtisanoa tuotannollisista (ja taloudellisista) syista. (KKO 1994:17)

Yrityksen toiminnan tai organisaation muutosten tulee muuttaa irtisanottavan

tydntekijan tybtehtavien laatua ja laajuutta olennaisesti ja pysyvasti. Jotta
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tuotannolliset muutokset ovat irtisanomisperusteen kannalta tarpeeksi todellisia ja
riittavia, niilla pitdd olla vaikutusta kyseisen toiminnallisen kokonaisuuden samaa
tydta tekevien tydntekijdiden lukumaaraan. Irtisanominen tuotannollisista syistd on
mahdollista, kunhan tydntekijan tydtehtavat muuttuvat tai lakkaavat viimeistaan
tydsuhteen paattyessa. (Koskinen et al., 2003, s. 187—188)

Tybnantajalla on oikeus korvata tydntekija, mikali toimintaedellytykset muuttuvat
olennaisesti. Kaytanndssa tama korvaaminen tapahtuu joko yrityksen toisella
tydntekijalla tai kokonaan uudella tydsuhteella. Tybdnantajalla on oikeus korvata
tydntekija esimerkiksi tilanteessa, jossa tydntekijalla ei ole uuden tydtehtavan
vaatimia ominaisuuksia eikd han siksi ole sopiva uuteen tehtadvaan. (Koskinen et al.,
2003, s. 188)

2.2.3 Toiminnan uudelleenjarjestelyista johtuvat syyt

Tydntekija voidaan irtisanoa taloudellisen ja tuotannollisen perusteen liséksi
toiminnan uudelleenjarjestelyista johtuvalla irtisanomisperusteella. Lain esitdista eika
hallituksen esityksistad kay ilmi, millaisia tosiasiallisia perusteita lainsaataja pitaa
toiminnan uudelleenjarjestelyistéd johtuvina perusteina. (lbid) Oikeuskirjallisuudessa
on kuitenkin pidetty selvana, etta tallaisina perusteina voidaan pitaa tilanteita, jotka
vaikuttavat yrityksen toimintaedellytyksiin tai toimintatapoihin, mutta jotka eivat ole
taloudellisia tai tuotannollisia.

Kaytanndéssa toiminnan uudelleenjarjestelyistd johtuvana irtisanomisperusteena
voidaan pitaa tilannetta, jossa yrityksen omistaja tai osakas paattaa lisdtd omaa
tyépanostaan. Olosuhteiden tulee kuitenkin muuttua merkittavasti ja olennaisesti,
jotta yrittgjalla tai osakkaalla on oikeus korvata tydntekija. Irtisanomisperusteena ei
voida kayttaa sita, etta toimintaedellytykset mahdollisesti muuttuvat tulevaisuudessa,
koska vain toimintaedellytysten todellinen muutos oikeuttaa korvaamaan tydntekijan.
(Koskinen et al., 2003, s. 189; Rautiainen & Aimala, 2004, s. 248)

Koskinen et al. (2003) mukaan yrittajan ja osakkaan ohella myds toimitusjohtajalla on
oikeus korvata tydntekija. Adnettdéman yhtimiehen asemaa ei puolestaan ole
maaritelty ja siksi se maaritellddn yksittaistapauksissa aina erikseen. Huomioitavaa

on kuitenkin se, ettei aanettémalla yhtidmiehella ole oikeutta korvata tydntekijaa vain
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asettamansa panoksen perusteella. Korkeimman oikeuden ratkaisun KKO 1988:67
mukaan aanettdtman yhtibmiehen asemaa arvioitaessa otetaan huomioon
aanettbman yhtibmiehen aiempi tydpanos sekad yrityksen taloudellinen asema ja
koko.

KKO 1988:67

Kahvilaliikettd pitdneen kommandiittiyhtidn toiminta oli ollut tappiollista. Kahvilan
vastaavana hoitajana toiminut kommandiittiyhtion &anetén yhtiémies oli ryhtynyt
lisédmaén omaa tydpanostaan védhentden siten ulkopuolisen tyévoiman tarvetta.
Toiminnan tappiollisuuden ja yrityksen koon huomioon ottaen yrityksella oli ollut
erityisen painava syy kahvilaemantdnd toimineen tydntekijan tydsopimuksen
irtisanomiseen.

Korkeimman oikeuden KKO 1984-11-99 ratkaisun mukaan perheenjasenen
tydllistdmistarvetta ei voida nahda toiminnan uudelleenjarjestelystd johtuvana
irtisanomisperusteena. Tapauksessa perheyritys oli irtisanonut tydntekijan tyén
vahenemisen perusteella, mutta palkannut myéhemmin perheenjasenen irtisanotun
tilalle. Selvittelyssd kavi ilmi, ettd tydntekija oli sanottu irti perheenjasenen
palkkaamisen takia. Kasittelyssa yritys ei pystynyt nayttdmaan, ettd tyd olisi
vahentynyt oleellisesti eikd ty6ta olisi riittanyt seka tydntekijalle ettd palkatulle
perheenjasenelle. Nain ollen korkein oikeus katsoi, ettei palkatun perheenjasenen
sukulaisuussuhde tai hanen tyontarve ollut riittdvan painava peruste tydntekijan
irtisanomiselle. (KKO 1984-11-99)

2.3 Tyon tarjoamis- ja koulutusvelvollisuus

Tybsopimuslain 7 luvun 4 §:ssd on saadetty tybnantajan tydn tarjoamis- ja
koulutusvelvollisuudesta. TSL:n mukaan tyénantajalla on velvollisuus selvittda ennen
irfisanomista, voidaanko tydntekijalle tarjota muuta ty6ta tai voidaanko hanet
kouluttaa muuhun tyéhén. Mikali tyéntekija voidaan sijoittaa tai kouluttaa toisiin
tyétehtaviin, ei tybnantajalla ole oikeutta irtisanoa hantd taloudellisella ja
tuotannollisella irtisanomisperusteella. (Hietala et al., 2008, s. 327)

Ensisijaisesti tydnantajan on tarjottava tyéntekijélle tydsopimuksen mukaista tyéta ja
toissijaisesti tydsopimuksen mukaista vastaavaa ty6ta. Jos tydnantaja ei voi tarjota
tydsopimuksen mukaista tai vastaavaa ty6ta, on hanen tarjottava muuta ty6ta, joka
vastaa tydntekijan koulutusta, ammattitaitoa ja tydkokemusta. (Tiitinen & Krdger,
2002, s. 377-378) Tydnantajan tydntarjoamisvelvollisuudesta on lukuisia esimerkkeja
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oikeuskaytannéssa, muun muassa korkeimman oikeuden ratkaisu KKO 1993:145 ja
tydétuomioistuimen (TT) paatés TT 2005-77.

KKO 1993:145

Lakkauttaessaan ladkari- ja kuntoutusaseman johtajan toimen kuntoutusyhtidé oli
irtisanonut toimen haltijan, jolla oli myds la&kintdvoimistelijan koulutus. Koska hanen
sijoittamisensa tallaisiin tehtéaviin ei olisi ollut tydnantajan kannalta kohtuutonta eika
tydyhteisdn kannalta epatarkoituksenmukaista, yhtidén katsottiin olleen velvollinen
irfisanomisen sijasta tarjpamaan hénelle laakintdvoimistelijan ty6ta.

