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ABSTRACT

Today, teleworking enables working across borders for a company located in
another country directly from the home office. The Nordic countries, Finland,
Sweden, Norway, Denmark and Iceland, have the common goal to be the
most sustainable and integrated region in the world by 2030, where mobility,
cohesion, culture, well-being and competitiveness between countries will be
even better.

It is easy to travel, move and work between the Nordic countries. The aim of
this thesis is to compare the most important labour law points in the Nordics.
The thesis has listed issues related to probational period, working time, the
conclusion and termination of the employment contract, as well as relevant
points related to non-competition, non-recruitment and non-solicitation
obligations. A summary of differences and similarities between countries has
been compiled at the end of the study.

The research has been carried out using a qualitative and comparative
methodology. Comparative research is based on comparing laws, legal
literature and official and un-official translations. The sources are publicly
available online material and literature.

Although the Nordic countries strive to be united as an area, the comparison
of labour law was not simple due to the language barrier and the differences in
the legal systems of the countries. On the face of it, there were no differences
in the national labour laws, but there were some differences in connection with
probational and dismissal periods, the right of dismissal and in connection with
various prohibition obligations.

For the sake of clarity of the thesis, collective agreements, vacation periods
and holidays or changes in employment contracts resulting from mergers or
negotiations between companies have been omitted.
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1 JOHDANTO

OpinnaytetyOon aiheena on vertailla Pohjoismaiden tyblainsaadantta
tydsopimuksen solmimiseen liitdnnaisilla aiheilla. Olen kiinnostunut aiheesta,
silla tydskentelen monien maiden kansalaisuuksien kanssa. Pohjoismaiden
kansalaiset eivat tarvitse tyo- tai oleskelulupia tydllistyesséén toiseen
Pohjoismaahan (Aagaard 2019), mutta minua kiinnosti tietdd, millaisia

eroavaisuuksia ja samankaltaisuuksia on tydsopimusta allekirjoitettaessa.

Pohjoismaiden valilla on helppo liikkua ja muuttaa ja etatydskentely on
yleistyessaan luonut mahdollisuuksia tyéskennelld kansainvalisten maarajojen
yli. Tydsopimus solmitaan kuitenkin tydnantajan maan lakien mukaan eik&
tyontekijan kotimaan, joten on tarkeaa tietaa, millaisia juridisia sd&dnnoksia

tyollistavassad maassa on.

TyOn tavoitteena on loytad eroavaisuuksia ja samankaltaisuuksia
Pohjoismaiden tyblainsdadannosta ja tuoda selkeyttd Pohjoismaiden juridisiin
kaytanteisiin tydnantajalle ja mahdolliselle tytnhakijalle. Kaikissa maissa ei ole
vaadittavia sdddoksid saatavilla muulla kuin maan omalla aidinkielell&.
Joissain tapauksissa sivun tai sdddoksen on pystynyt kdantamaan
englanniksi, mutta lopputulos on ollut pintapuolinen. Todettakoon, etta yleiset
kdanndkset eivat aina kerro koko ndkemysta, ja tiedon oma-aloitteinen
kaantaminen vie aikaa. Edella mainituista syista koen tutkimukseni olevan

tarkea.

Lopputuotoksen onnistumisen kannalta on pyritty kayttamaan enemman kuin
yhta lahdetta per aihealue. Lahteina on kaytetty kirjallisuutta, eri maan lakeja,
artikkeleita ja oppaita. Kaikkien maiden, paitsi Suomen, kohdalla lahteina on
kaytetty myds paikallisten asianajotoimistojen englanniksi kdannettyja
tiivistelmia ty6lainsadadannosta. Suurin osa lahteista on elektronisia, silla
fyysisia kirjoja oli harvoin lainattavissa kirjastossa niiden rajallisen maaran
vuoksi. Aineistoa on kerrytetty kayttamalla Googlen hakutoimintoa.

Opinnaytety6 on toteutettu laadullista ja oikeusvertailullista metodia kayttaen.

Tutkimustydn lopputuotoksena syntyy selkea informatiivinen paketti

Pohjoismaiden, eli Suomen, Norjan, Ruotsin, Tanskan ja Islannin,
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tydlainsaadannosta, Sen avulla lukija pystyy nopeasti tarkistamaan kunkin

maan tarkeimmat tydsopimusoikeudelliset asiat.

Tutkimuksen selkeyden ja tiiviyden vuoksi tydehtosopimusten kasittely on
jatetty pois. Tutkimustydssa ei ole kasitelty lomien maaraytymista tai
yritysmuutosten tuomia haasteita tydsuhteisiin, silla se olisi tehnyt
tutkimustyo6sta pitkan. Tutkimuksessa on kasitelty aiheittain tarkeimpia
tydsopimuksen, sen solmimisen seka purkamisen aiheita, kuten
tydsopimuksen sisaltéa, irtisanomis- ja purkuaikoja, koeaikaa, tydaikaa seka
tyontekijan erilaisia velvollisuuksia tydsuhteen aikana seké sen jalkeen.
Jokaisen aiheen alta l6ytyvat kaikkien Pohjoismaiden vastineet.
Opinnaytety6n lopussa on kéasitelty tutkimustyon tuloksia seka pohdintaa

tutkimustyon legitiimisyydesta.

Opinnaytetyon toimeksiantajana toimii Kymenlaaksossa sijaitseva

asianajotoimisto.

1.1 Kasitteet

Alla on avattu kasitteita, joita kasitella&n tassé tutkimuksessa. Todettakoon,
etta kasitteet on avattu vain suomen lainsdadannon ja kirjallisuuden

nakokulmasta.

Ty6sopimus on muodoltaan vapaa, eli se voidaan solmia eri tavoilla kuten
esimerkiksi suullisesti, sahkoisesti, kirjallisesti tai hiljaisesti. Sopimuksessa on
oltava mainittuna tiettyja tyon tekemiselle keskeisia ehtoja ja tietoja, joiden
avulla tydnantajahenkilon tai -yrityksen ja yli 15 vuotta tayttdneen henkilon
vdlille solmittu tydésuhde voidaan todistaa olemassa olevaksi. Tydsopimus
voidaan solmia maaraajaksi tai toistaiseksi voimassa olevaksi. (Nieminen
2021; Paanetoja 2019.)

Tyo6aika on aikaa, joka kaytetaan tyon tekemiseen tydnantajan kanssa
tydsopimuksessa sovitussa tyopaikassa (TyoOaikalaki 5.7.2019/872, 2. luku 3.
8). Taukoa ei lasketa tydajaksi, jos silloin on mahdollisuus poistua tyopaikalta
(Nieminen 2021).
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Koeaika alkaa aina ty6sopimuksessa kirjatun tydsuhteen
aloituspaivamaarasta. Sen tarkoituksena on antaa sopimuksen molemmille
osapuolille mahdollisuus tutustua toisiinsa, ja se antaa aikaa miettid, ovatko
he halukkaita sitoutumaan toisiinsa koeajan jalkeenkin. Koeajan aikana
tydsopimuksen purkaminen on helpompaa ja nopeampaa, koska se voidaan
tehdd kummankin osapuolen puolelta ilman perinteisid purkuperusteita.
(Paanetoja 2019.)

Irtisanomisaika on ajanjakso, jonka pituus riippuu tydsuhteen pituudesta.
Tybnantajan irtisanomisaika voi olla pidempi kuin tydntekijan, muttei koskaan
toisin pain. Tydsuhde voidaan sopia paattymaan ilman irtisanomisaikaa, jos
molemmat osapuolet antavat suostumuksensa siihen. Tyontekija voi
halutessaan vedota oikeuteensa kayttaa hanelle kuuluva irtisanomisaika.
(Paanetoja 2019; Tydsopimuslaki 26.1.2001/55, 6. luku 2. 8.)

