Opinnaytetyo (AMK)
Liiketalouden koulutusohjelma

Juridiikka

2014

Pauliina Helin

KORVAUKSET TYOSUHTEEN
PAATTYESSA

S’

TURUN AMMATTIKORKEAKOULU
TURKU UNIVERSITY OF APPLIED SCIENCES



OPINNAYTETYO (AMK) | THVISTELMA
TURUN AMMATTIKORKEAKOULU
Liiketalouden koulutusohjelma | Juridiikka
2014 40

Vesa Anttila

Pauliina Helin

KORVAUKSET TYOSUHTEEN PAATTYESSA

Téassd opinnaytetytssa selvitetddn tydsuhteen paattymiseen liittyvia tukipaketteja ja muita
taloudellisia etuuksia seka niiden vaikutuksia tyontekijan kannalta. Téallaisilla paketeilla
tarkoitetaan tyonantajan tyosuhteen paattyessa tyontekijalle vapaaehtoisesti maksamia
etuuksia, joita tyOnantajalla ei lain tai tydehtosopimuksen mukaan ole velvollisuutta maksaa.
Useimmiten tallaiset etuudet perustuvat tydnantajan tahtoon tai tydnantajan ja tyontekijan
valiseen tydsopimuksen paattymissopimukseen. Kyse voi olla myos erityistapauksista eli niin
kutsutuista johtajasopimuksista ja niissa sovittavista korvauksista.

Tyossa kaytetdan aineistona erilaisia oikeudellisia lahteitd. Tyd on teorialdhtéinen ja pohjautuu
tyooikeuden sdadoksiin seka sopimuksiin ja tydoikeuteen liittyvaan oikeuskirjallisuuteen. Jonkin
verran aineistona on kaytetty myos aiheeseen liittyvia artikkeleja.

TyOssa paadytaan siihen, ettd paattamissopimusten avulla tybnantajat voivat paremmin
varautua yritysmaailman nopeisiin  muutoksiin ja haasteisiin sek&d valttdd tyosuhteen
paattamisestd mahdollisesti aiheutuvat riidat. Tydntekijoiden tulisi kuitenkin ottaa huomioon
paattamissopimuksen heijastusvaikutukset erityisesti tyottdbmyysturvaan ja verotukseen
arvioidessaan paattamissopimuksen kannattavuutta.

TyOsopimuksen paattamisperuste ja -tapa vaikuttavat olennaisesti ty6ttémyysetuuden
ajankohtaan ja silla voi olla vaikutusta myos tyottdomyysetuuden suuruuteen. On tarkeda, etta

tydntekija huomioi kyseiset vaikutukset, silla muuten on vaarana, ettd tyontekija tahattomasti
heikentaa paattamissopimuksella oikeuksiaan tyottomyysetuuteen.

ASIASANAT:

Tydsopimus — Johtajasopimus — Eroraha - Ty6suhteen paattaminen



BACHELOR’S THESIS | ABSTRACT

TURKU UNIVERSITY OF APPLIED SCIENCES

Degree programme of Business Administration | Jurisprudence
2014 | 40

Vesa Anttila

Pauliina Helin

SUPPORT PACKAGES RELATED TO THE
TERMINATION OF EMPLOYMENT

The aim of the present bachelor’s thesis is to explore the support packages and other financial
benefits related to the termination of an employment contract and their possible effects on
employees. The packages refer to the non-statutory benefits the employer voluntarily grants the
employee when ending an employment relationship. In most cases, these benefits are based on
the employer’s own will or on an agreement between the employer and the employee about
ending an employment relationship. They can also refer to a special case, i.e. the so called
executive contracts-, and the compensations determined by them.

The data used in this the present study are gathered from various legal sources. The theory
applied in the thesis is based on the Finnish Labour Legislation. Agreements and contracts as
well as on juridical literature. In addition, the data were gathered partly from related articles.

The study results show that with the closure agreements of the employment contracts the
employers can better anticipate quick changes and challenges in the business environment and
avoid possible conflicts when terminating an employment relationship. Employees should,
however, consider the effects of the closure agreements especially on unemployment benefits
and taxation when evaluating the viability of the closure agreements.

The grounds and the procedures applied in the termination of an employment contract have
essential effects on the time and possibly the amount of the unemployment benefits. It is
important that the employee takes these effects into account because otherwise there is a risk
that the employee inadvertently decreases his or her rights to the unemployment benefit with
the closure agreement.
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1 JOHDANTO

Irtisanomisten m&éard on pysynyt korkeana jo muutaman vuoden ajan. SAK:n
keradmien tietojen mukaan vuonna 2013 yhteistoimintaneuvottelujen piirissa oli
lahes 120 000 henkilba ja irtisanottiin yli 14 500 tyontekijaa (SAK 2013). Nyky-
hetken taloudellinen tilanne ja epavarmuus siita ovat johtaneet YT-
neuvotteluruuhkaan ja yha useammin irtisanomisen vaihtoehtona solmitaan
tydsuhteen paattamissopimuksia. Talldin tydnantaja tarjoaa usein niin sanottua
irtisanomispakettia eli lakiin tai tydehtosopimukseen perustumatonta rahallista
korvausta niille, jotka vapaaehtoisesti suostuvat paattamaan tydsuhteensa irti-
sanomisen sijasta. Tydsuhteen paattaminen sopimalla on tydnantajien kaytetta-
vissa oleva mahdollisuus vahentaa tydvoimaa ja saada nain kustannussaastoja,
vaikka yrityksen taloudellinen tilanne olisikin hyva eika perustetta yksipuoliselle

irtisanomiselle nain ollen valttamatta ole.

Viime aikoina julkisuuteen ovat nousseet myds johtajasopimusten myéta johta-
jien saamat korvaukset tydsuhteen paattyessa eli niin kutsutut kultaiset kaden-
puristukset. Kyseiset sopimukset ovat aiheuttaneet voimakasta kritiikkia erityi-
sesti henkiloston piirissa, kun yritykset irtisanovat henkilokuntaa johtajien saa-

dessa kultaisen kadenpuristuksen.

Seka irtisanomispaketissa etta kultaisessa kadenpuristuksessa on molemmissa
kyse tyOnantajan maksamasta etuudesta, jonka maksamiseen tyOnantajalla ei
ole lakiin tai tydehtosopimukseen perustuvaa velvoitetta. Kyseisten etuuksien
maksamisen erona on kuitenkin se, etta toimitusjohtajat tekevat kyseisen sopi-
muksen ennen tyon aloittamista, kun taas tavallisessa tyosuhteessa olevat
tyontekijat sopivat kyseisesta korvauksesta vasta tydsuhteen paattymisvaihees-
sa tekemallaadn uudella sopimuksella. Kaytdn tdssa opinnaytetyéssa kultainen
kadenpuristus -kasitetta puhuessani johtajasopimukseen liittyvasta korvaukses-
ta ja eroraha-kasitetta erdaanlaisena yleisnimikkeené kaikkia muita tydosuhteen
paattymistilanteissa saatavia vastaavia tydnantajan antamia taloudellisia etuuk-

sia tarkoittaessani.
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Kasittelen opinnaytetytssani ainoastaan lakiin ja tybehtosopimuksiin perustu-
mattomia tydsuhteen paattymiseen liittyvia korvauksia, jolloin tydni ulkopuolelle
jaavat esimerkiksi vahingonkorvauksenluonteiset etuudet. Tutkimusaineistoa
kyseisista tydnantajan suorituksista ja niiden heijastusvaikutuksista tytntekijan
kannalta on melko vahan, mutta oma mielenkiintoni aiheeseen herasi oltuani
toissa palkkatoimistossa. Asiakkaiden oli usein vaikea kasittdd, miksei kyseisia

suorituksia voida vain maksaa ilman tulevaisuuden sivuvaikutuksia.

Opinnaytetyon tavoitteena on tarkastella tydsopimuksen paattamissopimuksia
ja selvittéda niiden oikeudellisia ja taloudellisia vaikutuksia mm. ty6ttémyysturvan
ja verotuksen kannalta. Tydntekijat eivat useinkaan tunnu olevan tietoisia naista
vaikutuksista tallaisia etuuksia vastaanottaessaan ja monesti kyseiset vaikutuk-
set tulevatkin yllatyksena, tyonhakijan saadessa kielteisen tydttdmyysetuutta

koskevan paatoksen.

Sivuan tydssani myos johtajasopimuksia, jotka ovat mielenkiintoinen aihealue
paattamissopimuksista puhuttaessa. Kultaiset kadenpuristukset ovat viime ai-
koina saaneet suurta julkisuutta mm. Nokian toimitusjohtajan johtajasopimuksen
ollessa useissa otsikoissa. Keskustelua on herannyt paljon siitéd, miksi johtajat
ovat oikeutettuja naihin korvauksiin ja ovatko korvaukset tarpeettoman suuria.
En niinkadan ota kantaa summien oikeellisuuteen, mutta halusin tuoda johtaja-
sopimukset tydohoni mukaan siksi, ettd mielestani kultaisen kadenpuristuksen

termia kaytetaan usein vaarin.
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2 TYOSUHTEEN PAATTAMINEN

2.1 Ty6suhde

Tybnantajan ja tyontekijan valista sopimussuhdetta sdantelee tyésopimuslaki.
Vain tiettyja tyontekijaryhmia koskevat omat lakinsa, eika tydsopimuslakia so-
velleta myoskaan julkisoikeudellisiin palvelussuhteisiin. Tydsopimusoikeuden
tarkeimmaét oikeuslahteet ovat tyOnantajan ja tyontekijan valinen tydsopimus
seka tata oikeussuhdetta saantelevat lait. Tyboikeus eroaa muusta sopimusoi-
keudesta siind, ettd tydantajan katsotaan oikeusjarjestyksen mukaan olevan
tyontekijaéd vahvemmassa asemassa. TAmé& asema perustuu siihen, ettad tyon-
antajalla on lain ja sopimuksen nojalla oikeus johtaa ja valvoa tyota sekd paat-
taa miten ja milloin tyota tehdaan. (Bruun & Koskull 2012, 13 ja 20.)