TT 2005-77

Yhtié oli organisatorisilla ja tuotannollisilla syilla irtisanonut teknologia-asiantuntijan
tehtédvassa toimineen toimihenkildn. Yhtidlla oli tydésuhteen paattymisen aikoihin ollut
toimihenkilén tydssakayntialueella runsaasti avoimia tydpaikkoja, joihin oli palkattu
tydntekijéitd yhtién ulkopuolelta. Néaiden tehtavien joukossa oli ollut myds sellaisia,
joihin toimihenkilén tydkokemuksensa perusteella olisi todenn&kdisesti kyennyt
lyhyehkdn koulutuksen ja perehdytyksen jalkeen. N&itd paikkoja tyénantaja ei ollut
tarjonnut toimihenkilélle.

Kun tydnantaja ei toimihenkilén tydsopimuksen irtisanomisen yhteydessa ollut tayttanyt
irfisanomissopimuksen  mukaista tyOntarjoamis- ja koulutusvelvoitettaan, ei
tybnantajalla ollut asiallista ja painavaa syytd toimihenkilén tydsopimuksen
irtisanomiseen.

Tyb6sopimuslain mukaan tydnantajalla on muun tydntarjoamisvelvollisuuden lisaksi
koulutusvelvollisuus. Taméa koulutusvelvollisuus tarkoittaa sitd, ettd mikali
tyéntekijélle tarjottu muu tyé edellyttdd koulutusta, on tyénantajalla velvollisuus
jarjestdad sitd. Huomioitavaa on kuitenkin, ettd koulutusvelvoite tayttyy vain, jos
tydnantajalla on tarjota tydntekijalle muuta ty6éta. Kaytanndssa koulutuksen
jarjestaminen tarkoittaa taydennys-, jatko- tai uudelleenkoulutuksen tarjoamista.
(Tiitinen & Krbger, 2002, s. 380-381) Tydnantajan koulutusvelvollisuus tulee hyvin
esille korkeimman oikeuden paatdksissé KKO 2000:59 ja KKO1995:42.

KKO 2000:59

Tybnantaja ei ollut nayttéanyt, etta taloudellisilla ja tuotannollisilla perusteilla irtisanottua
Ata ei olisi voitu ammattitaitoonsa ja kykyynsd nahden kohtuudella sijoittaa tai
kouluttaa uudelleen niihin tydtehtaviin, joihin tydnantaja oli vdhan ennen A:n
irtisanomista, hanen irtisanomisaikanaan ja pian A:n tyésuhteen paattymisen jalkeen
palkannut uusia tydntekijoitd. Tybnantajalla ei katsottu olleen ilmoittamaansa
taloudellisista ja tuotannollisista syista johtuvaa perustetta irtisanoa A:ta.
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KKO1995:42

Yhtid ei ollut nayttanyt, ettd teollisuusséhkoé- ja elektroniikka-asentajan koulutuksen ja
yli 10 vuoden tydkokemuksen omannut tydntekija olisi tarvinnut kylmé&koneasentajan t
y6hon sellaista lisékoulutusta, jota tydnantaja ei kohtuudella olisi ollut velvollinen
jarjestdmaan. Taman vuoksi irtisanomiseen ei ollut laillista perustetta.

2.4 Kielletyt irtisanomisperusteet

Tydsopimuslain 7 luvun 3 pykaldn 2 momentissa on esitetty kaksi tapausta, joissa
irtisanomisen perusteena ei voida pitdad taloudellista tai tuotannollista syyta.
Ensimmaisen syyn mukaan irtisanomisperustetta ei ole, jos tydnantaja on ennen
irfisanomista tai sen jalkeen ottanut uuden tyéntekijan samankaltaisiin t6ihin, vaikka
yrityksen toimintaedellytyksissa ei ole tapahtunut muutosta. Ensimmaisen syyn
tarkoituksena on estaa sellaiset irtisanomistilanteet, joissa tydsopimus on irtisanottu

naennaisin tai tekaistuin perustein. (Hietala et al., 2008, s. 328)

Toisen syyn mukaan tybnantajalla ei ole taloudellista ja tuotannollista
irfisanomisoikeutta, jos tdiden uudelleenjarjestelyistd ei ole aiheutunut tydn tai
tyéntarjoamisedellytysten vahentymista. Vaikkakaan saannds ei sindlldaan rajoita
tybnantajan oikeutta jarjestelld toimintojaan, estdd se naennaisilla ja tekaistuilla

irtisanomisperusteilla tehtédvan irtisanomiset. (Ibid)

2.5 Erityissuoja

Tyb6sopimuslaissa on 7 luvun 9 pykélassa saadetty erikseen erityisesta
itisanomissuojasta, joka koskee raskaana tai perhevapaalla olevia tydntekijbita.
Luottamusmiehen tai luottamusvaltuutetun erityssuojasta on maaratty TSL7:10:ssa.
(Rautiainen & Aimél4, 2004, s. 260—261)

Tybnantajalla ei ole taloudellista, tuotannollista tai toiminnan uudelleenjarjestelysta
johtuvasta perusteesta oikeutta irtisanoa raskaana olevaa tydntekijaa raskauden
takia. Raskaana oleva tybntekija voidaan irtisanoa ainoastaan tilanteessa, jossa

irtisanomisen peruste ei johdu raskaudesta. (Hietala et al., 2008, s. 359)

Tybnantajalla ei mydskaan ole oikeutta irtisanoa tyéntekijaa silla perusteella, ettd han
kayttda oikeuttaan perhevapaaseen. Perhevapaa tarkoittaa aitiys-, erityisaitiys-,

isyys-, vanhempain- tai hoitovapaata. Perhevapaalla oleva tydntekija voidaan
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irtisanoa ainoastaan siind tapauksessa, etta tydénantajan toiminta loppuu kokonaan.
(Paanetoja, 2008, s. 77)

Tydnantajalla on todistustaakka, mikali hén irtisanoo raskaana tai perhevapaalla
olevan tydntekijan tyésopimuksen. Ellei tydnantaja voi nayttda toteen irtisanomisen
johtuneen muusta syysta, katsotaan irtisanomisen johtuneen tydntekijan raskaana

olosta tai perhevapaalla olemisesta. (Hietala et al., 2008, s. 360)

Luottamusmies tai luottamusvaltuutettu voidaan irtisanoa taloudellisella tai
tuotannollisella perusteella vain, jos tyd paattyy kokonaan, eika tyénantajalla ole
tarjota vastaavaa tai muutoin sopivaa muuta ty6ta tai koulutusta. Kaytannéssa tama
tarkoittaa sitd, ettd luottamusmies tai luottamusvaltuutettu on irtisanottavissa
yrityksesta vasta viimeisina. (Paanetoja, 2008, s. 77) Tyétuomioistuimen ratkaisussa
TT 2006—-93 luottamusmies oli irtisanottu toiminnan uudelleenjarjestelyista johtuvilla
syilla, vaikka todellisuudessa luottamusmiehen tekema tyd ei ollut loppunut
kokonaan. Tastd syystd TT katsoi irtisanomisen tydehtosopimuksen
luottamusmiessuojaa koskevien saanndsten vastaiseksi ja tuomitsi tydnantajan
maksamaan luottamusmiehelle korvausta sopimuksen vastaisesta tydsuhteen
paattamisesta. (TT 2006—93)

Almgrén toteaa artikkelissaan (2005), ettd nama tydsopimuslain saanndkset

erityisista irtisanomissuojista vaikuttavat tosiasiallisesti irtisanomisjarjestykseen.