Kilpailukiellolla tarkoitetaan sellaisia sopimuksia, joissa rajoitetaan henkilon
tydskentelya tai liketoiminnan harjoittamista, jolla on vahingoittava vaikutus
ensisijaiseen tydnantajaan. Tarkennettakoon, etta tyontekija ei saa voimassa
olevan tydsuhteen aikana ryhtyd mihinkdan toimintaan, jota pidetaan
sopimussuhteessa hyvan maun vastaisena. (Tydsopimuslaki 1. luku 3. §;

Suomen Yrittajat s.a.)

Rekrytointikielto tarkoittaa sita, etta henkil6 ei saa rekrytoida entisia
kollegoitaan edellisen tydnantajansa palveluksesta. Rekrytointikielto on
osittain samanlainen kuin houkuttelukielto, eli ei saa houkutella tydntekijoita
entiselta tydnantajaltaan hakemaan tdihin omaan yritykseen tai uudelle

tydnantajalleen. (Bowa legal s.a.)

Sopimusvapaudella tarkoitetaan sitd, ettd sopimuksen osapuolet voivat sopia
keskenaan tarkeimpina pitamistaan ehdoista esimerkiksi heidat yhdistavaan
tydsopimukseen. Todettakoon, ettd ehdot eivat voi olla kohtuuttomia, lain
vastaisia tai vastoin hyvia tapoja. Tydsuhteessa on noudatettava alan

tydehtosopimuksen vahimmaisehtoja. (Nieminen 2021; Paanetoja 2019.)
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1.2 Tutkimusmenetelma ja tyon toteutus

Tama ty6 on laadullinen tutkimus, joka on toteutettu oikeusvertailua kayttaen.
Laadullinen, toiselta nimeltaan kvalitatiivinen tutkimus on eraanlainen
tutkimussuunta, jonka tarkoituksena on paasta perille tutkittavasta ilmiosta.
Kvalitatiivisessa tutkimuksessa erilaisia kirjallisia aineistoja kaydaan lapi
mahdollisimman pienilla ennakko-oletuksilla. (Kananen 2015; Tuomi &
Sarajarvi 2018.)

Laadulliseen tutkimukseen valitaan muutama tutkittava asia, joita tutkitaan
tarkkaan. Koska tutkittavia kohteita on vahan, lahdeaineiston on oltava
laadukasta. Ylla mainittua analyysityylid kaytettdessa aineistoja tutkittaessa
pyritadn tekemaan erilaisia paatelmia loytaen erottuvia seikkoja, jotka ovat
tarkeitd tutkimuksen lopputulokselle. Hyvaa lahdeaineistoa kvalitatiiviseen
tutkimukseen ovat erilaiset tekstit, haastattelut ja kuvat. (Kananen 2015;
Tuomi & Sarajarvi 2018.)

Oikeusvertailu on tutkiva akateeminen kaytanto, jolle tyypillistéa on tehda
paatelmia lIoytamalla yhtalaisyyksia ja eroavaisuuksia tutkittavasta
materiaalista tiedonhankinnan nakokulmasta. Vertailun avulla saatuja tuloksia
kaytetaan oikeudellisessa teorianmuodostuksessa. Oikeusvertailulla ei ole
yleisia teoreettisia raameja, tavoitteellisuutta tai vakiintunutta sanastoa. Edella
mainittu vertailutapa on vapaa ja yha kehittyva oikeustieteen erikoisala. Koska
erddnlainen pakottava tutkimussaanto puuttuu, voi se aiheuttaa epavarmuutta
tutkijassa. Kuitenkin koska ennalta maariteltyja tutkimustraditioita ei ole, on
tutkijalla laajemmat mahdollisuudet vapaampaan tutkimustulokseen.
Todettakoon, ettd vaikka oikeusvertailussa on vapauksia, on tutkijan kyettava
iIlmaisemaan mahdollisimman lukijaystavallisessa muodossa vertailun tarve ja

sen kohde seka vertailutavat. (Husa 2013.)

Oikeusvertaileva tutkimusmetodi voidaan jakaa kahtia oikeusvertailevaan
tutkimukseen ja oikeusvertailun teoriaan. Jalkimmaiseksi kutsutaan jo tehtyjen
oikeusvertailujen vertailuja keskenaan. Oikeusvertailevan tutkimuksen
padkohtana on tutkia ja vertailla jo olemassa olevia oikeussdannoksia.
Vertailulla saatuja tuloksia kaytetaan oikeudellisessa teorianmuodostuksessa.

(Husa 2013.) Tama tutkimustyd kuuluu oikeusvertailevan tutkimuksen piiriin.
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Oikeusvertailua tehdessé ollaan kiinnostuneita vertailemaan oikeussaantoja
keskenaan. Tarkemmin sanottuna on kiinnostus tutkia, miten erilaisissa
oikeusjarjestyksissa on ratkaistu samanlainen pinnalle noussut juridinen
konflikti. Todettakoon, etta edella mainitun laisen vertailun l&htokohtana on

vertailtavien aiheiden samankaltaisuus. (Husa 2012.)

Mainittakoon, etta vertailua tehdessa on tarkeaa, etta vertailukohteilla on jokin
yhteinen tekija, niin sanottu punainen lanka. llman yhteista nimittdjaa teorian
vertailu hallitussa mielessa on mahdotonta. (Husa 2013.) Tassa

tutkimuksessa punaisena lankana on Pohjoismaat.

VERTAILUN

TUTKIMUSONGELMA LAHDEMATERIAALI SUORITTAMINEN

TULOKSET

Kuva 1. Oikeusvertailun vaiheet

Kuvasta 1 ndhdaan oikeusvertailun vaiheet tiivistetysti. Ensimmaiseksi
paatetadn tutkimusongelma, joka suositellaan rajaamaan mahdollisimman
tarkasti, jottei tutkimuksesta tule liian pitka. Tutkimusongelman rajaamisen
myo6ta tulee arvioida, millaisia lahteita tutkimuksessa tullaan tarvitsemaan.
Tassa tydvaiheessa on mietittdva ja arvioitava haluttujen seka tarvittujen
lahteiden saatavuus, luotettavuus seka ymmarrettavyys. Tassa kohtaa
suositellaan keraamaan kaikki aiheeseen mahdollisesti liittyva aineisto.
Sopivaa lahdeaineistoa voi hakea erilaisista internetissa olevista
tietokannoista, bibliografioista, virallismateriaaleista, vertailevista
ensyklopedioista, oikeustapausten kommenteista, kirjastoista ja oikeudellisista

kirja- ja artikkelijjulkaisuista. (Husa 2013.)
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Kolmannessa vaiheessa suoritetaan keratyn lahdemateriaalin jAsentaminen
mahdollisimman tarkasti siten, etta se vastaa tutkimuskysymykseen. Samaan
aikaan tai viimeistaan jasentamisen jalkeen tulisi arvioida |6ydetyista
materiaaleista eroavaisuuksia ja yhtalaisyyksia. Taman jalkeen edella
mainittuja kohteita tulee arvioida kriittisesti ennen lopullisten johtopaatosten
tekemista. Oikeusvertailun lopputuloksen tuoma tiedollinen lisdarvo on tuotava
esiin ja esitettava omien kriittisten arvioiden sek& mahdollisten vasta-
argumenttien kera. Mainittakoon, etta loppupohdintaan olisi hyva lisata
mahdollisten lisatutkimusten tarve aiheille tai asioille, jotka ovat ilmaantuneet

vertailevan tutkimuksen lopputuloksena. (Husa 2013.)