Tybsuhde syntyy siis tydnantajan ja tyontekijan valisella sopimuksella ja tyéso-
pimuksen tekeminen tuo aina mukanaan molempia osapuolia koskevia oikeuk-
sia ja velvollisuuksia. Tybsuhteessa toisen osapuolen lakiin tai sopimukseen
perustuvat oikeudet vastaavat toisen osapuolen velvollisuuksia. Esimerkiksi
tydnantajan velvollisuudesta maksaa tyontekijalle palkkaa, seuraa tyontekijan
oikeus vaatia kyseisen palkan maksamista. Muita tyonantajan velvollisuuksia
ovat muun muassa velvollisuus antaa tyontekijalle vapaata tydsta sairausvakuu-
tuslaissa tarkoitettujen aitiys-, erityisaitiys-, isyys- ja vanhempainrahakauden
ajaksi seké huolehtia kaikesta tytpaikan tydsuojelusta, kuten tydterveydenhuol-
lon jarjestamisesta tyontekijoille. (Tydsopimuslaki 26.1.2001/55, luku 2 ja 4.)

Tyontekijan paavelvollisuus tydsuhteessa on sovitun tyon tekeminen. Taman
lisdksi tyontekijan on toimittava lojaalisti tydnantajan intressien ja tavoitteiden
toteuttamiseksi seka noudatettava niita maarayksia, joita tybnantaja toimival-
tansa mukaisesti antaa. Tyosopimuslaissa kielletddn myds tyontekijdd kaytta-
masta hyvakseen liike- tai ammattisalaisuuksia tai ilmaisemasta niitd muille.

Tyontekija ei mydsk&an saa vastoin tybnantajansa suostumusta kilpailla tAméan
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kanssa, joten tyontekijan velvoitteet suojaavat nain myoés tybnantajan etuja.
(Ty6sopimuslaki 26.1.2001/55, luku 3.)

2.2 Tyosuhdeturva ja tyontekijan suojelun periaate

Suomen oikeusjarjestys pohjautuu sopimusvapauden periaatteelle, joka on so-
pimusoikeuden lahtokohta. Sopimusvapaudessa on pelkistetysti kyse siita, etta
jokaisella on oikeus tehd& haluamansa sisaltéinen sopimus valitsemansa osa-
puolen kanssa (Karttunen ym. 2012, 109-110). Periaatteessa jokainen paattaa
siis itse siitd, meneekd toihin, ja jos menee, niin milla ehdoilla. Sama péatee
my0s toisin pain eli tydbnantaja paattaa siita, palkkaako han tyontekijan, ja jos
palkkaa, niin milla ehdoilla. Kuitenkin kun sopimuksen sisalléstd neuvotellaan,
voi liikkumatilaa jaada varsin vahan, koska tyooikeudelliset sdannokset rajoitta-
vat suuresti sitd mité voidaan sopia. Tama johtuu siita, etta tydelamassa tyonte-
kijan asema koetaan tydonantajaa heikommaksi, jolloin tyéntekijan asema on
haluttu turvata tydsopimuslain pakottavilla sd&annoksilla. Toisin sanoen tyoélain-
saadanto ja tydehtosopimukset rajoittavat sopimusvapautta. (Bruun & Koskull,
2012, 23))

Tyosuhteen lakkauttamistapoja kutsutaan yhteisnimella tydsopimuksen paatta-
minen (Tyodsopimuslaki 26.1.2001/55, luku 6). Tydsuhdeturvalla tarkoitetaan
niita sdannoksia, joilla rajoitetaan tytnantajan oikeutta irtisanoa tai purkaa tyo-
sopimus ja my0ds koeajan paattamista rajoittavat séannokset kuuluvat tydsuhde-
turvaan. Tyosuhdeturvassa on ensisijaisesti kysymys siita, etta tydsopimuksen

paattamiselle tulee olla riittavan hyvaksyttava syy (Bruun & Koskull, 2012, 71).

2.3 Tybsuhteen paattamisen yleiset perusteet

Tydsopimuksen irtisanominen
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Kun tydnantaja irtisanoo toistaiseksi voimassa olevan tydsopimuksen, on hanen
esitettava joko taloudellinen ja tuotannollinen tai henkil6on liittyva irtisanomispe-
ruste. Toisin kun tydnantajalla, tyontekijalla ei ole perusteluvelvollisuutta tydso-

pimusta irtisanoessaan.

Tydsopimuslain 7 luvun 1 8:n mukaan ty0nantaja saa irtisanoa toistaiseksi voi-
massa olevan tydsuhteen vain asiallisesta ja painavasta syysta. Kyseisen pyka-
l&n tarkoitus on olla yleinen saannds niista irtisanomisperusteista, jotka tyénan-
tajalta vaaditaan. Yleislausekkeella sdadetddn sekd henkildon liittyvistd ettd
taloudellisista ja tuotannollisista syistd johtuvista irtisanomisperusteista. Huo-
mionarvoista on se, etta kyseinen pykala on pakottava, joten siita ei voida sopia

toisin muuten kuin tydntekijan eduksi (Hietala ym. 2008, 293).

Henkildon liittyvan eli individuaalisen irtisanomisperusteen mukaan tydnantaja
VoI irtisanoa ty6sopimuksen, jos henkild on vakavasti rikkonut tai laiminlyonyt
tydsuhteeseen olennaisesti vaikuttavia velvoitteita, jotka kuuluvat hanelle joko
tydsopimuksen tai lain perusteella. Tyontekija on esimerkiksi voinut jattda ha-
nelle osoitettuja toita tekematta tai tehnyt ne huolimattomasti tai muuten kayt-
taytynyt asiattomasti tydnantajaa tai muita tyontekijoita kohtaan. Henkil6on liit-
tyva irtisanomisperuste voi johtua myos siita, ettd henkiloon liittyvat tyonte-
koedellytykset ovat muuttuneet niin olennaisesti, ettei henkilé kykene enaa sel-
viytyma&an tyotehtavistaan. Kaytannossa tallaista tyokyvyn heikentymista on
pidetty tarpeeksi pysyvana vasta sitten, jos kyvyttomyys on jatkunut niin pit-
kaan, etta tyontekijalla olisi oikeus tyokyvyttomyys eldkkeeseen. (Karttunen ym.
2012, 666.)

Kollektiivisten irtisanomisperusteiden mukaan tyonantajalla on oikeus irtisanoa
tydsopimus, kun tarjolla oleva tyd on taloudellisista, tuotannollisista tai toimin-
nan uudelleenjarjestelyisté johtuvista syista vahentynyt olennaisesti ja pysyvasti
(Ty6sopimuslaki 26.1.2001/55, luku 7). Taloudellisilla syilla tarkoitetaan sellaisia
syita, joiden johdosta tydnantajan mahdollisuus tarjota ty6td on vahentynyt.
Kaytannossa tama tarkoittaa sita, etta yrityksen toiminta on muuttunut tappiolli-

seksi. Tuotannollisilla syilla taas tarkoitetaan esimerkiksi yrityksen tilauskannan
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heikkenemistd, joka puolestaan johtaa tarpeeseen tehdd muutoksia yrityksen
toiminnassa (Karttunen 2012, 667).

Tybsopimuksen purkaminen

Tydsopimuksen purkamisella tarkoitetaan sité, ettd toinen sopimuskumppani
paattdd sopimuksen valittbmin vaikutuksin, ilman irtisanomisaikaa ja irtisano-
misajan palkkaa. Myos maaraaikainen tydsuhde on purettavissa. Tybnantaja voi
purkaa tydsopimuksen, jos siihen on "erittdin painava syy", kuten tyésopimuk-
sesta tai laista johtuvien velvoitteiden vakava rikkominen tai laiminlyonti. Moitit-
tavan kayttaytymisen taytyy vaikuttaa tydsuhteeseen niin olennaisesti, ettei vas-
tapuolelta voida kohtuudella edellyttdd sopimussuhteen jatkamista edes irtisa-
nomisajan verran. (Tydsopimuslaki 26.1.2001/55, 8:1.) Nain ollen tyésopimusta
ei voida purkaa taloudellisista ja tuotannollisista syistéa, vaan ainoastaan silloin,
kun kyse on toisen osapuolen viaksi luettavasta seikasta (Koskinen ym. 2003,
66).

Purkamista koskevat oikeusnormit on tarkoitettu suojaamaan molempia tydsuh-
teen osapuolia ja sitovat nain ollen myos tyontekijaa taman purkaessa tyosopi-
muksensa (Kroger & Tiitinen 2008, 383).

Maaraaikaisen tydsopimuksen paattyminen

Maaraaikainen tydsopimus paattyy, kun sopimuksessa oleva maaraaika paattyy
tai kun siina sovittu tyd on saatu paatokseen. Nain sopimus péaattyy automaatti-

sesti, ilman erillista tahdonilmaisua.

Lahtokohtaisesti maardaikainen sopimus sitoo sopijapuolia koko sopimuskau-
den ajan. Maaraaikainen sopimus on mahdollista purkaa samoin edellytyksin
kuin toistaiseksi voimassa oleva sopimus, mutta sen erityispiirteisiin kuuluu,
ettei sitd voida irtisanoa kesken maaradajan. (Kroger & Tiitinen 2008, 384.) Mikali

tyontekija ei noudata sovittua maaraaikaa, joutuu han tydésopimuslain mukaan
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korvaamaan tyOnantajalle tastd aiheutuneen vahingon (Ty6sopimuslaki
26.1.2001/55, 12:1).

2.4 Menettely tydsuhteen paattamisissa

Ennen kuin tyénantaja voi irtisanoa tai purkaa tyésopimuksen, on hanen varat-
tava tyontekijalle tilaisuus tulla kuulluksi tyésopimuksen paattdmisen syista
(Ty6sopimuslaki 26.1.2001/55, 9:2). Samoin my6s tyontekijan on varattava
tyonantajalle tilaisuus tulla kuulluksi, ennen tydsopimuksen purkamista. Tyonan-
tajan on liséksi selvitettava, olisiko irtisanominen valtettavissa sijoittamalla tydn-
tekija muuhun tydhon irtisanomisen sijasta (Tyosopimuslaki 26.1.2001/55,
7:2.4). Tydsopimuslain mukaan tyonantajan on henkildon liittyvissa irtisanomis-
tilanteissa aluksi varoitettava tyontekijaa, jotta tyontekijalla olisi mahdollisuus
korjata moitittavaa menettelyaan ennen irtisanomista. Tydnantajan ei kuiten-
kaan tarvitse antaa varoitusta, jos tyontekijan rikkomus on niin vakava, ettei ole
kohtuullista edellyttdd tyontekijan enaa jatkavan tybsuhdetta. Talléin tyonanta-
jan ei myoskaan tarvitse selvittda sitd, olisiko tyontekija sijoitettavissa toisiin
tyotehtaviin. (Tybsopimuslaki 26.1.2001/55, 7:2.5.)