3 Lomauttaminen

3.1 Taustaa

Lomauttamisesta ei oltu saadetty tydsopimuslaissa ennen 1970TSL:n saatamista.
Ehdottaessaan lomauttamisen saanndsten ottamista tyésopimuslakiin, silloinen
tydsopimuslakikomitea perusteli saanndksia lomauttamisen molemminpuolisilla
eduilla. Tiitinen & Kréger (2002) mukaan lomauttamisen tarkoituksena nayttaa olleen
tydnantajien tarve sitoa tydntekijat yrityksiinsa silloinkin kun he eivat tilapaisesti

voineet tarjota heille tyéta ja maksaa palkkaa.
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3.2 Lomauttamisen maaritelma

Lomauttamisen kasite maaritelladn TSL5:1:ssd4. Sen mukaan lomauttamisella
tarkoitetaan tyénantajan paatdksestd tai tdman aloitteesta tapahtuvaa tyénteon ja
palkanmaksun eli ty0suhteen osapuolten p&aasiallisten velvollisuuksien
védliaikaisesta keskeyttamisesta tydsuhteen pysyessa muutoin voimassa. Pykala on
pakottava, eika siitd voida sopia toisin tyéehtosopimuksella tai tyésopimuksella.
Lomauttamisen maaritelmasta voidaan sopia toisin vain tyéntekijan eduksi. (Hietala
et al., 2008, s. 233—-234)

Almgrén (2005) maarittelee artikkelissaan lomautuksen tarkoituksen seuraavasti:
"Lomautuksen tarkoituksena on antaa yritykselle tai muulle tybnantajalle

mahdollisuus sopeuttaa toimintansa olemassa oleviin toimintaedellytyksiin”.

Rautiainen & Aimald (2004) mukaan lomauttamisen tarpeen tulee perustua joko
taloudelliseen tai tuotannolliseen syyhyn. Tyésopimuslain mukaan tyénantajalla on
oikeus lomauttaa tydntekija, jos siihen on tydsopimuslaissa saadetty taloudellinen tai
tuotannollinen irtisanomisperuste taikka tyd tai sen tarjoamisedellytykset ovat
tilapéisesti vahentyneet.

Tiitinen & Krdger (2002) mukaan tyésopimuslain 5 luvun saéntely lomauttamisesta
sisaltdd vain tybnantaja-aloitteiset lomauttamistilanteet. Ty6nantajan ja tydntekijan
sopimukseen perustuvassa lomautuksessa osapuolet sopivat keskendan
lomauttamisen perusteista ja menettelytavoista. Mikali tyénteon ja palkanmaksun
keskeyttamisesta sovitaan tydntekijan aloitteesta, ei kysymys ole tyésopimuslain 5
luvun kuvaamasta lomauttamisesta eikd sopimukseen tule soveltaa TSL 5 luvun

saanndksia. (lbid)

Lomauttamisen aikana tyénantajalla ei ole palkanmaksuvelvoitetta eika tydntekijalla
tydnteonvelvoitetta. Koska tyésuhde on muutoin voimassa lomautuksen aikana,
sdilyvat muut tydsuhteesta johtuvat oikeudet ja velvollisuudet ennallaan. (Paanetoja,
2008, s. 63)

Lomautus on tarkoitettu vain tilapdiseksi toimenpiteeksi ja siksi se saa kestaa

ainoastaan niin kauan, kuin se on valttaméaténta. Tybénantajalla on oikeus lomauttaa
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tydntekija joko maaraajaksi tai toistaiseksi tydsopimuslain 5 luvussa saadettyjen

lomauttamisen perusteiden tayttyessa. (Hietala et al., 2008, s. 234)

Kaytanndéssa lomautus voidaan toteuttaa keskeyttamalla tydnteko kokonaan.
Lomauttaminen voidaan toteuttaa myds osittaisena eli esimerkiksi lyhentamalla
tydaikaa niin ettd vuorokautista tai viikoittaista ty6aikaa vahennetadan tai niin etta
tyéntekija tydskentelee vuoroviikoin. Huomioitavaa on kuitenkin, ettd mikali tydaika
halutaan lyhentaa pysyvasti eli osa-aikaistaa tyéntekija, vaatii se TSL 7 luvun 11 §:n
mukaisen irtisanomisperusteen olemassa olon. (Paanetoja, 2008, s. 65-66) On
tarkedd erottaa osa-aikaistaminen lomauttamisesta. Hietala et al. (2008) mukaan
myds oikeuskaytanndéssd on tehty rajanveto lomautuksen ja osa-aikatyén valille.
Tasta rajanvedosta esimerkkind tyétuomioistuimen ratkaisu TT 2003-52.

TT 2003-52

Kunnan koulunkayntiavustajien kanssa solmittuja tydsopimuksia, joissa on sovittu
tydnteon keskeyttamisesta vuosittain koulujen kesékeskeytyksen ajaksi, voidaan pitda
osa-aikaty6ta koskevina sopimuksina, joilla on sovittu vuoden pituisen jakson tydajasta
siten, ettd se on lyhyempi kuin vastaavan kokoaikaisen tyéntekijan tydaika. Kunnalla ei
siten ollut velvollisuutta noudattaa tyénteon ja palkanmaksun keskeyttdmisen
yhteydessd kunnallisen yleisen virka- ja tydehtosopimuksen lomautusmenettelya
koskevia maarayksia.

Ellei muuta ole sovittu, tydnantaja paattdad lomauttamisen toteutustavan, keston ja
laajuuden. Lomautuksen toteuttamistavan, keston ja laajuuden tulee olla oikeassa
suhteessa tyOnantajan toimintaedellytysten muuttumisesta johtuvaan tarpeeseen.
Tasta syystd ty6nantajalla ei ole perusteltua oikeutta lomauttaa tydntekijad vain
varmuuden vuoksi. (Rautiainen & Aimala, 2004, s. 153)

Hietala et al. (2008) toteavat kirjassaan, ettd lomautusedellytyksissd tapahtuvat
muutokset on otettava valittdmasti huomioon. Tydsopimuslaissa ei ole maarayksia
lomautuksen peruttamisesta, siirtamisesta tai keskeyttdmisestd, vaan tilanteet on
ratkaistava yleissdanndsten, yrityskohtaisen kaytdnnén tai sopimusten perusteella.
Tybnantajan on peruttava lomautus tilanteessa, jossa ty6nantajalla on tarjota
lomautetulle tyéntekijalle sopivaa uutta ty6ta. limaantuva tyd voi olla myés tilapaista,
jolloin tybnantajan on siirrettdva lomautuksen ajankohtaa. Lomautuksen aikana
iimaantuva tilapainen ty® puolestaan keskeyttdd lomautuksen tilapaisesti.
(Rautiainen & Aimala, 2004, s. 160—161)
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Tybntekijalla on oikeus ottaa vastaan toinen tyé lomautuksen ajaksi. Taman
oikeuden ohella tydénantajan on kuitenkin huomioitava aikaisemman tyén
ensisijaisuus: tydntekijalla on lomautuksen paéattyesséd velvollisuus palata
tydnantajansa palvelukseen. Lomautuksen paattymisesta on ilmoitettava tydntekijalle
seitseman (7) kalenteripaivdd ennen tbéiden alkua. Vastaavasti tydntekija voi
irtisanoa itsensd lomautuksen aikaisesta uudesta tydsuhteesta viiden (5)

kalenteripaivan irtisanomisajalla. (Paanetoja, 2008, s. 63)

3.3 Lomauttamisen perusteet

TSL5:2 mukaan tyénantajalla on oikeus lomauttaa tydntekija, jos hénella on siihen
(1) TSL7:3:ssa tarkoitettu taloudellinen tai tuotannollinen irtisanomisperuste tai

(2) tydnantajan edellytykset tarjota tyéta ovat tilapaisesti vahentyneet eika tyénantaja
voi kohtuudella jarjestaa tyéntekijalle muuta tyéta tai koulutusta.