2 TYOSOPIMUS
2.1 Suomi

Ty6sopimukseen on merkittva

- sopimuksen osapuolet

- tydn aloituspaiva

- koeajan pituus

- tybsuhteen laatu sekda mahdollinen maaraaikaisuuden syy
- tyontekopaikka

- tyotehtavat

- tybaika

- palkan maara ja maksupaiva

- sopimusosapuolten irtisanomisajat

Yll& olevien asioiden lisaksi sopimuksesta on l6ydyttava selvitys vuosilomasta
ja lomarahasta, lisa- ja ylityon tekemisesta ja tieto sovellettavasta
tybehtosopimuksesta (Nieminen 2021; Tydsopimuslaki 2. luku 4. 8).
Tyodsuhteen laadulla tarkoitetaan sitéa, onko ty6 kokoaikaista, osa-aikaista vai

maaraaikaista.

Ensisijaisesti kaytettava tydsuhteen muoto on toistaiseksi voimassa oleva.
Maaraaikaisia tydsopimuksia voidaan sopia luonnollisten henkil6iden valille
vain perustellulla syylla, kuten esimerkiksi kausityon tai tydharjoittelun vuoksi.
Maaraaikaisiin tydsopimuksiin kirjataan tyénteon viimeinen paiva, jolloin
tydsuhde myo6s paattyy ilman erillistd irtisanomisaikaa. (Nieminen 2021.)
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2.2 Ruotsi

TyOdsopimus on solmittava tydntekijan kanssa mahdollisimman pian,
viimeistaan seitsemantena tydpaivana. Tydsopimuksesta on 16ydyttava
Seuraavat tiedot:

- sopimuksen osapuolet titteleineen
- tyon aloituspaivamaara

- koeajan pituus

- tydsuhteen laatu

- tybntekopaikka

- tybaika

- palkan maara ja maksupaiva

- sopimusosapuolten irtisanomisajat

Jos tyd tehddédn monessa paikassa tai tyonteolle ei ole maaritelty tekopaikkaa
vaan tyontekija voi itse sen paattad, tulee asian kayda ilmi sopimuksesta.
Tyodsopimuksesta on I6ydyttava mahdolliset tydsuhde-edut, loma-ajat ja
mahdollinen kaytéssa oleva tydehtosopimus. Tydnantajan on kerrottava
tarpeen vaatiessa tyontekijalle tarpeellisiksi koettavista koulutuksista.

(Employment Protection Act 1995, 6a-c. 8.)

Mainittakoon, etta tilanteessa, jossa tydsuhteen tai tydsopimuksen ehtoihin
tulee muutoksia tydnantajan puolelta, on taman toimitettava muutokset
kirjallisesti tyontekijan tietoisuuteen mahdollisimman pian, kuitenkin
viimeistaan muutosten voimaantulopaivana. (Employment Protection Act
1995, 6e. 8.)

Ty6sopimukset solmitaan ensisijaisesti kokoaikaisiksi ilman paattymispaivaa,
ellei ole kyse maaraaikaisesta tydésopimuksesta, valiaikaisuudesta tai
kausitydstéa. Jos tydsopimus on laadittu jonkin edellda mainitun perusteella, on
maaraaikaisuuden syyn tultava esille tydsopimuksessa. Maaraaikaiset
tydsuhteet paattyvat tydsopimuksessa ilmaistuna viimeisena paivana, ellei

muuten sovita. (Employment Protection Act 1995, 4-5a. §8.)

2.3 Norja

Ty6sopimus solmitaan tyontekijan ja tydnantajan valille mahdollisimman
ajoissa ennen tyosuhteen alkua, kuitenkin viimeistaan kuukauden sisdan

ensimmaisesta virallisesta tyopéaivasta. Jos tydsuhteen tiedetddn kestavan
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vahemman kuin kuukauden, tydsopimus on solmittava heti tyésuhteen alettua.
(Ministry of Labour and Social Inclusion 2022, 14: 5. §.)

Tyo6sopimukseen on kirjattava ainakin seuraavat asiat:

- sopimuksen osapuolet titteleineen

- tybsuhteen aloituspaivamaara

- koeajan kesto

- tydsuhteen laatu

- tybntekopaikka

- tyOaika taukoineen

- palkkakorvauksen maara ja sen maksupaiva

- molempien sopimusosapuolten irtisanomisaika

Sopimuksesta on tultava esiin kaikki mahdolliset etuudet, jotka eivét sisally
tyontekijalle maksettavaan palkkaan. Jos tydnantajalla ei ole ennalta
maariteltyd tyontekopaikkaa vaan se on vaihtelevaa, kirjataan tieto siita.
Ty6sopimuksessa tulee olla iimoitettuna tyontekijan lomaoikeus. (Ministry of
Labour and Social Inclusion 2022, 14: 6. 8.)

Padaasiallisesti Norjassa tydsopimukset solmitaan jatkuvina. Maaraaikaiset
sopimukset voivat olla maksimissaan 12 kuukauden pituisia, ja niitd kaytetaan
esimerkiksi harjoittelijoiden ja urheilijoiden kanssa solmittavissa tydsuhteissa,
sesonkitydlaisilla, sijaistamistoissa. Erillista irtisanomisilmoitusta ei tdssa
tapauksessa tarvita, vaan tyosuhde paattyy siten, kuin se on tydésopimukseen
merkattu. (Ministry of Labour and Social Inclusion 2022, 14: 9. 8.)

2.4 Tanska

TyOnantajalla on 30 paivaa aikaa toimittaa tyéntekijalleen tyésopimus. Aika
lasketaan tyontekijan ensimmaisesta tyopaivasta alkaen. Tydsopimuksesta

tulee loytya: (Mondaq 2019.)

- sopimusosapuolet

- tydsuhteen alkamispaiva

- viikoittainen ja paivittainen tydtuntimaara

- tybntekopaikka

- tydnkuvaus tai tyontekijan titteli

- tydsuhteen kesto

- sopimusosapuolten irtisanomisaikavelvoite
- tydntekijan oikeus lomapaiviin

- palkan maara

- tydsuhteeseen kaytettava tydehtosopimus
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2.5 Islanti

Ty6sopimusten solmimiseen sovelletaan sopimusoikeuden periaatteita.
TyOsopimus voidaan solmia suullisesti, mutta mahdollisten ongelmien
valttamiseksi suositellaan sen tekemista kirjallisesti. Kirjallisesti solmitussa
tydsopimuksessa pystytadn sopimaan yksityiskohtaisemmin kuin suullisesti.
Sopimukseen kirjattavat vahimmaiskohdat, kuten palkka, tydaika, palkallinen
loma, tulevat suoraan tyontekijan valitsemasta tydehtosopimuksesta.
(Icelandic Confederation of Labour 2010, 14.)

Ty6sopimus on laadittava viimeistaan kaksi kuukautta tydsuhteen aloittamisen
jalkeen, jos tyontekija on palkattu tekemé&an tyota keskimaarin kahdeksan

tuntia viikossa yli kuukauden ajan. Tyésopimukseen on kirjattava

- sopimusosapuolet

- tydsuhteen alkamispaivamaara

- tydntekopaikka

- viikoittainen tai paivittainen ty6tuntimaara

- tydnimike tai -tehtava

- sopimusosapuolten irtisanomisaika

- palkan tai muun tydsta maksettavan korvauksen maaréa
- lomaoikeus ja lomaraha

- tydntekijan eléakerahasto

- tydntekijan ammattiliiton tybehtosopimuksen nimi

Jos tydsuhde on maaraaikainen, on sen tultava ilmi tydsopimuksesta.
(Icelandic Confederation of Labour 2010, 15.)