Kun tyontekija on paatetty sanoa irti, on tydnantajan toimitettava hanelle henki-
|6kohtaisesti tydsopimuksen paattamisilmoitus (Tyosopimuslaki 26.1.2001/55,
9:4). Tyontekijan pyynndstéa tydnantajan on myds ilmoitettava hanelle kirjallisesti
irtisanomisen tai purkamisen tarkeimmat syyt seka tydsuhteen paattymispaiva
(Tydsopimuslaki 26.1.2001/55, 9:5). Tydnantajalla tulee siis olla laillinen irtisa-
nomisperuste, jonka han on velvollinen ilmoittamaan myds kirjallisesti tyonteki-
jan pyynnosta. Sdannos korostaa perusteen laillisuuden tarkeyttd ja lisaa tyon-
tekijan mahdollisuutta pohtia mahdollisten oikeuskeinojen kayttamista. (Bruun &
Koskull 2012, 85.)

Tyooikeudelliset riita-asiat kuuluvat useimmiten yleisten tuomioistuinten toimi-
vallan piiriin. Niiden ratkaistaviksi kuuluvat tyésopimuslakiin, vuosilomalakiin,

tyOaikalakiin seka tyontekijan ja tybnantajan valiseen sopimukseen perustuvat
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riidat. Yleisi& tuomioistuimia ovat kargjaoikeudet, joiden paatoksistd voidaan
valittaa hovioikeuteen ja hovioikeuden ratkaisuihin puolestaan voidaan hakea
muutoslupaa korkeimmalta oikeudelta. Tydtuomioistuin on erityistuomioistuin,
joka kasittelee ainoastaan tytehto- ja virkaehtosopimuslakeihin seka ty6- ja vir-
kaehtosopimuksiin perustuvia riita-asioita. (Koskinen & Ullakonoja 2005, 220-
221.)

Lahes aina ty6oikeudelliset riita-asiat kaynnistyvat tyontekijan aloitteesta ja nii-
den vireille paneminen vaatii oikeudellista asiantuntemusta. Omien asiamies-
palkkioiden ja muiden kulujen lisaksi oikeudenkayntia harkittaessa on otettava
huomioon myo6s se, etta riita-asian havinnyt osapuoli joutuu yleensa korvaa-

maan vastapuolen oikeudenkayntikulut.

Tybnantajat pyrkivat usein valttamaan tydsuhteisiin liittyvia riitaisuuksia ja oi-
keudenkayntejd. Tama johtuu siita, ettd jos tyOnantaja irtisanoo tyontekijan il-
man riittdvia lainmukaisia perusteita, voidaan hanet velvoittaa suorittamaan
tyontekijalle korvausta tydsuhteen perusteettomasta paattamisesta. Tydnanta-
jan on pystyttadva nayttdmaan, ettd tyontekijdd on varoitettu, kuultu ja etta tyon-
tekijan uudelleensijoittamisen mahdollisuutta on selvitetty. Havittilanteessa
tydnantaja voidaan velvoittaa suorittamaan kertakorvauksena 3-24 kuukauden
palkka, minka lisaksi suoritettavaksi tulevat tapaukseen liittyvéat oikeudenkaynti-
kulut, jotka riitaisissa tapauksissa harvoin jaavat pieniksi. (Tyosopimuslaki
26.1.2001/55, 12:2.) Tybnantaja haluaakin valttya mahdollisilta korvausvaati-
muksilta ja pyrkii tydsopimuksen paattamissopimuksella varmistamaan, ettei

tydsuhteen paattymista voida jalkeenpain riitauttaa.

Yteenveto

Tybsuhde syntyy siis tydnantajan ja tyontekijan valisella sopimuksella ja tydso-
pimuksen tekeminen tuo aina mukanaan molempia osapuolia koskevia oikeuk-
sia ja velvollisuuksia. Tydsuhteen paattymiseen liittyvat menettelytavat riippuvat
siitd, kuka tyosuhteen paattaa ja mista syystad se tapahtuu. Koeaikapurkua ja

tydsopimuksen irtisanomista ja purkamista koskevat kutakin omat saanndksen-
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sa. Saannokset velvoittavat yleensa tybnantajaa, mutta myos tyontekijdn on
tyosopimuksensa paattaessaan noudatettava tiettyd lakisdateista menettelya.
(Bruun & Koskull 2012, 72.)

Yleisimmat tyosopimuksen paattymisperusteet ovat irtisanominen ja purkami-
nen. Irtisanominen tapahtuu irtisanomisaikaa noudattaen, kun taas purkaminen
paattad tyosopimuksen valittomasti. Paattamismenettelyyn vaikuttavia tekijoita
ovat tydsopimuksen paattamisen aloitteentekija, miten tydsopimus paatetaan ja
paatetddnkd tydsopimus henkilosta johtuvilla vai taloudellis-tuotannollisilla pe-
rusteilla. Kun tydsopimusta paatetdan, on tarkoin noudatettava lain menettely-
saannoksia. Lain lisdksi tydsuhteen paattamismenettelyyn liittyvia maarayksia

saattaa olla myo6s alan tydehtosopimuksissa.

Suomessa on pidetty tyontekijan irtisanomista, erityisesti henkildoon liittyvilla pe-
rusteilla, erittéain vaikeana. Muun muassa tasta syystéd maaraaikaisten tydsopi-
musten Kirjoittaminen on lisdéntynyt ja sité kaytetddn jossain maarin tyontekijan
irtisanomissuojan kiertamiseksi. Myds koeaikapurkua kaytetaan nykyisin her-
kemmin, jos on pienikin epéilys tyOntekijdn soveltuvuudesta ty6tehtavaan tai
tyoymparistoon. Uutena valineena irtisanomissuojan kiertamiseksi ovat tulleet
niin kutsutut tydsuhteen paattamissopimukset ja niihin liittyva rahallinen korvaus
vastineeksi siitd, etta tyontekija vapaaehtoisesti luopuu tydsuhteestaan. On kat-
sottu, ettd kyseinen sopimus tehdddn myds tyontekijan eduksi, jolloin silla ei
myoskaan rikota tydsopimuslain 7 luvun 18:n edellytyksia.
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3 TYOSOPIMUKSEN PAATTAMISSOPIMUS

3.1 Osapuolten yhteinen tahto

Tybsuhteen paattamisesta saadetadn tydsopimuslaissa. Vaikka kaytdnnossa
yleisin tapa paattaa tydsuhde on irtisanominen, on tydsuhteen paattdminen so-
pimalla yleistynyt viime vuosina merkittavasti. Sopimusoikeuden l&ht6kohtana
on sopimusvapauden periaate, jonka mukaan jokaisella on oikeus tehda ha-
luamansa sisaltdéinen sopimus valitsemansa osapuolen kanssa. Vaikka tydso-
pimuslaki ei nimenomaisesti mainitse sopimista tydsuhteen yhdeksi paattamis-

tavaksi, ei sopimisen mahdollisuutta ole kuitenkaan tarkoitettu poissuljetuksi.

Tyontekijan suojaksi saadetyilla tydsuhdeturvasaannoksilla ei ole haluttu rajoit-
taa tydsuhteen osapuolten aitoa sopimusvapautta (Valkonen 2004, 5). Tyonteki-
ja ja tydnantaja voivat siis milloin tahansa tydsuhteen aikana sopia, etta tydsuh-
de paattyy, ja tehda sopimuksen tydsuhteen paattamisesta (Saarinen 2007,
298). Tavallista tallainen sopiminen on mm. kollektiiviperusteisissa vahentamis-
tilanteissa, jolloin usein ensin selvitetddn, onko tyontekijoiden joukossa sellaisia,
jotka vapaaehtoisesti suostuvat tydsuhteen paattamiseen niin sanottua irtisa-

nomispakettia vastaan.

Perustuslain 18 §:n mukaan ketdan ei saa ilman lakiin perustuvaa syyta erottaa
tyostaan. Tyosuhteen paattamissopimus ei kuitenkaan edellyta, etta tyonanta-
jalla olisi lakiin perustuva oikeus irtisanoa tai purkaa tyésopimus (Rautiainen &
Aimala 2007,187 ja Saarinen 2007, 298). Kyseisen pykalan mukaista erottamis-
ta ei siis ole se, kun tydsuhteen osapuolet sopivat keskendén tydsuhteen paat-
tamisesta ja néin tyosuhde voidaan paattaa tydsuhdeturvanormien estamatta
(Kairinen 2004, 273). Tydsuhteen paattamissopimusta ei kuitenkaan voida teh-
da etukateen niin, ettd tydsuhde paattyisi vasta tulevaisuudessa, silla se merkit-
sisi kaytannossa tyontekijan etukateista luopumista tyosuhdeturvastaan (Saari-
nen 2007, 298).
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Kun mietitdan paattamissopimusta termind, saa helposti sellaisen mielikuvan,
ettd tyosuhde todella paatetaan tyontekijan ja tydnantajan yhteisesta tahdosta.
Parhaimmillaan paattamissopimus onkin joustava ja nopea keino paattaa tyo-
suhde, koska sopimisen edellytyksené ei tarvita usein jaykaksi koettuja tydso-
pimuslain paattamisperusteita, irtisanomisaikoja eika menettelytapoja koskevien
saannodsten noudattamista (Kroger & Tiitinen 2008, 382). Kuitenkin on melko
harvinaista, etta sopimuksen osapuolet olisivat samanaikaisesti halukkaita paat-
tamaan tydsuhteen ja tastad syysta voidaankin todeta, etta lahes aina kun ty6-
suhde paatetdan sopimalla, on taustalla jommankumman osapuolen aloite ja
tarve. Kaytanndssa tydsuhteen paattamisesta sovitaan yleensa sellaisissa olo-
suhteissa, jossa toisella osapuolella saattaisi olla oikeus paattaa tyésuhde myos
yksipuolisesti. (Rautiainen & Aiméala 2007, 187.)