Tydsopimuslain mukaan tydn tai tyén tarjoamisedellytysten katsotaan lomauttamisen
perusteena vahentyneen tilapaisesti, jos niiden arvioidaan kestavan enintdan 90

paivaa.

Tydntekijan lomauttamisen perusteina ei voi olla tydntekijan henkiléén liittyva
irtisanomisperuste eika tyésopimuksen purkuperuste. Tama ns. kurinpidollinen
lomauttaminen on mahdollista toteuttaa vain, jos siitd on erikseen saadetty
tydehtosopimuksessa. Toisaalta tydnantaja ja tydntekija voivat halutessaan sopia
tallaisesta rangaistusluonteisesta lomautuksesta. (Rautiainen & Aiméala, 2004, s. 154)

TSL:n lomautusperusteet koskevat paadsaantdisesti vain toistaiseksi voimassa olevia
tyésopimuksia. Tydsopimus lain 5 luvun 2 §:n 3 momentissa on saadetty erikseen

maaraaikaisessa tydsuhteessa olevan sijaisen lomauttamisesta.

Koskinen (2006) toteaa artikkelissaan, ettd tydnantajalla on oikeus lomauttaa
maaraaikainen tydntekija vain sijaisuuden perusteella eli silloin, kun han tekee ty6ta
vakituisen tydntekijan sijaisena ja tydénantajalla olisi oikeus lomauttaa vakituinen
tyéntekija, jos han olisi tydéssa. Tata lomauttamisoikeutta on perusteltu hallituksen
esityksessa tasapuolisuuden nimissa. Méaéraaikaisen tydésopimuksen
lomautusoikeutta tarkasteltaessa on siis kiinnitettdvd huomiota maaraaikaisuuden
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perusteeseen. Jos perusteena on sijaisuus, ty6nantaja voi lomauttaa tyétekijan.
(Rautiainen & Aimala, 2004, s. 159-160) Koskinen & Valkonen (2003) toteavat
artikkelissaan, ettd maaraaikaisella tydsopimuksella palkatulla sijaisella ei ole
parempaa lomautussuojaa, kun silla toistaiseksi voimassa olevalla tyéntekijalld, jonka
sijaisena han on. Hietala et al. (2008) toteavat kirjassaan, ettd maaraaikaiseen
tydsopimukseen ei voida ottaa yleista lomautusehtoa, mutta siihen on sallittu ottaa
irtisanomisehto. Irtisanomisehto ei kuitenkaan oikeuta tyénantajaa lomauttamaan
maardaikaista tydntekijaa tydn tilapaisen vahentymisen perusteella, kuten korkein
oikeus toteaa ratkaisussa KKO 2006:4.

KKO 2006:4

Mé&araaikaisissa tydsuhteissa olleiden tydntekijdiden tydsopimuksissa oli ehto, jonka
mukaan sopimus oli molemminpuolin irtisanottavissa kuten toistaiseksi voimassa oleva
tydsopimus. Kyseistd ehtoa ei pidetty kiellettynd. Tydnantajalla ei kuitenkaan ollut
tallaistenkaan maaraaikaisten sopimusten osalta oikeutta lomauttaa tydntekijéita tyén
tilapaisen vahentymisen perusteella.

Tybsopimuslaki antaa tybnantajalle ja tyOntekijdlle mahdollisuuden sopia
lomautuksesta ja sen toteuttamisesta TSL5:2.2:n edellytysten tayttyessa. Tallaista
lomautuksesta sopimista kutsutaan sopimusperusteiseksi lomauttamiseksi (Tiitinen &
Kroger, 2002, s. 287). Sopimus voidaan tehdd vain tyésuhteen aikana ja siita
sopiminen on mahdollista ainoastaan silloin, kun lomauttaminen on tarkoituksen
mukaista tyfantajan taloudellisen tilan tai yrityksen toiminnan kannalta. Jotta
kyseessad olisi lomauttaminen, on sopimus tehtava tydnantajan aloitteesta.
Lomauttamisperuste tayttyy, kun tydpaikalla yleisesti tai yksittdisen tydntekijan ja
tydantajan valilla on yksimielinen késitys lomautuksen tarpeesta ja lomauttamisen
maaraajasta. (Rautiainen & Aimala, 2004, s. 158—159)

Tybsopimuslaissa on  sdadetty erikseen myds  luottamusmiehen ja
luottamusvaltuutetun  lomautussuojasta. Kaytdnnéssd heiddn lomautussuoja
maaraytyy samalla tavalla kuin heidan irtisanomissuojansa. Tiitinen & Krbéger (2002)
mukaan perusperiaatteena on, ettd luottamusmies tai luottamusvaltuutettu on
lomautettava viimeisend silla edellytykselld, ettd he pystyvat selviytymaan jaljelle
jadneista tydtehtavistd. Tastd periaatteesta on oikeuskaytanndéssd monia
esimerkkeja, kuten korkeimman oikeuden ratkaisu KKO 2001:6 seka
tydétuomioistuimen ratkaisu TT 2004—-99.
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KKO 2001:6

Metsayhtid oli puuntarpeen pienenemisesta johtuneen tyén tilapaisen vahentymisen
vuoksi lomauttanut maéardajaksi puunhankintapiirin kaikki metsurit mukaan lukien
metsurien luottamusmiehen. Lomautuksen aikana yhtid oli teettanyt eraitd hakkuu- ja
kuljetustéitd ulkopuolisilla urakoitsijoilla. Kysymys yhtién oikeudesta lomauttaa
luottamusmies. Yhtidlla ei ollut oikeutta lomauttaa luottamusmiesta, koska tyd ei ollut
kokonaan loppunut.

TT 2004-99

Tydntekijan katsottiin tulleen asianmukaisesti valituksi tyésuojeluvaltuutetuksi, vaikka
hédnen valinnastaan ei ollut tehty erillistd Kkirjallista ilmoitusta tyénantajalle.
Tydsuojeluvaltuutetun valinnasta oli ilmoitettu tyésuojeluviranomaiselle ja valtuutettu ol
tydbnantajankin tieten ja hyvaksyméana toiminut tdssd asemassaan tydpaikalla.
Tyontekijoitd lomautettaessa tydsuojeluvaltuutetun kanssa ei ollut yhteisesti todettu,
ettei yhtiéssd ollut tarjolla hénelle sopivaa tyétd. Yhti6 oli lomauttanut
tydsuojeluvaltuutetun yleissopimuksen vastaisesti. Yhtid velvoitettiin suorittamaan
tyésuojeluvaltuutetulle ansionmenetyksen korvausta.