TyOnantaja voi muuttaa tydsopimuksen yksityiskohtia, kuten paattaa
mahdollisesta palkan alenemisesta tai muuttaa tyotunteja. Naistd muutoksista
tulee tiedottaa tyontekijoita tydehtosopimuksen mukaisen irtisanomisajan
mukaan. Tyodntekijan nakokulmasta tata voi pitaa tydnantajan
irtisanomisilmoituksena tyontekijan tydsopimusta kohtaan. Tydntekijan on
iimoitettava mahdollisimman pian tydnantajalle paatoksestaan olla jatkamatta.
Jos néin ei tapahdu, hiljaisuutta pidetdan uusien ehtojen hyvaksymisena.
(Icelandic Confederation of Labour 2010, 15.)
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3 TYOAIKA

Todettakoon, ettd tdssd opinnadytetydssa tydaikoja on kasitelty vain yleisella

tasolla jattden muun muassa yo- ja lisaty6t pois.

3.1 Suomi

YleistyOajaksi kutsutaan saanndéllista tybaikaa, joka on 40 ty6tuntia viikossa eli
noin kahdeksan tuntia paivassa (Tydaikalaki 3. luku 5. 8). Saanndéllinen
tyOaika voidaan muuttaa vuorotyoksi, jolloin tyévuorojen on vaihduttava
saanndllisesti. Vuorot voivat muuttua, ja niistd on sovittava ennakkoon
(Tyoaikalaki 3. luku 6. 8). Saanndllisesta tydajasta voidaan poikkeuksellisesti
poiketa siten, ettd tydaika on kolmen viikon ajanjakson aikana enintddn 120
tuntia tai maksimissaan 80 tuntia kahden viikon pituisen ajanjakson aikana.
(Tyobaikalaki 3. luku 7. 8).

TyoOn tarkoituksenmukaiseksi jarjestamiseksi tai tyontekijoille
epatarkoituksenmukaisten tyévuorojen valttdmiseksi saadaan
saannollinen tybaika kuitenkin jarjestaa niin, etta se on kahden
toisiaan seuraavan kolmen viikon ajanjaksona tai kolmena
toisiaan seuraavan kahden viikon ajanjaksona ylittd& 128:aa
tuntia eikd yhdenkaan kahden viikon ajanjakson aikana 88:aa
tuntia. (Tydaikalaki 3. luku 7. 8.)

Ty6suhteen sopijaosapuolet voivat sopia keskendadn sdanndllisen tydajan
pidentamisesta korkeintaan kahdella tunnilla. Edell& mainitun lainen sopimus
voidaan tehda méaaraaikaiseksi ajaksi tai toistaiseksi voimassa olevaksi.
Todettakoon, etté toistaiseksi voimassa oleva sek& maksimissaan kahden
vilkon méaaréaikainen tydajan pidentdmissopimus on solmittava kirjallisesti.
Toistaiseksi voimassa oleva tyGajan pidennyssopimus on irtisanottavissa
tydajan tasoittamisjakson loppuessa. Yli vuoden pituinen maaraaikainen
sopimus on irtisanottavissa neljan kuukauden kuluttua ty6ajan

pidentamissopimuksen allekirjoittamisesta. (Tydaikalaki 4. luku 11. 8.)

Edellisessa kappaleessa kerrotussa tilanteessa viikoittainen saannéllinen
tyodaika tulee tasoittua korkeintaan 40 tunniksi maksimissaan neljan
kuukauden jakson aikana. Saannéllinen tydaika viikon aikana saa olla

suurimmillaan 48 tuntia. (Tyoaikalaki 4. luku 11. 8.)
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TyOnantaja voi teettda tyontekijallaan lisa- ja ylityota, mutta niiden tekemiseen
tarvitaan tyontekijan suostumus. Todettakoon, etta tydnantajan on pyydettava
tyontekijaltddn suostumus joka kerta erikseen, ellei kyse ole lyhyehkosta
ajanjaksosta kerrallaan ja tAma olisi tyon jarjestelyn kannalta tarpeellista.
Tyontekija voi kieltaytya lisatyon tekemisestéa tydvuorolistaan merkittyna

vapaapaivanaan. (Tyoaikalaki 5. luku 16. 8.)

"Jos tyontekijan vuorokautinen yhtajaksoinen tydaika on kuutta tuntia
pidempi, eika tyontekijan tytpaikallaolo ole tyon jatkumisen kannalta
valttamatonta, hanelle on annettava tyévuoron aikana saanndéllinen
vahintdan tunnin kestava tauko, jonka aikana tyontekija saa poistua
tyOpaikaltaan. Taukoa ei saa sijoittaa tyopaivan alkuun eika loppuun.
Tybehtosopimuksen estamatta tydnantaja ja tyontekija voivat sopia
lyhyemmasta, kuitenkin vahintd&n puolen tunnin pituisesta tauosta. Jos
tyGaika ylittdaa vuorokaudessa 10 tuntia, tyontekijalla on lisaksi oikeus
pitdd enintddn puoli tuntia kestava tauko kahdeksan tunnin tyéskentelyn
jalkeen.

Jos tyGaika vuorotydssa tai jaksotydsséa on kuutta tuntia pidempi, on
tyontekijalle annettava vahintaan puoli tuntia kestava tauko tai tilaisuus
aterioida tyon aikana.” (TyOaikalaki 6. luku 24. §.)

Edella mainitussa tydaikalain suorassa lainauksessa on eritelty taukojen
pituudet seka se, kuinka ne on jaoteltava tyontekijoille. Yhtajaksoisesti yli
kuuden tunnin ty6paivaan kuuluu yksi tunnin tauko, jonka aikana tyontekija voi
poistua tydpaikaltaan, eika tata taukoa saa sovittaa tydvuoron alkuun tai
loppuun. Yli 10 tunnin tyopaivaan sisaltyy tunnin tauon lisaksi yksi puoli tuntia
kestava tauko kahdeksannen tyotunnin jalkeen. Vuorotyontekijalla on oikeus

minimissaan 30 minuutin taukoon.

3.2 Ruotsi

Viikoittainen yleinen tybaika ei saa ylittaa 40 tuntia, ellei laadukkaan
tydsuorituksen vuoksi ole tarpeellista tydskennella pidempia aikoja. Edella
mainitussa tilanteessa ylimaaraisia tyotunteja, eli ylitéita tehden, voi kerryttaa
enintaan 48 tunnin verran neljan viikon aikana tai 50 tunnin verran
kalenterikuukauden aikana. Vuoden aikana ylityGtunteja voi kerryttaéa enintadan
200 tuntia. Ty6tunneista voidaan sopia tarkemmin tydehtosopimuksissa.
(Vuorenkoski 2018; Working Hours Act 1982, 5-6. §, 8. 8.)
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Tauot on jarjestettava tyopaikalla niin, ettei tydntekija tee yli viitta tuntia toita
yhtdjaksoisesti. Ruokatauko on palkaton, mutta lyhyemmaét tauot kuten
kahvitauko on palkallinen. Tydnantajan on ilmoitettava taukojen pituudesta ja
sijoittamisesta mahdollisimman ennakkoon. (1982:673 Working Hours Act
section 15-16. 8.)

3.3 Norja

Norjassa viikoittainen tyoaika on 40 tuntia. Paivittdinen tytaika voidaan laskea
kiintedn keskiarvon perusteella, jolloin jonain paivina tydskennelldan
pidempé&én ja toisina paivind vahemman. Mainittakoon, ettéd edell& mainittujen
tydtuntien maarén on oltava normaalin tydajan sisalla. Kiinteé keskiarvoon
perustuva tybaikalaskenta voidaan sopia kirjallisesti tydsuhteen osapuolten
valilla. Maksimimaara tyotunteja vuorokauden sisélla on 10 tuntia ja
kalenteriviikon aikana 48 tuntia. Viimeisemmaksi mainitun jakson tydaika
voidaan laskea kahdeksan kalenteriviikon keskiarvoa mukaillen, mutta tydaika
ei kuitenkaan saa ylittda 50 tyoviikkotunnin rajaa. Jakson aikana tehdyt

tyotunnit eivat saa ylittaa laissa maariteltyd tydaikaa. (Arbeidstilsynet s.a.)