3.2 Aloite paattamissopimuksen solmimiseen

Yleista on, etté tarve tydsuhteen paattamiseen on tydnantajapuolella. Tyonanta-
ja saattaa olla epavarma riittavan paattamisperusteen olemassaolosta ja haluaa
nain poistaa mahdolliset epavarmuustekijat ja tehda yhteisen sopimuksen ty6-

suhteen paattamisesta (Moilanen 2010, 30).

Tavallisesti kyse on joko henkilokohtaisista tai taloudellisista ja tuotannollisista
irtisanomisperusteista. Kun kyseessa on taloudellinen ja tuotannollinen irtisa-
nomisperuste, on edellytyksené tyésopimuslain mukaan, etta tyd on vahentynyt
tuotannollisista ja taloudellisista syista olennaisesti ja pysyvasti (Tydsopimuslaki
26.1.2001/55, 7:3). Tybsopimusta ei kuitenkaan saa irtisanoa, jos tyontekija on

sijoitettavissa tai koulutettavissa toisiin tyotehtaviin.

Henkil6sté itsestadn johtuva irtisanominen liittyy useimmiten tyontekijdn moitit-
tavaan kayttaytymiseen. Taman lisdksi tyontekijd voidaan irtisanoa, jos hanen
tyontekoedellytyksissaan on tapahtunut jokin olennainen ja pysyva muutos esi-
merkiksi sairaus. (Moilanen 2010, 66.) Erityisesti henkilokohtaisten irtisanomis-

perusteiden ollessa kyseessa tybnantaja saattaa tarjota tyontekijalle mahdolli-
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suuden joko itse irtisanoutua tai tehda paattamista koskeva sopimus yksipuoli-

sen irtisanomisen tai purkamisen sijasta.

Taysin poikkeuksetonta ei kuitenkaan ole, ettd tydsuhteen paattdmissopimusta
ehdottava osapuoli onkin itse tyontekija. Tallainen tilanne voi tulla esiin esimer-
kiksi pitkdssa maaraaikaisessa tydosuhteessa, jolloin tyontekija voi haluta irrot-
tautua tydsuhteesta jo ennen maaraajan umpeutumista. Kaytannossa tallaiset

tilanteet ovat kuitenkin harvinaisia (Jarvinen 2009, 18).

3.3 Paattamissopimuksen tarkoitus

Paattamissopimuksen tarkoitus on sopia tydsuhteen paattamisesta, molempien
osapuolten ollessa asiasta yhta mielta. Talléin sopimuksen solmimisen tarkoitus
saattaa olla vain se, ettd molemmat haluavat olla varmoja, ettei toiselle osapuo-
lelle jaa epéselvyytta tybsuhteen paattymisesta (Jarvinen 2009, 19). Joissain
tilanteissa taas paattamissopimus tehdaan irtisanomisen sijasta. Talldin sovi-
taan lahes aina my6s summasta, jonka tydnantaja sitoutuu maksamaan tyonte-
kijalle kertakaikkisena korvauksena (Rautiainen & Aiméala 2007, 188). Tallaises-
ta korvauksesta kaytetddn tybelamassd usein nimitysta irtisanomispaketti tai
eroraha. Tarkoituksena saattaa, ainakin suuremmissa yrityksissa, olla se, etta
tydnantaja pyrkii sopimuksella sovittavalla suorituksella turvaamaan tyontekijan
taloudellista tilannetta tyosuhteen paattymisen jalkeen ja mahdollisesti palkita

tyontekijaa tyburastaan.

Harvoin kuitenkaan kyseessa on pelkastaan tyonantajan puhdas halu palkita
tyontekijaa. Tyonantaja voi vain harvoin olla taysin varma siita, etta irtisanomi-
selle on ty6sopimuslain edellyttamat riittavat perusteet. Tyosuhteen paattamis-
sopimuksen tarkein tehtdva onkin kaikkien ty6suhteeseen liittyvien ongelmien
ratkaiseminen niin, ettei riskia asian riitauttamiselle ole. Irtisanomispaketilla
tyonantaja pyrkii poistamaan tydsuhteen paattamiseen liittyvid epavarmuusteki-
joitd ja estaa riitauttamisen mahdollisuuden. Tyontekijan tulee sitoutua luopu-

maan esittdmasté lisdvaatimuksia tyonantajaa kohtaan ja usein paattamissopi-
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mukseen otetaan salassapitolauseke, jolla on merkitysta erityisesti mainevaiku-
tuksen kannalta (Jeremejeff 2013).

3.4 Paattamissopimuksen sitovuus

Oikeustoimilain mukaan, jos sopimuksen ehto on kohtuuton tai sen soveltami-
nen johtaisi kohtuuttomuuteen, ehtoa voidaan joko sovitella tai jattaa se huomi-
oon ottamatta (Laki varallisuusoikeudellisista oikeustoimista 13.6.1929/228,
368). My0s tyosopimuslaissa on oma tydsopimuksia koskeva sovittelusaannos.
Sen mukaan jos tydsopimuksen ehdon soveltaminen olisi hyvan tavan vastaista
tai muutoin kohtuutonta, ehtoa voidaan sovitella tai se voidaan jattda huomioon
ottamatta (Tydsopimuslaki 26.1.2001/55, 10:2). Laht6kohtana kuitenkin on aina
se, ettd sopimus on sitova ja sovittelusaannds, jonka mukaan kohtuutonta so-
pimusehtoa voidaan sovitella, on poikkeus sopimuksen sitovuuden periaattee-
seen. Osapuolten suoritusten vélilla tulee aina vallita tasapaino, jotta sopimus
olisi kohtuullinen. N&in ollen jos tydntekija esimerkiksi luopuu sopimuksella kor-
vauksetta laillisista oikeuksistaan ja luopuminen on taloudellisesti merkittava,

voidaan tallaista sopimusta sovitella kohtuuttomana. (Moilanen 2010, 328.)

Jos paattymissopimusta rasittaa jokin patemattomyysperuste, voidaan se julis-
taa patemattomaksi. Patematdn sopimus ei ole sitova. Sopimusten patematto-
myysperusteista saddetddn Oikeustoimilaissa ja ne ovat pakko, petollinen viet-
tely, kiskominen, erehdys, kunnianvastainen ja arvoton menettely seka valeoi-

keustoimi.

Usein on tulkittu, etta jos tydsuhteen paattamisen laillisuus riitautetaan vasta
paattamissopimuksen tekemisen jalkeen, oikeudenkaynnissa ei lainkaan tutkita
sitd, olisiko toisella osapuolella ollut oikeus irtisanoa tai purkaa tyésuhde. Nain
ollen tyGsuhteenpaattamissopimus on lainvastainen ainoastaan silloin, kun sita

rasittaa jokin patemattomyysperuste (Rautiainen & Aimala 2007, 179).
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Laht6kohtainen olettama paattdmissopimuksissa on, etta tydsuhteen osapuolet
saavat yleisen sopimusvapauden perusteella sopia tydsopimuksen paattami-
sesta tyosopimuslain pakottavien sddnndsten estamattd. Sopimuksen sitovuu-
den on talléin katsottu olevan riippuvainen siita, etta sita ei rasita mikaan oike-
ustoimilaissa saadetty patemattomyysperuste (Koskinen & Ullakonoja 2005,
167). Tyosopimuslain hallituksen esityksen mukaan tyésopimus on varallisuus-
oikeudellinen sopimus, johon sovelletaan oikeustoimilakia. Nain ollen Oikeus-
toimilain pateméattémyysperusteet koskevat myos tydsopimuksia (HE 157/2000,
34).

Patemattomyysperusteen nayttdvelvollisuus on silla, joka patemattomyyteen
vetoaa. Esimerkiksi jos tyontekija vaittaa, ettéa tydnantaja on pakottanut héanet
hyvaksymaan paattamissopimuksen, tulee tyontekijan pystyad nayttamaan tama
seikka toteen, jotta sopimus voitaisiin katsoa patemattémaksi. (Saarinen 2003,
1117.) Oikeustoimilain mukaisia patemattomyysperusteita ei mydskaan oteta
viran puolesta huomioon, vaan osapuolen on esitettdva ensin asiaa koskeva
vaite (Hemmo 2006, 204).

Joskus ty6suhteen paattamistilanteessa tyonantaja saattaa esittdéd asian tyon-
tekijalle siten, etta tydnantajalla olisi oikeus paattaa tydsuhde yksipuolisesti,
mutta asiasta sopiminen on tyontekijalle parempi vaihtoehto. Tilanteessa tyon-
antaja voisi esimerkiksi vaittaa, ettei paattdmissopimuksen allekirjoittamisella
ole haitallisia vaikutuksia hanen ty6ttémyysturvaansa. Helsingin Hovioikeuden
vuonna 1994 ratkaisemassa tapauksessa tilanne oli juuri tallainen. Kyseinen
tapaus osoittaa mielestani hyvin sen, miten tyosuhteen paattdmisesta usein
kaytdnnossa sovitaan ja mikd sopimisesta tekee ongelmallisen. Tybnantaja il-
moittaa tyontekijalle haluavansa paattaa tydsuhteen. Taman jalkeen tydnantaja
saattaa ylipuhua tyontekijdn irtisanoutumaan itse tai allekirjoittamaan p&atta-
missopimuksen ylimaaraista suoritusta vastaan. Varsin usein tyontekijat suos-
tuvat kyseiseen sopimukseen, koska arvelevat sen olevan itselle edullisempi-
vaihtoehto, etenkin uuden ty6n saamisen kannalta. PaattdAmissopimuksen hei-

jastusvaikutukset selviavat usein liian myohaan.
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Kyseisessa hovioikeuden tapauksessa katsottiin kuitenkin, ettd tyontekija ol
saatu antamaan tahdonilmaisunsa vaarilla edellytyksilla, kun todellisuudessa
tyonantajalla ei ollutkaan riittdvia tuotannollisia ja taloudellisia syita irtisanomi-
selle. Kysymys oli tosiasiallisesti ollut tydnantajan ilman laillista perustetta ai-
kaansaamasta tyosopimuksen paattamisestd (HHO 8.12.1994 S 94/249; Valko-
nen 2001, 132).
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4 PAATTAMISSOPIMUKSEN OIKEUDELLISET JA
TALOUDELLISET VAIKUTUKSET TYONTEKIJAN
KANNALTA

Suomen perustuslaissa on jokaiselle taattu oikeus sosiaaliturvaan. Perusoikeu-
tena edellytetdan pidemmalle meneva perus toimeentulonturva tilanteissa, jos-
sa henkilén toimeentulomahdollisuudet ovat merkittavasti heikentyneet esimer-
kiksi tyottomyyden vuoksi (Arajarvi 2002, 175). Tyottomyysturvajarjestelman
merkitys sosiaaliturvassa on suuri ja sen merkitys on korostunut perusoikeuksi-
en kehityksen myota. Tyottomyyspaivarahalla ja tydmarkkinatuella turvataan
lahes satojentuhansien ty6ttbmien ja lomautettujen toimeentuloa vuosittain ja
lahes kaikki ihmiset myds osallistuvat ty6ttémyysturvan rahoitukseen verojen ja
tyottdmyysvakuutusmaksujen kautta (Aarnio ym. 2003, 7).