3.3.1 Taloudellinen ja tuotannollinen irtisanomisperuste

Tyb6nantajalla on oikeus yksipuolisella paatdksella lomauttaa tydntekija silloin kun
hanelld on siihen tydsopimuslain 7 luvun 3 §:n mukainen taloudellinen, tuotannollinen
tai  toiminnan  uudelleenjarjestelyistd  johtuva irtisanomisperuste.  Tama
irtisanomisperusteinen lomautusoikeus perustuu siihen, ettd lomauttaminen on
tydntekijan nakdékulmasta tydsopimuksen irtisanomista huomattavasti lievempi
toimenpide. (Hietala et al., 2008, s. 239) Toisaalta tydnantajalla ei ole velvollisuutta
irtisanomisperusteen tayttyessad lomauttaa tydntekijaa irtisanomisen sijaan, kuten
korkeimman oikeuden ratkaisussa KKO 1981-11-155.

KKO 1981-11-155

Tybdnantajalla oli tydén pitempiaikaisen vahentymisen johdosta TSL 37 §:n 2 mom:n
mukainen erityisen painava syy irtisanoa osa tydntekijdistdan. Tybnantaja ei ollut
velvollinen irtisanomisten vaélttdmiseksi maaraddmaan naitd ja palveluksessaan olleita
muita tyontekij6itd lomautettaviksi tydn vahentymista vastaavasti.

Irtisanomisperusteinen lomauttaminen on mahdollista, kun tarjolla oleva tyén maara
on olennaisesti ja pysyvasti vahentynyt eikd tydntekija ole sijoitettavissa tai

koulutettavissa muihin tydtehtaviin. (Tiitinen & Krdger, 2002, s. 281)
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Lomautusperusteen  ollessa  taloudellinen,  tuotannollinen tai  toiminnan
uudelleenjarjestelyista johtuva, ei lomauttamisen kestolle ole sdadetty vahimmais- tai
enimmaisaikaa vaan lomautus toteutetaan toistaiseksi voimassa olevana tai
maaraaikaisena. Tybésopimuslaissa mainittu lomautuksen 90 paivan
enimmaiskestoaika ei siis koske irtisanomisperusteella tapahtuvia lomautuksia.
(Rautiainen & Aimala, 2004, s. 155)

Hietala et al. mukaan (2008) TSL7:3:n nojalla ei saa lomauttaa tydntekijan henkilé6n
liittyvan irtisanomisperusteen tai purkuperusteen tayttyessa. Henkilddn liittyvasta
irtisanomisperusteesta on sdadetty TSL7:2:ssa ja purkuperusteesta TSL8:1:ssa.

Taloudellisesta, tuotannollisesta ja toiminnan uudelleenjarjestelyistda johtuvasta
taloudellisesta ja tuotannollisesta irtisanomisperusteesta ja sen saantelystd on

kerrottu tarkemmin taméan tutkielman luvussa 2.

3.3.2 Tyon ja tyontarjoamisedellytysten vaheneminen

Myds silloin kun tarjolla oleva ty6én tai tyébnantajan tyéntarjoamisedellytykset ovat
vahentyneet tilapaisesti, tydnantajalla on oikeus yksipuolisella paatéksella lomauttaa
tydntekija. Ennen lomauttamista tydnantajalla on kuitenkin velvollisuus selvittaa,
voidaanko tydntekijalle jarjestdd muuta tyéta tai koulutusta. (Hietala et al., 2008, s.
239)

Tydn ja tydntarjoamisedellytysten vahenemisesta johtuvat lomautusperusteet ovat
taloudellisia ja tuotannollisia ja  kestoltaan tilapédisia. Kun tyd tai
tydntarjoamisedellytykset ovat vahentyneet tilapaisesti, tybnantajalla on oikeus
lomauttaa tydntekija maaraajaksi, mutta kuitenkin enintddn 90 paivaksi.
Vahimmaiskestoaikaa lomautukselle ei ole saadetty. Mikali lomautustarve on yli 90
paivaa, taytyy lomauttamiselle olla irtisanomisperuste. Tama 90 paivan saantd on
kuitenkin joustava ja siksi tydntekija voidaan lomauttaa vielda lyhyehkoksi ajaksi,
mikali lomauttamiselle on tarvetta 90 paivaa jatkuneen lomautuksen jalkeen.
(Rautiainen & Aiméala, 2004, s. 156—157) Hietala et al. (2008) toteavat kirjassaan,
ettd maardaaikaisen lomauttaminen sijasta lomauttaminen voidaan toteuttaa

lyhentamalla tydntekijan saanndllista joko viikoittaista tai kuukausittaista tybaikaa.
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Tybsopimuslaissa ei ole asetettu maaraedellytyksia tarjolla olevan tyén
vahentymiselle. Toisaalta TSL5:2.1:n mukaan tyOntekijan lomauttaminen on
mahdollista vain siind maarin kuin se on valttamatonta. Tasta syysta tyén vahainen

vahentyminen ei tayta lomauttamisperustetta. (Rautiainen & Aiméala, 2004, s. 155)

Tybn vahenemiseen perustuvassa lomauttamisessa ei edellytetéd tietyn tydntekijan
tydn vahentymistd vaan tyén vahenemista laajemmassa merkityksessa esimerkiksi

osaston tai koko yrityksen tasolla. (lbid)

Tyon tilapaisen vahenemisen ohella hyvaksyttavana lomautusperusteena pidetaan
my0ds tydn tarjoamisedellytysten tilapaistd vahenemista, kuten korkein oikeus katsoi
paatdksessaan KKO 1997:21. Lomauttamisperusteen ollessa tyén
tarjpamisedellytysten tilapainen vaheneminen ovat lomauttamisen syyt aina
taloudelliset, vaikkakaan syitad ei erikseen maaritella laissa. (Rautiainen & Aimala,
2004, s. 156)

KKO 1997:21

Kaupungin edellytykset tarjota tyétd olivat kaupungin taloudellisesta tilasta
aiheutuneiden saastdtarpeiden johdosta tilapaisesti vahentyneet. Kaupungilla katsottiin
olleen tydsopimuslain 30 §:n 1 momentin toisen virkkeen nojalla oikeus lomauttaa
palveluksessaan olleet perhepaivahoitajat ja paivakodin tydntekijat tuolla perusteella.

Tybnantaja voi lomauttaa tydntekijan tyébn ja tydntarjoamisedellytysten
vahenemisestd johtuvilla lomautusperusteilla silla edellytykselld, ettd tydnantaja on
selvittanyt, voidaanko tydntekijalle tarjota muuta ty6ta tai voidaanko hanelle jarjestaa
sopivaa koulutusta. Mikali tyontekijalle voidaan tarjota muuta tyéta tai héanelle
voidaan jarjestda koulutusta, ei lomautukselle ole perusteita eikd sita voi toteuttaa.
(Hietala et al., 2008, s. 240)

Rautiainen & Aimala (2004) mukaan TSL 5:2.1:n 2 kohdan koulutuksen
jarjestysvelvollisuus tarkoittaa vain tydnantajayrityksen itsensd jarjestamaa
koulutusta, ja etta koulutuksella  tarkoitetaan l&ahinna ammatillista

taydennyskoulutusta.
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3.4 Lomautusmenettely

Lomautuksen toimeenpaneminen edellyttdd lomautukseen liittyvien selvitys- ja
iimoitusvelvollisuuksien tayttamistd. Kaytdnnéssa tama tarkoittaa tydnantajan
lomautuksen ennakkoilmoituksen antamisvelvollisuutta, tyéntekijan

kuulemisvelvollisuutta ja lomautusilmoituksen asianmukaista antamista.