Tyontekijoilla on oikeus yhteen taukoon, kun tyGaika ylittda viisi ja puoli tuntia.
Kahdeksan tunnin tyopaivan aikana tyontekijdilla on oikeus puolen tunnin
taukoon. Tauko on palkallinen, jos tauon aikana poistuminen tydntekopaikalta
on kiellettya tai tydnantajalla ei ole tarjota kunnon taukotiloja. (Ministry of
Labour and Social Inclusion 2022,10:9 8.) Todettakoon, etta jos tyontekija
tydskentelee enemman kuin kaksi tuntia yli yhdeksan tunnin tyépaivan, han on

oikeutettu palkalliseen puolen tunnin taukoon (Arbeidstilsynet s.a.).

3.4 Tanska

Tanskassa tyoaikoihin sovelletaan suurimmaksi osin sopimusvapautta.
Todettakoon, ettd sopimusvapautta rajoittaa laki. (Krappe 2000.) Tyontekijan
tekemat ylityot liittyvat myos edella mainittuun. Yleisesti ottaen viikoittainen
tybaika on 37 tuntia viikossa. Puolen tunnin ruokatauko voi sisaltya
paivittdiseen yli kuuden tunnin tydaikaan, mutta sen siséltyminen ei ole
pakollista. Tanskan Direktiivi 93/104/EY:ss& on saadetty, ettd yksi tyoviikko ei

saa ylittd& 48 tunnin rajapyykkia, vaikka se sisaltaisi ylityot. Yotyota tekeva
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henkil6 saa tydéskennella 24 tunnin sisalla enintdan kahdeksan tunnin ajan.
(Angermair, Neve & Clemens 2022; Vuorenkoski 2018.)

Ylity6 on korvattava joko vapaapéaivina tai mahdollisesti rahallisena
korvauksena. Tydsopimuksessa on mainittava ylityén korvausmenetelma

mahdollisimman tarkasti. (Angermair, Neve & Clemens 2022; Djgf s.a.)

3.5 Islanti

Islannissa ty6ajat maaritellaan tyontekijan tydtehtosopimuksen mukaisesti,
mutta keskiméaaraisesti tyéviikko on 40-tuntinen siséltden ruokatauon, eika
viikkotuntimaara saa ylittda ylityétunteineen yli 48 tuntia. Tydaikaan siséltyy
vartin mittainen kahvitauko. Tunnit jaetaan viidelle arkipaivalle, mink&
tuloksena tyopaivat ovat kahdeksan tunnin mittaisia. Tyontekija on oikeutettu
taukoon, jos tydpaiva on yli kuuden tunnin mittainen. Taukojen pituus
vaihtelee puolesta tunnista tuntiin riippuen siitd, mita tydsopimuksessa seka
tydehtosopimuksessa on kirjattuna. (Ministy of Welfare 1980, 53-54.)

4 KOEAIKA
41 Suomi

Koeajan pituus voi olla minimissédan puolet tyésuhteen kestosta mutta
maksimissaan kuuden kuukauden mittainen. Koeajan aikana kumpikin
tydsopimuksen allekirjoittanut osapuoli saa purkaa sopimuksen paattymaan
valittdmasti. Koeajan aikana tehty tydsuhdepurku paattyy ilman
irtisanomisaikaa, mutta mainittakoon, etta tydnantaja voi kuitenkin
halutessaan noudattaa irtisanomisaikaa. Tyosuhteen purkamisen koeajalla
taytyy perustua tyontekijaan tai hdanen huonoon suoritukseensa tyopaikalla,

siten etta se ei vastaa tyOnantajan kriteereita. (Nieminen 2021.)

Jos tyontekija on koeajan aikana pois toista pidemman aikaa, on tydnantajalla
oikeus pidentaa henkilon koeaikaa kuukaudella jokaista 30 kalenteripaivaa
kohden. Jotta pidennys saisi lainvoiman, on tydnantajan ilmoitettava
pidennyksesta koeajalla olevalle henkil6lle ennen tydsopimuksessa lukevan,

alkuperéisen koeajan paattymista. Mainittakoon, etté jos henkil6 on ollut
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tyokyvyton alle 30 kalenteripaivaa, ei tydnantajalla ole oikeutta pidentaa

koeaikaa. (Nieminen 2021; Tydsopimuslaki 1. luku 4. §8.)

Tyodsopimuksen purkaminen koeajalla ei ole yhtéa vaativaa kuin tydsuhteen
paattdminen koeajan jalkeen. Purkamista ei voida tehda syrjivilla tai
epaasiallisilla perusteilla, vaan tyontekijan on todistettavasti oltava
epasoveltuva kyseiseen tyohon. Mainittakoon, etta tyontekija voi purkaa
tydsopimuksen koeajalla perusteetta. (Nieminen 2021; Tyésopimuslaki 1. luku
4.8.)

4.2 Ruotsi

Koeaika ei voi olla pidempi kuin kuusi kuukautta. Tyésuhde muuttuu
automaattisesti toistaiseksi voimassa olevaksi, jos tydsopimusta ei pureta
koeajan puitteissa. Koeajalla oleva tyésuhde voidaan purkaa kumman
sopimusosapuolen aloitteesta tahansa ja ilmoitus tydésuhteen paattymisesta
on ilmoitettava viimeistaan koeajan paattymispaivana. Koeajalla oleva
tydsuhde voidaan paattda myos ennen koeajan virallista paattymista, mutta se
on tehtdva molempien osapuolten hyvaksynnalla. (Employment Protection Act
1982, 6. 8.)

4.3 Norja

Koeaika Norjassa on maksimissaan kuusi kuukautta. Jos tyéntekija joutuu
olemaan pidemman aikaa pois toista esimerkiksi sairastapauksen vuoksi, voi
tydnantaja pidentaa koeaikaa poissaoloajan verran. Pidennys on
lainvoimainen vain, jos ilmoitus koeajan pidennyksesta ilmoitetaan
tyontekijalle kirjallisesti ennen alkuperaisen koeajan loppumista. Koeaikapurku
on tehtava kirjallisesti, ja sen perusteena taytyy olla tydntekijan
sopimattomuus tehtyyn tyéhon, epaammattimainen kaytos tai
epéluotettavuus. Todettakoon, etta koeaikapurku on lainmukainen vain, jos
siitd annettu kirjallinen ilmoitus on luovutettu tydntekijélle ennen koeajan
loppumista. (Ministry of Labour and Social Inclusion 2022, 15:6. 8.) Koeajan
aikana irtisanomisaika on 14 paivaa molemmille ty6suhteen osapuolille, ellei
asiasta ole kirjallisesti sovittu muuta (Ministry of Labour and Social Inclusion
2022, 14:3. 8).



20

4.4 Tanska

Tanskassa ei ole koeaikaa sdadetty lakiin, eli koeaika voi olla mita vain, mutta
se voi olla kuitenkin enintd&n kolmen kuukauden mittainen. Ty6nantaja voi
irtisanoa tydsuhteen kahden viikon irtisanomisajalla, joka alkaa heti
iImoituksen annosta. TyOntekija voi irtisanoa tyésopimuksensa ilman erillista
irtisanomisilmoitusta, jos tydsuhde oletettavasti loppuu irtisanomisajan
puitteissa. TyOnantaja voi paattaa tyontekijan tydskentelyvelvollisuuden heti
iimoituksen saatuaan. On my6s mahdollista sopia yhteinen 14 paivan
irtisanomisaika. (Angermair, Neve & Clemens 2022; Djgaf s.a.). Koeaikaa ei voi
pidentaa (GoGlobal 2023).