Tyo6ttdbmyysturva on olennainen osa myds tydsuhteen paattamista (Koskinen
ym. 2003, 375). Kun tydntekija suostuu tydsuhteen paattdmiseen sopimalla, on
hanen tarkoituksenaan tavanomaisesti oman taloudellisen tilanteensa turvaa-
minen tyosuhteen paattymisen jalkeisena aikana. Lupaus puolen vuoden pal-
kasta kerralla tuntuu ajatuksena houkuttelevalta, jolla on mukava lyhentaa vaik-
ka asuntolainaa. Tyontekija ei kuitenkaan aina valttdAmatta osaa arvioida teke-
mansa sopimuksen kaikkia sivuvaikutuksia, varsinkaan hanen oikeuteensa
saada tyottdmyysturvaa. Nain ollen tyontekija huomaakin vasta jalkeenpain,
ettei sopimuksella saavutettu taloudellinen etu olekaan niin merkityksellinen,

kuin sopimusta allekirjoittaessaan on kuvitellut.

Tybnantaja voi siis maksaa tyontekijalle tydsuhteen paattyessa erillista vapaa-
ehtoista korvausta. Téallainen tydbnantajan maksama lakiin perustumaton korva-
us tydsuhteen paattymisesta on tydntekijan veronalaista ansiotuloa. Korvaus
maksetaan tydsuhteen perusteella, joten kyseessa on tyontekijan veronalainen

palkkatulo. Sen perusteella mydnnetaan verotusta toimitettaessa tulonhankki-
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misvahennys seké kunnallisverotuksen ansiotulovédhennys ja valtionverotuksen
ty6tulovahennys (Tuloverolaki 30.12.1992/1535, 958, 105 a8 ja 1258.)

4.1 Verotus

Erorahat vaikuttavat tyontekijan asemaan monella tavalla. Tyosuhteen paatty-
misesta maksettava korvaus voi monen korvaan kuulostaa houkuttelevalta,
mutta useiden kuukausien palkan kattava korvaus voi kuitenkin aiheuttaa nega-
tiivisia verovaikutuksia saajalleen. Tuloverolain mukaan tulontasauksella voi-

daan tietyin edellytyksin lieventaa naita vaikutuksia.

Ansiotulojen verotus on progressiivista, mika tarkoittaa, ettd henkild maksaa
veroistaan prosentuaalisesti sitd enemman veroa mitda enemman han ansaitsee.
Tulontasauksen tarkoitus on pyrkia lieventamaan epékohtaa, joka syntyy siita,
etta progressiivinen verotus kohdistuu ankarampana niihin verovelvollisiin, joi-
den vuositulot vaihtelevat huomattavasti. Saannds tuo helpotuksen kuitenkin
vain sellaisissa tapauksissa, joissa suurehko tuloera, kuten erokorvaus, joka
kaytannossa kohdistuu useampaan vuoteen, onkin realisoitunut veronalaiseksi

tuloksi yhtena vuotena. (Andersson 2006, 62.)

Soveltuminen tydsuhteen péaattymisesté saatuun korvaukseen

Tulontasaus voidaan toimittaa silloin, jos luonnollinen henkild on verovuonna
saanut vahintaan 2.500 euron suuruisen ansiotulon, joka on kertynyt etu- tai
jalkikateen kahdelta tai useammalta vuodelta. Tama lisdksi edellytetdén, etta
tulo on vahintddn neljasosa hadnen kyseisend verovuonna saamansa puhtaan
ansiotulon yhteismaarasta. Puhtaalla ansiotulon yhteismaaralla tarkoitetaan
verovuoden ansiotulojen yhteismaaraa, josta on vahennetty luonnolliset vahen-
nykset. Myos saatu kertatulo siséltyy tah&n maaraan. Vero kertatuloista maara-
taan maksettavaksi sen vuoden verotuksen yhteydessa, jona kertatulo on saatu

ja se toimitetaan, jos verovelvollinen vaatii sitd ennen verotuksen toimittamisen
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paattymista. Minimivero kertatulosta on 15 prosenttia. (Tuloverolaki
31.12.1992/1535, 1288.)

Tulontasauksen soveltuminen ratkaistaan aina tapauskohtaisesti. Talldin huo-
mioon otetaan suorituksen maksamisen ehdot ja sen maksamisen tarkoitus.
Tybsuhteen paattymistilanteessa maksettu kertakorvaus, kuten eroraha, voi
oikeuttaa tulontasaukseen, jos sen maaraytymisperusteena on sopimuksen tai
saanndsten mukaan tyovuosien lukumaara tai muutoin tyésuhteen kesto taikka

esimerkiksi elakeikaan jaljella oleva aika (Verohallinto 2013).

Tulontasauksessa kertatulo jaetaan niiden vuosien lukumaarallg, jolta kertakor-
vaus on maksettu, mutta kuitenkin enintdén viidella. Jos siis henkild saisi ero-
korvauksen kolmen vuoden tydsuhteen jalkeen, katsottaisiin korvauksen tulleen
kolmelta vuodelta, jolloin jakaja on kolme. Tulontasaus vaikuttaa vain maksetta-
vaksi tulevan valtion veron maaréan, jolloin ensiksi lasketaan henkilon ansiotu-
loista meneva vero ilman kertatuloa. Jos kertatulo jaetaan kolmella, lisatdan
tama kolmannes henkilén muihin ansiotuloihin, jonka jalkeen lasketaan kuinka
paljon valtionveroa ansiotulosta nyt menee. Kun viimeksi lasketusta veron méaa-
rasta vahennetaan ensiksi lasketun veron maara, saadaan selville, kuinka pal-
jon henkil6 maksaa veroa kertatulon kolmasosasta. Tama verojen erotus kerro-
taan viela kolmella, jolloin saadaan lopullinen kertatulosta maksettavan valtion-

veron maara (Fasoulas 2013).

Tyosuhteen irtisanomisesta johtuvan kertakorvauksen voidaan yleensa katsoa
kertyneen tulontasauksen edellyttamaltéd kahdelta tai useammalta vuodelta.
Kertymisaikaan ei vaikuta se, etta korvauksen mé&aran perusteena saattaa olla
1 - 12 kuukauden palkka (KHO 22.5.1986/1848). Irtisanomisajalta maksettava
palkka ei kuitenkaan oikeuta tulontasaukseen, vaikka se maksettaisiin kertakor-
vauksena ilman tyontekovelvoitetta. Syyna tahan on se, etta irtisanomisajan
palkka ei ole kertynyt yli vuoden ajanjaksolta (Tuloverolaki 30.12.1992/1535,
1288).
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Esimerkki:

Tyontekija on ollut 10 vuotta tydsuhteessa ja saa
paattamissopimuksen myo6ta 12 kuukauden palkkaa vastaavan
eroraha korvauksen. Tyontekijan vuosiansio on 50 000 euroa,
jolloin erorahan suuruus on myds 50 000 euroa. liman kertatuloa
kyseisen henkilon tulot ovat siis 50 000 euroa ja han maksaisi siita
3898 euroa valtionveroa. Erorahaan voidaan kuitenkin soveltaa
tulontasausta, koska sen katsotaan kertyneen vahintaan kahdelta
vuodelta, se on suuruudeltaan yli 2500 euroa ja on vahintaan %
henkilon yhteenlasketusta ansiotulosta.

Eroraha voidaan jakaa enintdan viidelle vuodelle, vaikka se olisikin
kaytannossa kertynyt pidemmaltéa ajanjaksolta (ko. tapauksessa
kymmenelta vuodelta). Kun tyéntekijan ansiotuloihin lisatdan 1/5
erorahasta eli 10 000 euroa, hanen valtionverojensa yhteismaara
on 6158 euroa. Verojen erotus 6158€-3898€ on 2260 euroa.
Erorahan viidesosasta maksettava valtionveron mééara on siis 2260
euroa. Tama erorahan viidesosasta maksettava valtionveron maara
kerrotaan niiden vuosien maarallg, jolle kertakorvaus on jaettu el
tdssé tapauksessa viidelld: 2260€ x 5 = 11 300 euroa. Maksuun
pannaan valtionveroa yhteensa 11 300€ + 3898€ = 15 198€.

Jos tulontasausta ei sovelleta, joutuisi tyontekija maksamaan

100 000 euron tuloista valtionveroa yhteensa 17 329 euroa. Nain
ollen han hyotyy tulontasauksesta 2131 euroa (17 329€ - 15 198€
=2131€). Verohydty tulee konkreettisesti siita, ettei valtion
tuloveroasteikkoa sovelleta erorahaan tulovalilla 50 000-100 000
euroa vaan ainoastaan tulovalilla 50 000-60 000 euroa. Tyontekija
maksaa siis erorahastaan valtion tuloveroa vain 60 000 euroon asti
maaratyn prosentin mukaan ja nain hanen valtion verotuksensa
progressiota tasataan.(Fasoulas 2013.)

4.2 Vaikutus tyottomyysturvaan

Tyottdmyysturvassa tydsuhteen paattymiseen liittyvat etuudet katsotaan nimik-
keesta riippumatta jaksotettavaksi taloudelliseksi etuudeksi, ellei kyseesséa ole
tyonantajan virheellisesta menettelysta johtuva vahingonkorvaus. Tyottomyys-
turvalain mukaan tyonantajalta saatu taloudellinen etuus, joka perustuu tyénan-
tajan ja tyontekijan valiseen, tydsuhteen paattymiseen liittyvadn sopimukseen

tai muuhun vastaavaan jarjestelyyn, estda tyottémyysetuuden myontamisen
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ajalta, jolle etuus jaksotetaan tydsuhteen paattymisesta lukien henkilon viimei-
simmésta tydsuhteesta saaman palkan perusteella (Ty6ttomyysturvalaki
30.12.2002/1290 3:6.1). Tyonhakijalla ei ole siis oikeutta ty6ttémyysetuuteen
kyseiselta jaksotetulta ajalta, joten kaytannossa jaksotus siirtaa tyottomyys-
etuuden maksamisajankohtaa eteenpdain. Ty6nantajan maksaman taloudellisen
etuuden jaksotus tehdaan paasaantoisesti tydosuhteen paattymisesta lukien,
eikd sen alkamisajankohtaan vaikuta, vaikka tyontekovelvoite olisi paattynyt jo

ennen tydsuhteen paattymista.