Tydnantajalla on TSL:n mukaan velvollisuus antaa tydntekijalle ennakkoselvitys eli
ennakkovaroitus lomautuksesta heti, kun lomautuksen tarve on tullut tyénantajan
tietoisuuteen.  Ennakkoselvityksestd on selvittdva lomautuksen perusteet,
lomautuksen laajuus ja arvioitu kesto, sen toteuttamistapa seka alkamisajankohta.
Lisdksi siina on oltava tydnantajan arvio siita, keskeytetdanké tydnteko kokonaan vai
lyhennetadnkd tydaikaa seka suoritetaanko lomautus osissa vai yhtdjaksoisesti.
(Hietala et al., 2008, s. 247)

Ennakkoselvityksen tarkoituksena on varmistaa, ettd tyOntekija saa tiedon
mahdollisesta lomautuksesta mahdollisimman aikaisessa vaiheessa. Selvitys
annetaan henkildkohtaisesti suoraan tydntekijalle joko suullisesti tai kirjallisesti. Myds
sahkoisesti annettu selvitys on katsottu patevaksi. Mikali lomautus koskee useampaa
tydntekijaa, voidaan selvitys antaa kaikille tydntekijdille yhteisesti tai heidan

luottamusmiehelle tai luottamusvaltuutetulle. (Ibid)

Ennakkoselvityksen jélkeen ty6nantajalla on velvollisuus varata tydntekijalle tai
heidan edustajalleen kuulemistilaisuus. Tydnantajan on taytettava kuulemisvelvoite
ennakkoselvityksen antamisen jalkeen, mutta kuitenkin ennen varsinaisen
lomautusilmoituksen antamista. Talldin tydnantajalla on vield hyvat mahdollisuudet
huomioida tyontekijdiden nakemykset ennen lopullista paéatéstd lomautuksesta.
Kéaytdannéssa kuulemisvelvoite koskee vain niitd tydnantajia, joihin yhteistoimintalaki
(YTL) ei ulotu. Laki yhteistoiminnasta yrityksessa ei tule sovellettavaksi yrityksissa,
joissa tybskentelee saanndllisesti vdhemman kuin 30 tydntekijda. Sellaisissa
yrityksissd, jotka puolestaan kuuluvat yhteistoimintalain piiriin  sovelletaan
yhteistoimintalaissa  sdadettyd menettelyd ja  kuulemisvelvoite  toteutuu
yhteistoimintaneuvotteluiden yhteydessa. (Paanetoja, 2008, s. 64; Tiitinen & Krbger,
2002, s. 290-292)



24

Mydés  muualla  kuin  tydsopimuslaissa, kuten  yhteistoimintalaissa ja
tybehtosopimuksissa, on saadetty ennakkoilmoituksen antamis- ja tydntekijéiden
kuulemisvelvollisuudesta. Siksi TSL5:3.3:ssa on saadetty, ettéd tydnantajan ei tarvitse
esittdad ennakkoselvitysta, mikali silla on muun lain, sopimuksen tai muun tyénantajaa
sitovan maarayksen perusteella esitettdvd vastaava selvitys tai neuvotella
lomauttamisesta tydntekijdiden tai heidan edustajiensa kanssa. (Hietala et al., 2008,
S. 248)

Tybnantajalla on velvollisuus ilmoittaa lomautuksesta eli antaa tyontekijalle
lomautusilmoitus vahintdan 14 kalenteripdivdd ennen lomautuksen alkamista.
Tybnantajan on kuitenkin huomioitava, etta tydehtosopimuksessa on voitu maéarata
pidemmastd lomautusilmoitusajasta. (Rautiainen & Aimala, 2004, s. 163)
Poikkeavasta lomautusilmoitusajasta voidaan sopia myds paikallisesti, kuten
tydétuomioistuimen ratkaisu TT 2004—114 osoittaa.

TT 2004114

Yhtiéssa oli ollut vakiintunut ja paaluottamusmiehen hyvaksyma lomautuskaytanto,
jonka mukaan tybénantaja oli voinut lomauttaa tyéntekijan ilman lomautusilmoitusaikaa.
Tata kaytantda on voitu pitad tydehtosopimuksen mukaisena paikallisena sopimuksena.
Yhtié ei siten ollut rikkonut tydehtosopimusta lomauttaessaan tydntekijan noudattamatta
14 paivan ilmoitusaikaa, joten tydntekijalla ei ollut oikeutta télla perusteella vaatimaansa
vahingonkorvaukseen.

Paasaantoisesti lomautusilmoitus on annettava tydntekijalle henkildkohtaisesti.
lImoitus voidaan antaa joko suullisesti tai kirjallisesti. Suositeltavaa on kuitenkin, etta
lomautusilmoitus annetaan kirjallisesti. Mikali ilmoitusta ei voida antaa tydntekijalle
henkil6kohtaisesti, voidaan se toimittaa kirjeitse tai sahkdisesti. Tilanteissa, joissa
lomautusilmoitusta ei voida antaa tydntekijalle henkildkohtaisesti, tulee huomioida,
ettd ilmoituksen tulee tulla vastaanottajan tietoon vahintdan 14 paivda ennen
lomautuksen alkamista. (Hietala et al. 2008, s. 250) Ratkaisussa 2001:19 korkein
oikeus katsoi yksimielisesti, etta vaatimus lomautusilmoituksen
henkildkohtaisuudesta tayttyi tydpaikan ilmoitustaululle kiinnitetyllda ilmoituksella
(KKO 2001:19).

Lomautusilmoituksessa on mainittava lomautuksen peruste, lomautuksen
alkamisajankohta, méaardaikaisen lomautuksen kesto tai toistaiseksi tapahtuvan
lomautuksen arvioitu kesto. Koska lomautuksen perusteet kasitelladn ennen
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lomautusta yt-neuvotteluissa tai kuulemistilaisuudessa, ei lomautuksen perustetta
tarvitse spesifioida yksityiskohtaisesti. (Rautiainen & Aimala, 2004, s. 164)
Lomautuksen alkamisajankohta on puolestaan ilmoitettava tédsmallisesti, kuten
korkeimman oikeuden paatéksesta KKO 2001:19 kay ilmi.

KKO 2001:19

Kun lomautuksen alkamisajankohta oli ilmoitettu kahden kuukauden tarkkuudella
sitomalla se kenkatehtaan olemassa olevan tilauskannan valmistumiseen, ilmoitusta ei
pidetty tydsopimuslain 30 b §:n vaatimukset tayttavana laillisena lomautusilmoituksena.