4.5 Islanti

Islannissa koeaika on kolme kuukautta, jonka aikana molemminpuolinen
irtisanomisaika on yksi viikko. Tyontekija on oikeutettu tydskentelemaan
irtisanomisajanjakson ajan, ellei toisin sovita. Islannin tyolaissa ei ole erikseen
maaritelty koeajan pituutta, mutta sen pituus on yleensa maaritelty tyontekijan

valitseman liiton tydehtosopimuksessa. (Bradford Jacobs s.a.)

5 IRTISANOMINEN, IRTISANOMISAIKA JA PERUSTEET

Tassa luvussa kasittelen sitd, miten ja milla perustein tyontekija voidaan
irtisanoa ja mika on siihen tilanteeseen soveltuva irtisanomisaika. Nostan esiin
perusteita, joiden mukaan irtisanominen on laiton. Tyon selkeyden vuoksi en

ole kasitellyt YT-neuvotteluja ja niihin perustuvia irtisanomisohjeita.

Tybnantajan ja tyontekijan valille solmittu tydésopimus voidaan joko purkaa tai
irtisanoa. Irtisanomisella tarkoitetaan sita, etta sopimus purkaantuu
irtisanomisajan kuluttua umpeen. Ty6sopimuksen purulla tarkoitetaan sita,
etta tydsuhde paattyy heti. Solmittu tydsuhde voi loppua koeaikapurun tai
sopimuksen maaradaikaisuuden vuoksi. Mainittakoon, etta maaraaikainen
tydsopimus paattyy silloin, kun tyé on valmistunut tai kun sopimuksen takaraja
on kulunut umpeen. Tydsuhde voidaan katsoa rauenneeksi tydntekijan

menehtymisen takia. (Nieminen 2021.)
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5.1 Suomi

Tydsopimuslain 6. luvun 3. 8:ssa todetaan tyénantajan irtisanomisaikojen
olevan 14 paivaa, jos tydsuhde on jatkunut katkeamatta enintdén vuoden
verran. Jos tydsuhde on jatkunut yli vuoden, mutta maksimissaan nelja vuotta,
on irtisanomisaika yksi kuukausi. Tyosuhteen jatkuessa neljasta kahdeksaan
vuoteen on irtisanomisaika kaksi kuukautta. Irtisanomisaika on nelja
kuukautta, jos tyésuhde on ollut katkeamaton kahdeksasta 12 vuoteen. Yli 12
vuotta kestdneissa keskeytyksettomissa tyosuhteissa kaytetdan kuuden
kuukauden irtisanomisaikaa. Tyontekijan irtisanomisaika alle viiden vuoden
katkeamattomassa tydsuhteessa on 14 paivaa, mutta tydsuhteen ollessa
pidempi kuin viisi vuotta, irtisanomisaika yksi kalenterikuukausi.

(Tyosopimuslaki 6. luku 3. 8).

Tyontekijan irtisanomisaika voi olla 14 paivaa, jos tydsuhde on jatkunut
enintaan viisi vuotta. Yli viiden vuoden tydsuhteessa irtisanomisaika on yksi
kuukausi. (Nieminen 2021.)

TyOnantajan tydsuhteen ja -sopimuksen paattamisoikeutta on rajoitettu
tyosopimuslaissa. Todettakoon, etté tyontekija voi irtisanoutua tehtavastaan
perusteetta (Nieminen 2021; Tyésopimuslaki 8. luku 1. 8.) Tydnantaja voi
paattaad tyosopimuksen paattymaan valittomasti irtisanomisajatta vain erityisen
painavaan syyhyn perustuen, esimerkiksi laista johtuviin tydsuhteeseen
suoraan vaikuttaviin velvoitteiden rikkomiseen tai laiminlydntiin. Mainittakoon,
etta tydnantajan oikeus purkaa tydsopimus raukeaa 14 paivassa siita, kun
tyontekijalle on ilmoitettu purkamissyiden tayttymisesta. Tyosuhde pidetaan
purkaantuneena, jos tyontekija on ollut vahintdan seitseman paivaa

ilmoittamatta syyta poissaololleen pois tdista. (Tydsopimuslaki 8. luku 1.—3. 8).

Ty6sopimuksen paattamisilmoitus tulee toimittaa henkilokohtaisesti
tydsuhteen osapuolille. Jos se ei ole mahdollista, sen voi toimittaa kirjeitse tai
sahkdisesti. Edellda mainitun laisen ilmoituksen tulkitaan saapuneeksi
viimeistaan seitsemantena paivana lahettamisesta. (Tyésopimuslaki 9. luku 4.
8). Jos tydntekija pyytaa, on tydnantajan toimitettava hénelle kirjallinen

dokumentaatio, josta nakyy tyosuhteen paattymispaivamaara seka
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tydsopimuksen irtisanomisen tai purkamisen syyt. (Ty6sopimuslaki 9. luku 5.
8.)

Ennen kuin tydsopimus voidaan irtisanoa, on tydnantajan varattava
kuulemistilaisuus tydntekijalle. Kuulemisessa tuodaan ilmi syyt tydsuhteen

purkuun. (Tydsopimuslaki 9. luku 2. 8.)

Tyontekijaa, joka on raskaana tai jagamassa aitiyslomalle, ei tyésopimuslain 4.
luvun 72. 8:n mukaan saa irtisanoa, ellei tydénantajalla ole todistetusti esittaa
irtisanomiselle perusteita, joista nakyy irtisanomisen syyn olevan jokin muu
kuin raskaus tai perhevapaiden kayttaminen. Todettakoon, etté tydnantajan
toiminnan paattyessa kokonaan perhevapaalla, raskaus-, erityisraskaus-,
vanhempain- tai hoitovapaalla olevan henkilén tydsopimus voidaan irtisanoa.
(Tyosopimuslaki 7. luku 9. 8.) Ketdén ei saa syrjia asettamalla eri asemaan
sukupuolen, i&n, kielen, uskonnon tai muun henkil66n kohdistuvan syyn
perusteella (Suomen perustuslaki 11.6.1999/731, 2.luku 6.§;
Yhdenvertaisuuslaki 30.12.2014 1325/2014, 3. luku 8. 8). Jokaisella on oikeus
tydskennelld, eikd ketaan saa irtisanoa ilman lakiin perustuvaa syyta (Suomen

perustuslaki 2. luku 17. 8).

Luottamusmiehet ja -valtuutetut kayttavat laissa saadettya irtisanomissuojaa.
Edella mainitut henkilét voidaan tytnantajan puolesta irtisanoa vain silloin, jos
luottamushenkildiden edustamasta joukosta enemmistd antaa

suostumuksensa irtisanomiselle. (Tydsopimuslaki 7. luku 10. 8.)

5.2 Ruotsi

Minimi irtisanomisaika molemmilla ty6sopimuksen allekirjoittaneilla osapuolilla
on yksi kalenterikuukausi. Todettakoon, etta irtisanomisajat vaihtelevat
tydsuhteen keston mukaan. Jos ty6ésuhde on kestanyt yli kaksi vuotta, mutta
alle nelja vuotta, irtisanomisaika on kaksi kuukautta. Neljasta alle kuuden
vuoden tydsuhteen jalkeinen irtisanomisaika on kolme kuukautta. Neljan
kuukauden irtisanomisaikaa kaytetaan, jos tyontekija on ollut tydsuhteessa
kuudesta vuodesta alle kahdeksaan vuoteen. Jos tydsuhde on kestanyt yli
kahdeksan vuotta mutta alle 10, irtisanomisaika on viisi kuukautta. Kuuden

kuukauden irtisanomisaikaa kaytetaan kymmenen vuoden ja sita pidemmissa
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tydsuhteissa. Jos vanhempainvapaalla oleva tydntekija irtisanotaan tyén
puutteen vuoksi, irtisanomisaika alkaa hanen palatessaan kokonaan tai
osittain tydhon tai vanhempainvapaailmoituksessa ilmaistuun tyéhon

paluupaivasta. (Employment Protection Act 1982, 11. 8.)