Jaksotuksen taustalla on ajatus siita, etta etuuden saaneen henkilén toimeentu-
lo ei ole riippuvainen ty6ttémyyspaivarahasta eika hanella nain ollen ole sellai-
sia tyottomyydesté johtuvia taloudellisia menetyksia, joita pitaisi korvata ty6tto-
myysturvalla (HE 337/1992 vp.). Samoin, jos tydsuhteen paattymisesta ja siihen
littyvasta korvauksesta sovitaan erillisella sopimuksella, ei tydnantajan voida
katsoa menetelleen asiassa moitittavasti ja olevan nain vahingonkorvausvelvol-
linen, ellei sopimusta rasita jokin oikeustoimilain mukainen patemattomyyspe-
ruste (Valkonen, 2004, 13).

Eroraha perustuu tyonantajan ja tyontekijan valiseen sopimukseen. Taman
vuoksi ne estavat tyottomyysetuuden myontadmisen ajalta, jolle etuus jaksote-
taan tyosuhteen paattymisesta lukien. Taméa jaksotettava aika siirtda tyotto-
myyspaivarahan alkamista. Jaksotus tehdaan henkilon viimeisimmasta tyosuh-
teesta saaman palkan perusteella. Esimerkiksi jos tyOntekijd saa erorahana
puolen vuoden palkan, siirtyy tyottomyyspaivarahan maksaminen myos kuudel-
la kuukaudella. Kaytanndssa tama tarkoittaa sita, etta korvaus, jolla henkilo ol
ajatellut lyhentada lainaansa, ei olekaan enaad vain ylimaardinen rahasumma
vaan summa, jolla tyontekij joutuu elattamaan itsensa siihen saakka kunnes

hanelle mybnnetdan oikeus tyottomyyspaivarahaan.

Joskus tyonantaja ja tyOntekija saattavat sopia siitd, ettd tydsuhde paatetaan
valittomasti ilman irtisanomisaikaa ja todeta sopimuksessa, etta tyOnantaja
maksaa tyontekijalle irtisanomisajan palkkaa vastaavan korvauksen ja taman
lisdksi erokorvauksen. Sosiaali- ja terveysministerion soveltamisohje lahtee tal-

laisessa tilanteessa siita, ettd irtisanomisajan palkkaa vastaava korvaus laske-

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Pauliina Helin



26

taan yhteen muun taloudellisen etuuden kanssa ja nain saatu yhteissumma jak-
sotetaan tydsuhteen paattamisesta lukien. Vaikka tyontekija tietaisikin erorahan
jaksottamisesta, tulee kyseisten korvausten yhteen laskeminen usein yllatykse-
na. Henkil6 saattaa olla varautunut ty6ttomyysturvaetuuden maksamisen siirty-
miseen puolella vuodella, mutta se, ettd edes irtisanomisajan palkka ei ole niin
sanotusti ilmaista rahaa, tuntuu epareilulta. Soveltamisohjeessa kantaa perus-
tellaan silla, etta paatettdessa tydosopimus yhteisella sopimuksella, tydnantajalla
ei enaa ole lakiin perustuvaa velvollisuutta maksaa irtisanomisajan palkkaa.
Irtisanomisajan palkkaa voidaan siis pitaa jaksotettavana taloudellisena etuna,
silla sen maksaminen ei enda perustu lakiin tai tyéehtosopimukseen (TTL 3 lu-
kua koskevat soveltamisohjeet STM/2747/2010, 46).

Karenssi

Koska tyOsuhteen paattaminen sopimalla ei ole varsinainen tydsopimuslaissa
saannelty tapa paattaa tydosuhde, ei sopimisen vaikutuksesta ole nimenomai-
sesti mainintaa myoskaan tyottomyysturvalaissa. Yleisesti asiaa on kuitenkin
tulkittu siten, ettd jos tydsuhde paatetaan tyonantajan ja tyontekijan yhteisella
sopimuksella saatua taloudellista etuutta vastaan, katsotaan tdma tyottomyys-
turvassa yleensa tyostd eroamiseksi tai itse aiheutetuksi tyosuhteen paattymi-
seksi. Tasta seuraa tyonhakijalle 90 paivan korvaukseton maaraaika eli karens-
si (Tyottomyysturvalaki 30.12.2002/1290, 2a:1). Karenssi siis estaa tyontekijaa
saamasta tyottomyyskorvausta kolmen kuukauden ajan ja se alkaa valittomasti
tyosuhteen paatyttyd. Vain harva haluaa ainakaan harkitusti joutua karenssiin,

etenkdan jos tiedossa ei ole uutta tydpaikkaa edellisen paatyttya.

Karenssia ei kuitenkaan maarata, jos henkil6a on ollut Tyoéttdmyysturvalaissa
tarkoitettu pateva syy tyosta eroamiseen. Karenssissa on kysymys tyévoimavi-
ranomaisen ratkaisuvaltaan kuuluvasta tyévoimapoliittisesta seikasta, josta ty6-
ja elinkeinotoimisto antaa tyottomyysetuuden maksajalle sitovan tyévoimapoliit-
tisen lausunnon. Tyottdmyysetuuden maksaja ei voi poiketa lausunnosta etuus-
paatosta tehdessaan. (Tyottomyysturvalaki 30.12.2002/1290 11:4.) Jos paatta-
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missopimus kuitenkin on tehty tilanteessa, jossa tyontekijalla on ollut pateva syy
erota tyosta, ei karenssia aseteta. Tyottomyysturvalain 2 luvun 10 8:ssé on lue-
teltu patevat syyt tyosta eroamiseen. Téallainen pateva syy on esimerkiksi henki-
|6n terveydentila tai tybnantajasta johtuva purkamisperuste (Koskinen ym. 2003,
801).

Karenssin asettamisen kannalta ratkaisevaa on se, katsotaanko tydsuhde paat-
tyneeksi yhteisesta sopimuksesta vai tyonantajan yksipuolisesta toimenpiteesta
(Koskinen ym. 2012, 801). Vaikka henkild saisi erorahan tyosuhteen paattyes-
s4, ei karenssia aseteta, jos tydsuhde on paattynyt tuotannollisista ja taloudelli-
sista syista tyonantajan yksipuoliseen irtisanomiseen. Huomattavaa on kuiten-
kin se, ettd erorahan jaksotuksesta johtuen mahdollisen karenssin asettamisella
ei ole kuitenkaan tyonhakijan kannalta merkitysta silloin, kun jaksotusaika ulot-
tuu vahintdan kolmen kuukauden paahan tydsuhteen paattymisesta. Merkitysta
ei ole sen vuoksi, ettd karenssi ja taloudellisen etuuden jaksotus kuluvat paal-
lekkain (STM/2747/2010, 46).

Tyottomyysturvan korotusosat

Ansiopaivaraha maksetaan tietyissa tilanteissa korotetulla ansio-osalla tai muu-
tosturvan ansio-osalla korotettuna. Pitkdn tyburan paatyttya maksettava korote-
tun ansio-osan ja muutosturvan ansio-osan yhtena edellytyksena on, etta tyo-
suhde on paattynyt kollektiiviperusteella eli taloudellisista ja tuotannollisista
syista (Tyottomyysturvalaki 30.12.2002/1290, 6:3a).

Jos tydsuhteen paattdmisesta sovitaan tyonantajan ja tyontekijan yhteisella so-
pimuksella esimerkiksi taloudellista etuutta vastaan, tydsuhteen ei katsota paat-
tyneen taloudellisista ja tuotannollisista syista eika oikeutta korotettuun ty6tto-
myysetuuteen nain ollen synny (Makeld, 2012, 70). Tydnantajan yksipuolisesti
suorittama irtisanominen tuotannollisista ja taloudellisista syista on pitk&n ty6-
uran perusteella maksettavan korotetun ansio-osan ja muutosturvan ansio-osan
ehdoton edellytys. Jos henkilo allekirjoittaa tyonantajan kanssa sopimuksen

tyosuhteen paattamisestd, ei kyseessa ole enda tydnantajan suorittama yksi-
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puolinen oikeustoimi. (Koskinen ym. 2003, 814-815.) Oikeutta korotettuun tyot-
tomyysetuuteen ei myodskaan synny, vaikka sopimus olisi tehty taloudellisista ja
tuotannollisista syista suoritettavan irtisanomisen sijaan tai sopimus olisi tehty

tyonantajan aloitteesta (Méakela 2012, 70).

Tybsopimuksen paattamissopimus ei esta oikeutta korotettuun ansio-osaan, jos
tyosuhteen paattymiseen liittyva tyonantajan ja tyontekijdn valinen sopimus
koskee muita seikkoja kuin tydsuhteen paattymissyyta. Esimerkiksi, jos sopi-
muksessa on sovittu tydsuhteen paattymiseen liittyvista kaytannon jarjestelyista
tai tybnantajan palveluksesta siirtymisen yksityiskohdista, ei silla ole vaikutusta
korotettuun ansio-osaan. Mydskaan paattamissopimuksessa sovitun tukipaketin
samanaikainen saaminen ei esta oikeutta korotettuun ansio-osaan ellei nimen-
omaisesti ole sovittu, ettd tydsuhde paattyy saatua tukipakettia vastaan tai ellei
asian kokonaisarvioinnissa voida katsoa tukipaketin saamisen viittaavan tyo-

suhteen paattymiseen yhteisesta sopimuksesta. (Koskinen ym. 2003, 816.)