Lomautusilmoituksessa maaraaikaisen lomautuksen kesto on ilmoitettava tarkasti.
Toistaiseksi voimassa olevan lomautuksen kestosta on puolestaan ilmoitettava
tybnantajan arvio. Arvio ei kuitenkaan sido tyénantajaa eika virheellinen arvio vaadi

uuden lomautusilmoituksen antamista. (Rautiainen & Aimala, 2004, s. 165)

Tydsopimuslain mukaan tybantajalla ei ole lakimaaraista ilmoitusvelvollisuutta, mikali
tydnteko ja palkanmaksu ovat jo keskeytyneet muusta syysta eika hanella ei ole koko
lomautuksen aikana velvollisuutta maksaa tydntekijalle palkkaa tydntekijan
poissaolon takia. Tallainen poissaolo voi esimerkiksi olla opintovapaa, perhevapaa,
asevelvollisuus tai pitkaaikainen sairaus. (Tiitinen & Krdéger, 2002, s. 294)

Tybnantajan on annettava lomautusilmoitus tyéntekijan lisdksi myds tydntekijdiden
edustajille: luottamusmiehelle ja Iluottamusvaltuutetulle. Jos lomautus koskee
vahintdan kymmenta tybntekijaa, on tydnantajan lisaksi ilmoitettava lomautuksesta
tyévoimaviranomaisille, joka on usein paikallinen tyévoimatoimisto. Nain
tyévoimaviranomaisilla on mahdollisuus ennakoida ja varautua lomautukseen ja sen
seurauksiin sekd suunnitella sopivia toimenpiteitd. Mikali tydnantajalla on muun lain
perusteella vastaava ilmoitusvelvollisuus, ei ilmoitusta tarvitse tehda. (Rautiainen &
Aimé&la, 2004, s. 165—166)

Tybntekijan pyynndsta tybnantajalla on velvollisuus antaa kirjallinen todistus
lomautuksesta eli lomautustodistus, jota tydntekija tarvitsee muun muassa
tyéttdmyyspaivarahan hakemiseksi. Todistuksessa tulee mainita lomautuksen syy,
sen alkamisajankohta seka sen kesto tai arvioitu kesto. Jos tydnantaja on antanut
tydntekijalle kirjallisen irtisanomisilmoituksen, ei tydnantajalla ole velvollisuutta antaa
erikseen todistusta lomautuksesta. (Hietala et al., 2008, s. 253—-254)
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3.5 Lomautuksen oikeusvaikutukset

Jo lomautuksen maaritelmasta kay ilmi lomautuksen keskeiset oikeusvaikutukset:
tydnteon ja palkanmaksun keskeytyminen. Vaikka tydsuhteen paavelvoitteita ei
noudateta lomautuksen aikana, sailyvat muut osapuolten velvollisuudet ennallaan
tydsuhteen pysyessa ennallaan lomautuksesta huolimatta. (Tiitinen & Kréger, 2002,
s. 297)

Lojaliteettivelvoite, kielto liike- ja ammattisalaisuuksia ilmaisemisesta, kielto
kilpailevasta toiminnasta ja salassapitovelvollisuus pysyvat osapuolten valilla
ennallaan lomautuksesta huolimatta. (lbid)

Koska lomautus on tyésopimusvelvoitteiden nakdkulmasta varsin poikkeuksellinen
tilanne, on osapuolten velvollisuuksiin ja oikeuksiin olemassa muutamia
erityssaanndksia. Vaikka saanndkset on tehty pééosin lomautetun tydntekijan
aseman turvaamiseksi, osin niilld on myds yritetty taata yritysten etu. (Tiitinen &
Kréger, 2002, s. 297-298)

Yksi erityissddnnds on saannds tydntekijan oikeudesta ottaa vastaan toinen ty®
lomautuksen ajaksi. Toisesta tyésuhteesta huolimatta tydntekijan on huomioitava
aikaisemman tydén ensisijaisuus. Tydntekijallda on lomautuksen paattyessa
velvollisuus palata lain tai sopimuksen mukaisessa ajassa takaisin tydnantajansa
palvelukseen. (Paanetoja, 2008, s. 63) Jos tydntekija solmii toisen tydsuhteen
lomautuksen ajaksi, on hanen toimittava lojaalisti varsinaista ty®nantajaansa
kohtaan, eika tydntekija saa solmia kilpailevaa tyésopimusta. (Hietala et al., 2008, s.
236) Ratkaisussa KKO 1995:47 korkein oikeus on katsonut, ettd tyénantajan kanssa
kilpailevan yritystoiminnan harjoittaminen on lomautetulle tydntekijalle kiellettya.

KKO 1995:47

Lomautettu tydntekijd oli tehnyt tybnantajansa tarjouksen kanssa kilpailevan
urakkatarjouksen ja saanut urakan suorittaakseen. Tekemalld omaan lukuunsa
urakkatarjouksen tydntekija ei ollut pelkdstddn pyrkinyt ottamaan vastaan
tydsopimuslain 30 §:n 3 momentissa tarkoitettua muuta ty6éta vaan hanen menettelynsa
oli ollut tydsopimuslain 16 §:ssa tarkoitettu, tydésuhteessa noudatettavan hyvan tavan
vastainen Kilpailuteko, joka oli ilmeisesti vahingoittanut ty6nantajaa. Tydntekijan
katsottin menettelylladn toérkedlld tavalla rikkoneen ty6sopimuslain 16 §n 1
momentissa olevaa kieltoa. Sen vuoksi yhtiélla oli tyésopimuslain 43 §:n edellyttama
tarked syy purkaa tyésopimus.
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Erityissdanndkseen tydntekijan oikeudesta ottaa vastaan toinen ty6é lomautuksen
ajaksi liittyy l1aheisesti myds tydntekijan erityinen irtisanomisoikeus, joka koskee
nimenomaan irtisanomista lomautuksen aikaisesta toisesta tydsuhteesta.
Tyobntekijalla on taman erityisen irtisanomisoikeuden takia, oikeus irtisanoa viiden (5)
kalenteripdivan irtisanomisaikaa noudattaen toisen tyénantajan kanssa solmima
tyésopimus. Poikkeuksellisen lyhyen irtisanomisajan takia, tydntekijan suositellaan
kertovan toiselle tydnantajalle lomautuksesta, ettei lyhyesta irtisanomisajasta
aiheutuisi haittaa tai vahinkoa. Tama suositus on mainittu myds hallituksen
esityksessa HE 157/2000 seuraavasti:

"Toisaalta tydntekijan irtisanomisoikeus voisi joissain tilanteissa aiheuttaa merkittavaa
haittaa toiselle tydnantajalle, jos tdma ei ole ollut tietoinen tydntekijan lomautuksesta
eika siten ole osannut varautua tyésopimuksen nopeaan péattymiseen. Tdman vuoksi
on suositeltavaa, etta tyontekija kertoisi lomautuksesta tydhdénoton yhteydesséa.”
Todellisuudessa tydntekijalla ei kuitenkaan ole tallaista informointivelvoitetta toista
tydnantajaa kohtaan. Tydntekijan erityinen irtisanomisoikeus on vahimmaispakottava
sdannds, eika siitd voida sopia kuin tydntekijan eduksi. (Hietala et al., 2008, s. 255—

256)

Kairisen (2001) mukaan ty6nantajalla on lomautuksen aikana tydsuhteeseen liittyvia
velvoitteita tydntekijadd kohtaan. N&ité velvoitteita ovat muun muassa huolenpito- ja
lojaliteettivelvoite. Kairinen toteaa lisaksi kirjassaan, etta tyénantajan tulee huomioida
lomautetun tydntekijan intressit ja yrittda toimia niin, ettd lomautuksen voisi paattaa

mahdollisimman nopeasti.