Tybnantajan halutessa irtisanoa tydosuhde on se tehtéava kirjallisena seka sille
on oltava hyvat syyt. Perusteltuina syita tydsuhteen irtisanomiselle pidetaan
tyon tekemattomyytta tai tyontekijaan henkilokohtaisesti liittyvia syita. Jos
tyonantaja perustelee irtisanomisen tyontekijan henkilokohtaisilla asioilla,
perusteen pohjana eivat saa olla asiat, joista tydnantaja on ollut tietoinen yli
kahden kuukauden ajan. Irtisanomisilmoituksessa on oltava tieto siitd, miten
tyontekija voi halutessaan riitauttaa ilmoituksen. (Employment Protection Act
1982, 7-8. 8.) TyOntekijan vaatiessa on tydnantajan perusteltava tydsuhteen
irtisanominen kirjallisesti. (Employment Protection Act 1982, 9. 8§) Tydnantajan
on toimitettava irtisanomisilmoitus tyontekijélle henkildkohtaisesti.
Todettakoon, etta tilanteessa, jossa ilmoitusta ei ole pystytty toimittamaan
tyontekijalle henkilokohtaisesti eika postitse, ilmoitus tulee voimaan 10 paivaa
postiin jattamisesta. Tyontekijan lomamatkan aikana annettu purkuilmoitus
tulee voimaan aikaisintaan loman jalkeisena arkipaivana. (Employment
Protection Act 1982, 10. 8.)

Maaraaikaisesti solmittujen tydsuhteiden kohdalla tyénantajan on ilmoitettava
tyontekijalle minimissaan kuukautta ennen maaraaikaisuuden paattymista, jos
tydsuhdetta ei haluta tydnantajan puolesta jatkaa. Todettakoon, etta
ilmoitusvelvollisuus koskee vain tydsuhteita, jotka ovat jatkuneet
maadraaikaisina yli 12 kuukautta kolmen vuoden ajan. Jos tydnantaja ei halua
jatkaa sesonkityontekijdn maaraaikaista sopimusta, on tAman ilmoitettava siita
kirjallisesti vahintd&n yhta kuukautta ennen uuden kauden alkamista.
Ty6nantajalla on ilmoitusvelvollisuus pelkastaan siina tilanteessa, jos
tyontekija on ollut sovitun kauden aikana kuuden kuukauden tydsuhteessa
viimeisen kahden vuoden aikana ty6nantajan kanssa. (Employment Protection
Act 1982, 15-16. §8.)

Tyontekijalla on oikeus irtisanoutua ty6tehtavastaan valittbmasti, jos
tydnantaja on jollain tapaa laiminlydnyt vastuita tyontekijaa kohtaan. Samalla

tavalla tydnantajakin voi purkaa tydésopimuksen paattyméaan valittbmasti, jos
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tyontekija on kayttanyt térkeaa huolimattomuutta tyon tekemisen aikana.
Purku on tehtava kirjallisesti ja ilmoitus siitd on toimitettava henkilokohtaisesti
tyontekijalle. (Employment Protection Act 1982, 18-20. 8.)

Jos tyOnantaja toimittaa aitiys- tai isyysvapaalla olevalle tydntekijélle
irtisanomisilmoituksen, jossa irtisanominen on perusteltu johonkin Parental
Leave Act (1995) -sdadoksessa lueteltuihin syihin, on irtisanominen laiton.
Laki suojaa myo6s henkiloita, joilla on sijoituslapsia tai henkil6ita, jotka toimivat

laillisena huoltajana lapselle.

5.3 Norja

Ennen kuin tydnantaja voi antaa tyontekijalle irtisanomisilmoituksen, on
kaytava keskustelu tydntekijan kanssa mahdollisista irtisanomiseen
vaikuttavista asioista ja siita, kuinka irtisanominen voidaan mahdollisesti
estaa. Talla tavoin molemmat osapuolet saavat 4dnensé kuuluviin ja voivat
miettia yhdessa mahdollisia muutoksia vaativista asioista tydsuhteen

sailyttdmiseksi. (Ministry of Labour and Social Inclusion 2022, 15:1. §.)

TyOnantajan antama kirjallinen irtisanomisilmoitus on toimitettava tyontekijalle
kasvotusten tai kirjattuna kirjeena henkilon kotiosoitteeseen. limoitus todetaan
annetuksi, kun tyontekija on vastaanottanut sen. Irtisanomisilmoituksessa
tulee todeta tydnantaja ja henkilo tai yritys, joka kasittelee neuvotteluiden
juridisen puolen tilanteen sita vaatiessa. lImoituksessa on oltava kirjattuna
tyontekijan oikeudet loppukeskustelulle, sen pitdmisaikataulu seka hanen
oikeutensa vaatia oikeudellista menettelya irtisanomistilanteessa, jos han
kokee tulleensa kohdelluksi epaoikeudenmukaisesti. Tyontekijalla on oikeus
vaatia ilmoitukseen lisattavaksi syyt irtisanomiselle. (Ministry of Labour and
Social Inclusion 2022, 15: 4. 8.)

Irtisanomisaika molemmille osapuolille on yksi kuukausi, jos tydntekija on
tydskennellyt samalle tyénantajalle alle viisi vuotta. TyOnantaja noudattaa
kahden kuukauden irtisanomisaikaa silloin, kun tyésuhde on jatkunut yli viiden
vuoden verran. Yli kymmenen vuoden tydsuhteen jalkeen irtisanomisaika on
kolme kuukautta. Jos tyontekija on 50 vuoden ikdinen ja tyGnantaja paattaa

irtisanoa taman, irtisanomisaika on talldin nelja kuukautta. Kuuden kuukauden
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irtisanomisaikaa kaytetaan silloin, kun irtisanottavan tyontekijan ika on yli 60
vuotta. Jos taas 60-vuotias henkild irtisanoo itsensé, haneen patee vain
kolmen kuukauden irtisanomisaika. (Ministry of Labour and Social Inclusion
2022, 15:3.8))

Tybnantajalla on oikeus irtisanoa tydsuhde paattymaan valittomasti, jos on
nayttoa siita, etta tyontekija on syyllistynyt térkeaan tydvelvollisuusrikkeeseen
tai muuhun térkeana pidettavaan sopimusrikkomukseen (Arbeidstilsynet s.a.;
Ministry of Labour and Social Inclusion 2022, 15: 14. §).

TyOnantaja ei saa irtisanoa henkil6a, joka on joutunut osa- tai kokoaikaiselle
sairaslomalle. Irtisanomiskielto koskee ensimmaista 12 kuukautta siita lahtien
kun tyontekija on ilmoittanut joutuvansa sairauslomalle (Ministry of Labour and
Social Inclusion 2022, 15: 8. 8). Ty6tehtavien loppuminen ei mydskaan ole syy
irtisanomiselle, silla tydbnantajan on esisijaisesti siirrettava tyontekija toisiin
tydtehtaviin ennen irtisanomista (Ministry of Labour and Social Inclusion 2022,
15: 7. 8). Ty6nantaja ei saa irtisanoa tydsopimusta sellaisen tyontekijan
kanssa, joka on raskaana, synnyttanyt tai adoptoinut lapsen (Ministry of
Labour and Social Inclusion 2022, 15:9. 8). Act relating to working enviroment,
working hours an employment protection (2022) 15. luvun 10. 8:n mukaan

asepalvelus ei ole myoskaan laillinen irtisanomissyy.