Eroraha ei aina perustu tydnantajan ja tyontekijan véliseen sopimukseen vaan
tyonantaja voi myontaa tukipaketin myos omasta tahdostaan ilman, etta siita
sovitaan erikseen sopimuksella. T&alloin erorahalla ei ole vaikutusta korotettuun
ansio-osaan, jos tydsuhde on aidosti paattynyt tydnantajan yksipuolisesti suorit-
taman tuotannollis-taloudellisen irtisanomisen seurauksena. Oikeus korotettuun
ansio-osaan edellyttdd kuitenkin poikkeuksetta tyonantajan suorittamaa irtisa-
nomista. Oikeutta korotettuun ansio-osaan ei siis synny, jos tyontekija irtisanou-
tuu itse ja saa siita hyvasta erorahan, vaikka taustalla olisikin tuotannollis- ta-

loudellisiin syihin perustuva henkiléston vahentaminen.
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5 JOHTAJASOPIMUS

Jossain tilanteissa esimerkiksi toimitusjohtajien kohdalla tydsuhteen tunnus-
merkkien ei ole koettu tayttyvan, minka vuoksi henkilén ja tydnantajan valille on
kehitelty oma sopimuksensa, niin kutsuttu johtajasopimus, jotta osapuolten ja
etenkin tyontekijan oikeudet olisi mahdollisimman hyvin turvattu. Johtajasopi-
muksessa on maaritelty mm. se, mita henkildlle maksetaan, jos hénet erotetaan
johtajan tehtavista. Kyseiset johtajasopimukset ovat yhtion hallituksen hyvak-

symia ja yleensa salassa pidettavia.

Tybsopimuksen paattamissopimus on siis tydnantajien keino paattaa tydésuhde
hiljaisesti seka tyontekijoiden keino saada hiljainen korvaus palvelustaan. Vaik-
ka kyseisilla sopimuksilla myé6s tyontekijoilla on mahdollisuus saada omanlai-
sensa kultainen kadenpuristus, jaavat summat kuitenkin huomattavasti mini-
maalisemmiksi kuin mita johtajien kohdalla. Erityisesti julkisuudessa kyseiset
kultaiset kadenpuristukset ovat aiheuttaneet hammennysta, silla paallisin puolin
asia tuntuu jarjettomalta ja silkalta epaoikeudenmukaisuudelta. Miksi johtajat

jotka muutenkin saavat korkeaa palkkaa ovat oikeutettuja moisiin korvauksiin?

5.1 Yksityinen sektori

Tyosuhteen tunnusmerkit maaritellaén tydsopimuslaissa. Tydsopimussuhteessa
tyontekija tekee ty6ta palkkaa tai muuta vastiketta vastaan tyonantajan lukuun,
taman johdon ja valvonnan alaisena (Tydsopimuslaki 26.1.2001/55, 1:1). Jotta
kyseessa olisi tydsuhde, tulee kyseisten tunnusmerkkien tayttya samanaikai-
sesti. Usein joudutaan kuitenkin johtajien kohdalla miettimaan, tuleeko heidan
osaltaan kyseeseen normaali ty6sopimus vai niin kutsuttu johtajasopimus. T&-
ma johtuu siitd, etté korkeassa asemassa olevat henkildt toimivat yhtidoikeudel-
lisena toimielimena eivatka siita syysta ole tydnantajan johdon ja valvonnan

alaisina (Jeremejeff 2013).
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Kaikilla suurilla suomalaisilla yrityksilla on jonkinlainen johtajasopimus, jossa
maaritelladn esimerkiksi toimitusjohtajan toiminnan puitteet ja yhtion taloudelli-
set tavoitteet. Keskeista sopimuksessa on myds toimitusjohtajan taloudelliset
etuudet. Johtajasopimuksessa on maaritelty se, mitd henkillle maksetaan, jos
hanet erotetaan johtajan tehtavistd. Vaikka toimitusjohtajien palkat tunnetusti
ovat suuria, suoritetaan viela kultaisena k&denpuristuksena yleensa 6-24 kuu-
kauden palkka kertakorvauksena. (Mikkola 2012.)

Johtajasopimus tehd&an toimitusjohtajan tai muun vastaavassa asemassa ole-
van henkilon kanssa. Téllaisessa asemassa oleviin ei paasaantoisesti sovelleta
tydsopimuslakia eikd tastd johtuen mydskaan tydaikalakia tai vuosilomalakia.
Tybajasta, vuosilomista ja sairausajan palkasta voidaan kuitenkin erikseen so-
pimuksella sopia. Naiden henkildiden kohdalla sovellettavaksi tulevat siis yleiset
sopimusoikeudelliset sdannokset ja periaatteet. Johtajasopimuksen osapuolina
toimivat vain yritys ja johtaja. Johtajasopimuksen avulla johtajille annetaan so-
pimusteitse lainsaadanndllisesti puuttuva tydsuhdeturva ja luonnollisesti sita
voidaan muuttaa vain uudella sopimuksella. (Jeremejeff 2013.)

Johtajasopimus maarittaa siis kaikki palvelussuhteen ehdot. Keskeisia sopi-
muksessa sovittavia asioita ovat taloudelliset etuudet, kilpailukielto, salassapito
ja rekrytointi- ja toimivaltarajoitukset. Lisaksi on sovittava sopimuksen rikkomi-
sesta aiheutuvasta vahingonkorvausvelvollisuudesta. (Jeremejeff 2013.) Kysei-
sella sopimuksella on erityisen tarkedd sopia erilaisten toimien paattymistilan-
teista, silla johtajasopimuksen alaisen henkilén tydsuhde voidaan paattaa ilman
tydsopimuslain mukaisia perusteita. Taman vuoksi erindiset korvaukset eli kul-

tainen kadenpuristus on yleinen ehto sopimuksessa.

5.2 Julkinen sektori

Myds kuntasektorilla johtajasopimukset ovat yleistyneet, erityisesti suurissa ja
keskisuurissa kaupungeissa. Suomen kuntaliitto suositteleekin, ettd kaikissa

Suomen kunnissa tulisi ottaa kaytt6on johtajasopimus. Viime aikoina kunnat
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ovat olleet aiempaa voimakkaammassa ja monitahoisemmassa muutostilan-
teessa kuntaliitosten myo6ta, minka vuoksi johtajasopimukset ovat osoittautuneet
entista tarpeellisimmiksi. Kunnanjohtajan rooli on muuttunut entistda enemman
verkostoissa toimimiseksi ja koko kuntakonsernin johtamiseksi. Tassad mielessa
kunnanjohtajan tehtéavat ja asema ovat kehittyneet aikaisempaa enemman yksi-
tyisen sektorin johtajien tehtavien kaltaisiksi. Kunnanjohtajan ty6 on tasapainot-
telua luottamushenkiléiden ja viranhaltijoiden valissa seka julkisuudessa. Johta-
jasopimusten tarkoituksena onkin selkeyttaa luottamushenkildiden ja kunnan-

johtajan valista tyénjakoa. (Paavilainen & Tarukannel 2010, 1.)

Suomen palvelussuhdeoikeusjarjestelman perusideana on se, etta ketdén ei voi
irtisanoa ilman aiheellista perustetta. Perusteena voidaan kayttdd [&ahinna kol-
lektiiveja taloudelliseen ja tuotannon muutoksiin liittyvia syitd seka rajoitetusti
henkilo6on liittyvia syita. Palvelussuhde voidaan myds purkaa lakisaateisin pe-
rustein. Yleensa luottamuksen menetysta ei voida pitda palvelussuhteen irtisa-

nomisen tai purkamisen riittdvané perusteena.

Vaikka kunnanjohtajat ovat virkasuhteessa, eika heidan asemansa nain ollen
ole verrattavissa yritysjohtajien asemaan, on heiddn asemansa kuitenkin poik-
keuksellinen. Kuntalain 258:n mukaan valtuusto voi irtisanoa kunnanjohtajan tai
siirtdd hanet toisiin tehtaviin, jos han menettaa valtuuston luottamuksen. Kysei-
nen lainkohta on poikkeus tavallisesta irtisanomissééntelysta. Vaikka laki ei
edellytéa korvausta, on kuitenkin yleistd, ettd johtajasopimuksessa maaritelladn
erilliskorvaus, jos johtaja irtisanoutuu ennen valtuuston irtisanomispaatoksen
tekemista (Mikkola 2012). Kaytannossa johtajasopimuksessa maaritellaan siis,
ettd johtaja voi saada esimerkiksi 12 kuukauden palkkaa vastaavan maarén
menetettyaan valtuuston luottamuksen. Nain ajateltuna kyseinen kaytanté kuu-
lostaa monien korviin jarjettomalta ja on herattanyt voimakkaita reaktioita julki-

suudessa.

Jos kunnanjohtajan erottamiselle ei olisi lakisaateistéa irtisanomisperustetta, tas-
sa suhteessa luottamuksen puute ei siis olisi riittdva peruste, voi irtisanottu hen-
kilo olla oikeutettu jopa kahden vuoden palkkaan, jos tama riitauttaa irtisanomi-

sen. Oikeusprosessien valttamiseksi johtajasopimuksessa sovitaan siita, milla

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Pauliina Helin



32

summalla tydnantajan toimivaltaisen toimielimen tietylla enemmistolla on mah-
dollisuus ostaa kunnanjohtaja ulos virastaan. Kyseiset kultaiset kadenpuristuk-
set ovat yleensa pienempia kuin tuo kaksi vuotta ja mainekustannukset jaavat

kunnalle pienemmiksi kuin mité olisi erottamisprosessissa oikeudessa.

Kunnanjohtajien asema ei johtajasopimusten myotakaan ole mielestani kovin-
kaan vahva palvelussuhdeoikeudellisesti, mutta johtajasopimusten myota tarve
mielistella luottamushenkilditéa vahenee, mika mielestani puolestaan koituu taas
kuntalaisten eduksi. Kuntaliitosten muutosten toteuttaminen vaatii vahvaa johta-
juutta, jonka toimivuutta johtajasopimuksella halutaan edistdaa. Kunnanjohtajan
tehtaviin on viime vuosina tullut entistd vdhemman hakijoita ja uskotaan, etta
johtajasopimus voi osaltaan auttaa parantamaan my0s johtajien saatavuutta
kun kilpaillaan osaavasta henkilostosta. Johtajasopimus voi olla kunnalle kilpai-
luvaltti ja toisaalta tuki ja turva kunnanjohtajalle, joka joutuu tekemaan toéita

hankalissakin olosuhteissa ja kohtaamaan vaikeita tilanteita.