3.6 Lomautuksen paattyminen ja tyohon paluu

Maéaraaikainen lomautus paattyy maardajan paattyessa, huolimatta lomautuksen
toteutustavasta. Maaraajaksi lomautetun tydntekijan tulee palata téihin lomautuksen
paatyttya eika tydnantajan tarvitse erikseen ilmoittaa lomautuksen paattymisesta ja
téihin paluusta. Vastaavasti tyénantaja on velvollinen aloittamaan palkanmaksun
uudelleen. (Paanetoja, 2008, s. 65)

Toistaiseksi lomautetulle tydntekijalle on tybnantaja velvollinen ilmoittamaan
lomautuksen paattymisesta ja tdéihin paluusta. Hallituksen esityksen HE 157/2000
mukaan on valttamaton, ettd tydntekijalle annetaan kohtuullinen aika varautua
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lomautuksen paattymiseen. Tydnantajan on ilmoitettava toistaiseksi lomautetulle
tydntekijalle vahintdan seitseman (7) kalenteripaivda ennen tdiden alkamista, ellei
muuta ole sovittu. (Tiitinen & Kréger, 2002, s. 300) Hietala et al. (2008) mukaan
iimoitus tydn alkamisesta annetaan tydntekijalle henkilékohtaisesti joko suullisesti tai

kirjallisesti.

Lomautuksen paatyttya ja tydntekijan palattua takaisin téihin ja tyéntekoon, palaavat
myds tydsuhteen paavelvollisuudet, tyénteon ja palkanmaksun velvollisuudet,
tydntekijan ja tydnantajan valille. Myo6s tydsopimuslain ja lain velvoitteiden
nakdkulmasta "tilanne” palaa ennalleen lomautuksen paatyttya.

3.7 Tydsuhteen paattaminen lomautuksen aikana

Tydsopimuslain 5 luvun 7 pykaldssa on saadetty tydntekijan irtisanomisoikeudesta
lomautuksen aikana, lomautetun irtisanomisajan palkasta ja yli 200 paivaa
lomautettuna olleen oikeudesta irtisanomisajan palkkaan. TSL 5 luvun 7 §:n 1
momentti ja 3 momentti ovat ehdottomia, eikd niistd voida sopia toisin muuten kuin
tyéntekijan eduksi. 2 momentista voidaan puolestaan sopia toisin valtakunnallisella
tybéehtosopimuksella. (Hietala et al., 2008, s. 259)

3.7.1 Tyontekijan irtisanoutuminen

TSL5:7:n mukaan lomautetulla tyontekijalla on oikeus lomautuksen kestdessa
irtisanoa tyésopimus ilman erillistd irtisanomisaikaa. Lomautetulla tydntekijalla on
irtisanomisoikeus riippumatta siitd, onko hanelld maaraaikainen vai toistaiseksi
voimassaoleva tydsopimus. Tyontekijalla ei kuitenkaan ole irtisanomisoikeutta
lomautuksen viimeisina seitsemana (7) paivana, jos lomautuksen paattyminen on
tydntekijan tiedossa. Noudattamalla tybsuhteessa muutoin  sovellettavaa
irtisanomisaikaa, tydntekija voi irtisanoutua lomautuksen viimeisind seitsemana (7)
paivana. Maardaikaista ty6sopimusta ei voi irtisanoa lomautuksen viimeising
seitsemana (7) paivana, vaan maaraaikainen tyésopimus sitoo tyéntekijan maaraajan

paattymiseen asti. (Hietala et al., 2008, s. 259)

Rautiainen & Aimala (2004) mukaan tydntekijan lomautuksen kestettya
yhtdjaksoisesti vahintddn 200 kalenteripédivaa, tyodntekijalla on oikeus saada

korvauksena irtisanomisajan palkka. Irtisanomisajan palkka maaraytyy sen
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itisanomisajan mukaan, jota ty6nantaja olisi ollut velvollinen noudattamaan

irtisanoessaan tyésopimuksen.

Jos tydntekija on lomautuksen aikana valilla tdissa, alkaa 200 paivan laskenta
uudelleen. Saanndksen kiertdmistarkoituksessa tarjottu lyhytaikainen tyd tai
vuosiloma ei katkaise lomautuksen yhdenjaksoisuutta. (Rautiainen & Aiméala, 2004,
s. 169) Korkeimman oikeuden mukaan vuosilomapaivat lasketaan mukaan 200
paivaan, kuten paatdéksessa KKO 1999:45.

KKO 1999:45

Tydnantaja oli tydn vahyyden perusteella lomauttanut tydntekijan toistaiseksi. Kesken
lomautuksen tydntekija oli ollut kuukauden vuosilomalla, jolta ajalta tyénantaja oli
maksanut  vuosilomapalkan. Vuosiloma  ei keskeyttanyt lomauttamisen
yhdenjaksoisuutta eikd ty6sopimuslain 42 §:n 3 momentissa tarkoitetun 200
kalenteripaivan laskemista.

3.7.2 Tydnantajan suorittama irtisanominen

Tybnantajalla on oikeus irtisanoa lomautettu tydntekija tyésopimuslain
seitsemannessa luvussa saadetyilld irtisanomisperusteilla, esimerkiksi joko
taloudellisista tai tuotannollisista syista. Irtisanoessa tydénantajan on noudatettava
tyésopimuksen, TSL:n tai tyéehtosopimuksen irtisanomisaikaa. Ty®&nantajalla on
velvollisuus maksaa tydntekijalle irtisanomisajanpalkka sekd& lomakorvaus
irfisanomisajalta. Mikali tydsuhteessa on noudatettu 14 paivda pitempaa
lomautusilmoitusaikaa, tydénantajalla on oikeus vahentaa irtisanomisajan palkasta 14
paivan palkka. (Hietala et al., 2008, s. 259)
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4 Yhteenveto

Tybntekijd voidaan lomauttaa, jos siihen on taloudellinen tai tuotannollinen
irtisanomisperuste tai tydnantajan tarjolla oleva ty6 tai tyéntarjoamismahdollisuudet
ovat tilapaisesti vahentyneet. Kaytetaan lomautusperusteena sitten kumpaa tahansa,
tulee tybnantajan huomioida tyén tarjoamis- ja koulutusvelvollisuus. Taloudelliselle ja
tuotannolliselle irtisanomiselle ei ole perustetta, jos tydntekija voidaan sijoittaa tai
kouluttaa muuhun tyéhdén. Sama koskee myds tydn tilapdistd vahentymista:
itisanomisperusteen ehtona on se, ettd tybnantaja selvittda, onko tydntekijalle
tarjottavissa muuta tyéta tai koulutusta. Mikali tydntekijalle voidaan tarjota muuta
tydtd tai hanet voidaan kouluttaa, ei tydnantajalla ole tydsopimuslain vaatimia

lomautusperusteita.

Lomautuksen perusteen ollessa taloudellinen ja tuotannollinen irtisanomisperuste,
tulee lomautettaessa ottaa huomioon ne tilanteet, joissa irtisanominen on kiellettya.
Kiellettyjen irtisanomisperusteiden lisdksi on hyva huomioida erdiden tahojen

erityinen irtisanomissuoja.

Lomautuksen menettelyssd on huomioitava lomautuksen toimeenpanemiseen
littyvien selvitys- ja ilmoitusvelvollisuuksien tayttdminen. ltse lomautuksen aikana
sekd tybnantajan ettd tyOntekijdn on muistettava osapuolten velvoitteiden
sailymisestd — tydsuhde pysyy voimassa lomautuksesta huolimatta. Lomautuksen
paattyessa tydsuhteen paavelvoitteet palaavat osapuolten valille ja tydntekija on
velvollinen tydntekoon ja tybnantaja on velvollinen palkanmaksuun. Seka
tybnantajalla ettd tydntekijalla on niin halutessaan oikeus paattda tydsuhde

lomautuksen aikana.
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