5.3 Johtajasopimuksen riitauttaminen

Mikali johtajasopimuksen sisallosta tai tulkinnasta aiheutuu riitaa, erimielisyydet
pyritddn ratkaisemaan usein aluksi sovinnon kautta. Mikali sovintoneuvottelut
eivat kuitenkaan tuota tulosta, ratkaistaan asia yleisissa tuomioistuimissa. Tata
toimintatapaa noudatetaan myos tavallisten tydsopimusten osalta. (Jeremejeff
2013.)

Vélimiesmenettelyd kaytetdaan vakiintuneesti erityisesti liike-elaman riidoissa
vaihtoehtona tuomioistuinmenettelylle. Asianosaiset voivat sopia esimerkiksi
kirjallisessa valityssopimuksessa tai yhtigjarjestyksessa siitd, ettd mahdolliset
erimielisyydet ratkaistaan valimiesmenettelyssa. Valimiesmenettelyn etuja ovat
sen nopeus, joustavuus ja luottamuksellisuus. Valimiesmenettelyn ratkaisu on
myds lopullinen, mik& tarkoittaa sita, ettd tehdystd paatoksesta ei voida enaa

myohemmin valittaa. Valimiesmenettely riitojenratkaisumenettelynd on yleisty-
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nyt, mutta siitd tulee sopia erikseen johtajasopimuksessa. (Kemppinen 2004,
179.)

Selke& johtajasopimus tulee tehda mahdollisimman varhaisessa vaiheessa eli
sopimussuhteen alussa. Nain valtytddn sopimuksettomalta tilalta ja mahdollisilta
ongelmilta seka riskeiltd. Kattavasti tehty sopimus ennalta ehkaisee riitojen syn-

tymista ja turvaa yrityksen yrityssalaisuuksia ja kilpailuasemaa.

5.4 Kultaisen kadenpuristuksen oikeudelliset ja taloudelliset vaikutukset

Toimitusjohtajien kohdalla on vakiintuneesti katsottu, etteivat he tytskentele
tydsopimuslaissa maariteltyjen tunnusmerkkien mukaisessa tyosuhteessa, jol-
loin heidan tydoikeudellinen asemansa tuottaa usein ongelmia arvioitaessa hei-
dan oikeuttaan ty6ttomyysturvaan. Hankalan tasta tekee jo se, etta ilman tydso-
pimuslain mukaista tydsuhdetta, ei kyseisen henkilon palvelussuhdekaan voi
paattya tydsopimuslaissa tarkoitetuista taloudellisista ja tuotannollisista syista.
Nain ollen toimitusjohtajat jaavat yleensa jo talla perusteella korotetun tyotto-
myysturvan ulkopuolelle. Merkitysta ei ole edes silla, onko palvelussuhteen
paattamisesta sovittu ja liittyyko siihen kultainen kadenpuristus vai ei. (Tyotto-
myysturvan muutoksenhakulautakunta 25.6.2008/651/8/A.)

Kultaisen kadenpuristuksen vaikutus ty6ttémyysturvan saamiseen on verratta-
vissa tavallisen tyontekijan erokorvaukseen. Kyseinen johtajien saama etuus
jaksotetaan siis yhtélailla niin kuin muutkin tyésuhteen paattymiseen liittyvat
etuudet. Kultaisiin k&ddenpuristuksiin voidaan yhtélailla soveltaa myés tulontasa-
usta. Verotus ei kuitenkaan kevene, jos kertatulon lisaksi saadut muut ansiotulot
ovat suuret, niin kuin johtavassa asemassa olevilla henkil6illa usein on. Tama
johtuu siitd, etta henkilon verotus kevenee tulontasauksessa ainoastaan, jos
kertatulon maaravuosille jakamisen ansiosta sovelletaan pienempaa valtion tu-
loveroasteikon prosenttia. Henkild ei siis hyddy tulontasauksesta, jos hénen
ansiotulonsa ilman kertatuloa muutenkin ylittavat valtion tuloveroasteikon ylim-

man portaan. Yleensa nain kay korkeassa asemassa toimivien henkildiden
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palkkojen kohdalla, silla verotuloasteikon ylin porras on 100 000 euroa. (Vero-
hallinto 2013; Fasoulas 2013.)
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6 YHTEENVETO

Tyo6ttdbmyysturva on olennainen osa tydsuhteen paattamista, silla tydsopimuk-
sen paattamisperuste ja -tapa vaikuttavat olennaisesti ty6ttomyysetuuden ajan-
kohtaan ja silla voi olla vaikutusta myo6s ty6ttémyysetuuden suuruuteen (Moila-
nen 2005, 82). On tarkeaa, ettd tyontekijd huomioi kyseiset vaikutukset, silla
muuten on vaarana, etta tyontekija tahattomasti heikentaé paattamissopimuk-

sella oikeuksiaan tyottomyysetuuteen (Valkonen 2004, 3).

Kultainen kadenpuristus ja erilaiset erorahat ovat tyypillisia jaksotettavia etuuk-
sia, jotka estavat tyottomyysetuuden saamisen tietylta ajalta. Kyseiset etuudet
eivat myoskaan vaikuta ansiopaivarahan tasoon korottavasti. Jos tyontekija te-
kee tyOnantajan kanssa tyOsuhteen paattamissopimuksen erorahaa vastaan
seuraa siita ty6ttomyysturvassa korvaukseton maaraaika eli karenssi. Tama
johtuu siita, ettd tydsuhteen paattamissopimuksen ja siihen liittyvan erorahan
hyvaksyminen katsotaan tydsuhteen paattdmiseksi omasta pyynnosta, vaikka
irtisanominen olisikin ollut mahdollista myo6s taloudellisista ja tuotannollisista

syista.

Tybvoiman suojelua koskeva saéntely saattaa tydnantajan nakdkulmasta ilmen-
tya yrityksen menestymista hidastavana tekijana. Karjistden voidaan sanoa, etta
tydnantajien tavoite nykyajan yritysmaailmassa on yritystoiminnan edellytyksia
rajoittavan saantelyn vahentaminen. (Jarvinen 2009, 7.) Tyontekijan suojaksi
saadettyd saantelya halutaan purkaa muutosherkkyyden turvaamiseksi ja tyo-
paikkojen luomiseksi (Valkonen 2001, 4-6). TAméan joustavuuden hakeminen
onkin luonut tydsopimuslain mukaisten tydsuhteen paattamistapojen rinnalle
uuden tavan paattaa tyosuhde: sopiminen. Vaikka tydsopimuslaki ei nimen-
omaisesti mainitse sopimista tydsuhteen yhdeksi paattamistavaksi, ei sopimisen
mahdollisuutta ole kuitenkaan tarkoitettu poissuljetuksi eikéd séaantelylla ole tar-

koitettu estaa tydsuhteen osapuolten aitoa sopimusvapautta.

Usein tyontekijat kokevat sopimuspdaattamisen kannaltaan miellyttdvammaksi

vaihtoehdoksi kun tydnantajan suorittaman yksipuolisen irtisanomisen. Ty6nan-
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tajan suorittama yksipuolinen irtisanominen voidaan kokea hapedallisena ja sen
ajatellaan vaikeuttavan uudelleen tyollistymistd. Paattamissopimuksen usein
mukanaan tuoma rahallinen korvaus koetaan myos mielekkaana lisatienestina,
jolla on mukava lyhentaa vaikka asuntolainaa. Ty6nantajan nakokulmasta paat-
tamissopimus puolestaan on mahdollisuus kiillottaa tydnantajakuvaa avokati-
syydella seka mahdollisuus valttya "lamayrityksen” maineelta. Voisi oikeastaan
sanoa, etta tydsuhteen paattamissopimukset ovat nykyajan yritysten tietynlaista
riskinhallintaa. Ehdottamalla tydsuhteen paattamista sopimalla, tytnantaja ik&dan
kuin siirtdd vastuun tydsuhteen paattymisesta tyontekijalle. (Jarvinen 2009, 62.)
Arvioidessaan paattamissopimuksen kannattavuutta, tulisi tydntekijan kuitenkin
lahted siitd, mita tydnantajan tulisi suorittaa tyontekijalle, jos tama irtisanoisi
tydsuhteen yksipuolisesti seka sitd miten sopimus tulee vaikuttamaan tyotto-

myysturvaan tai verotukseen.

Sopimukset tydsuhteen paattamiseksi ja niihin liittyvat korvaukset tulee kuiten-
kin pitdd erossa kultaisesta kadenpuristuksesta. Usein julkisuudessa kuulee
puhuttavan kultaisesta k&denpuristuksesta, mutta termia kaytetdan usein vaarin
ja usein ajatus sen taustalla unohtuu. Johtajien tilanne on taysin poikkeukselli-
nen verrattuna tyontekijéihin, silla heilta puuttuu tydésuhde ja sen myéta tuleva
tydsuhdeturva. Johtajasopimuksia tehdessa sovellettavaksi tulevat vain yleiset
sopimusoikeudelliset sddnnokset. Johtajasopimuksen avulla johtajille annetaan
sopimusteitse lainsaadanndllisesti puuttuva tydésuhdeturva jota voidaan muuttaa
vain uudella sopimuksella. Tybnantajat suostuvat usein herkasti sopimuksella
sovittavaan kultaiseen k&denpuristukseen, silla tuleva tydnkuva on usein riskial-
tis. Johtajasopimuksen alaisen henkilon tyésuhde voidaan myos paattaa ilman
tydsopimuslain mukaisia perusteita, mikd omalta osaltaan tekee korvausvaati-

muksista hyvaksyttavamman.

Paattamissopimusten avulla tyénantajat voivat siis paremmin varautua yritys-
maailman nopeisiin muutoksiin ja haasteisiin seka valttaa tydsuhteen paattami-
sestd mahdollisesti aiheutuvat riidat. Voidaankin varmasti perustellusti todeta,
ettd erityisesti taloudellisen taantuman aikoina paattamissopimukset lisdantyvat,

silla tydnantajat hakevat kustannussaastoja vahentdmalla tydovoimaa. Tamén
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vuoksi mielestani olisi tarkeaa, etta tyontekijat osaisivat neuvotella itsensa kan-
nalta jarkevia sopimuksia. Koska kyseisten sopimusten solmiminen ei edellyta
tydlainsdadannon tydsuhdeturva- ja menettelytapasdanndsten noudattamista,
voidaan tydsuhteen paattamissopimusten paras piirre toisaalta nahda myoés sen

ongelmallisimpana piirteena.
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