5.4 Tanska

Tyontekija voi irtisanoutua kuukauden irtisanomisajalla, jonka viimeisen
paivan on oltava kalenterikuukauden viimeinen paiva. Tyonantajan
irtisanomisaika voi olla kuukaudesta kuuteen kuukauteen riippuen siita,
kauanko tyontekija on ollut saman tydnantajan palveluksessa. Jos tyontekija
on tydskennellyt alle viisi kuukautta, on hanen irtisanomisaikansa yksi
kalenterikuukausi. Jos tydnantaja irtisanoo tyontekijan, joka on tyéskennellyt
hanelle kahden vuoden ja yhdeksan kuukauden ajan, irtisanomisaika on
kolme kuukautta. (Djgf s.a.) Kun tydntekija on ollut saman tybnantajan
palveluksessa yli viisi vuotta ja kahdeksan kuukautta, irtisanomisaika on nelja
kuukautta. Irtisanomisaika on viisi kuukautta, jos tyontekija on tyéskennellyt
kahdeksan vuotta ja seiseman kuukautta. Yhdeksan tyovuoden jalkeen

irtisanomisaika on kuusi kuukautta, jonka jalkeen se pitenee aina kuukaudella
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jokaisen kolmen lisavuoden jalkeen. Nain ollen maksimi irtisanomisaika on
kuusi kuukautta. Irtisanomisilmoitusta ei ole pakko tehda kirjallisesti, mutta se
on suotavaa. Tyonantajan on toimitettava tyontekijalle syyt irtisanomiselle, jos

han niitd pyytaa. (Funktionaerloven 2017, 2. §.)

Tybnantaja voi irtisanoa tydésopimuksen, jos tyontekijélle on keraantynyt yli
120 sairauslomapaivaa viimeisen kalenterivuoden aikana. Ollakseen laillinen
irtisanominen, on edellisessé lauseessa viitattu 120 paivaa oltava kirjattuna
tydsopimuksessa, tyontekijan on oltava kipeana irtisanomisen aikana seka
irtisanomisen on tapahduttava valittomasti sairauspaivien taytyttya. Edella
mainitussa tapauksessa on kuukauden irtisanomisaika eli ilmoitus on
annettava 30 paivaa ennen kuin tyontekija palaa tdihin sovitulta

sairauslomalta. (Funktionaerloven 2017, 5. 8.)

TyoOntekija voidaan irtisanoa tydtehtavastaéan, jos hanen tydsuorituksensa on
ollut toivottua heikompaa tai yhteistyon tekeminen on ollut hankalaa.
TyOsuorituksen perusteella tehtavaa irtisanomista taytyy edeltaa varoitus,
jonka jalkeen tydnantajan on annettava varoituksen saaneelle henkil6lle
mahdollisuus parantaa kaytostaéan ja tydtulostaan. Jos nain ei tehda, voidaan
olettaa irtisanomisen olleen perusteeton ja télléin tydntekija on oikeutettu
korvauksiin. Tyontekijalle annettavasta kirjallisesta varoituksesta on |oydyttava
selkea syy varoitukselle ja parannusehdotuksia tilanteen muuttamiselle,
ehdotuksia seurantatapaamisille ja mahdollinen aikataulu, jonka aikana
muutosten tulisi tapahtua. Varoitusdokumenttiin on kirjattava vaihtoehtoinen
lopputulos, jos vaadittavia muutoksia ei tehd&, joka on yleensa tarkoittanut
tyontekijan irtisanomista tilanteeseen sopivan irtisanomisajan jalkeen. Sama
varoitus tulee lahettaa tyontekijan valitseman liiton edustajalle kahden paivan
kuluessa siitd, kun se on annettu itse tyontekijélle. (Boundless s.a.;
Funktionaerloven 2017, 5. 8.)

Ty6suhde voidaan irtisanoa valittomasti ilman irtisanomisaikaa, jos osapuolten
valilla on torke&a vaarinkaytosta. Perusteettomat irtisanomiset voivat johtaa

tydnantajan maksettaviin korvauksiin. (Funktionaerloven 2017, 5. 8.)

Tanskassa kaikki tyontekijat ovat suojattu epéoikeudenmukaisilta

irtisanomisilta. Jos henkild on irtisanottu i&n, seksuaalisen suuntautumisen,
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uskonnon, etnisen alkuperan, poliittisen mielipiteen, ammattiliittojasenyyden
tai toiminnan, raskaus-, aitiys- tai isyysloman, tydnantajasta tehdysta
valituksen perusteella, voi han vaatia korvauksia irtisanoneelta tyénantajalta.
TyoOntekijda ei saa irtisanoa hanen tyokyvyttomyyteensa perustuen, ellei
tydnantaja ole mukauttanut tyotehtavia tyontekijaa helpottaakseen.
Todettakoon, etté henkilot, jotka ovat olleet tydsuhteessa alle 12 kuukautta,
eivat ole taman suojan alla, ellei irtisanomisilmoituksessa ole taysin selkeasti
ilmaistu tyosuhteen purun johtunee edella listatuista syista. (Boundless s.a.;
Funktionaerloven 2017, 6. 8.)

5.5 Islanti

Islannissa pdasaantona on se, etta tyontekija ja tydnantaja voivat molemmat
irtisanoa tydsopimuksen ilman patevaa syyta tai perustelua.
Irtisanomisilmoitus koskee molempia osapuolia ja se on tehtava kirjallisesti
kayttaen samaa kieltd, kuin mita allekirjoitetussa tydsopimuksessa on kaytetty.
Irtisanomisilmoitus on annettava kuukauden vaihteeseen tai sovitusti viikon
vaihteeseen eli, jos ilmoitusta ei ole toimitettu tydtnantajataholle kuukauden
viimeisena tydpaivana, irtisanomisaika siirtyy automaattisesti seuraavan

kuukauden loppuun. (Icelandic Confederation of Labour 2010, 15.)

Jos tydsuhde puretaan tydbnantajan puolesta, on tyontekijalla lain mukaan
oikeus paatoskeskustelulle. Edella mainitussa keskustelussa kaydaan lapi
syyt, joiden vuoksi tydnantaja on paatynyt tydsuhteen purkamiseen tyontekijan
kanssa. Tybnantajan on toimitettava perusteet tyésuhteen purkamiselle
kirjallisesti, jos tyontekija niin pyytaa. Paatdskeskustelu on pidettava neljan
vuorokauden kuluessa siitd, kun tyontekija on saanut ilmoituksen tydsuhteen
purkamisesta. Jos tydnantaja estyy pitamasta suullista tapaamista maaratyn
ajan sisalla, on tyontekijalla siitda huolimatta oikeus saada keskustelu kaytya.
Tuekseen keskusteluun tydntekija voi pyytad ammattiliiton edustajan ja
tyonantajan on asia hyvaksyttava. (Icelandic Confederation of Labour 2010,
15.)

Islannissa irtisanomisajan pituus riippuu tyontekijan tyéehtosopimuksen
sisallosta eli tybnantajan on toimittava tyontekijan valitseman

tydehtosopimuksessa maarattyjen ohjenuorien mukaan. Islannin Laki nro
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19/1979 on asettanut vahimmaisoikeudet irtisanomisajoille. Edellda mainitun
lain mukaan henkil6lla, joka on ollut yhden vuoden verran samalla
tydnantajalla, on yhden kuukauden irtisanomisaika. Kolmen vuoden
toistaiseksi voimassa olevan tydsuhteen jalkeen irtisanomisaika on kaksi
kuukautta ja viiden vuoden jalkeen tydsuhde voidaan irtisanoa kolmen
kuukauden irtisanomisajalla. Irtisanomisajat ovat samat tydnantajalle seka
tyontekijalle. Oikeaoppisesti toimitetun irtisanomisilmoituksen jalkeen
tydsuhde jatkuu samanlaisena kuin mitéd se on alkuperaisesti
tydsopimuksessa ilmoitettu eli tydnantajan ja tydntekijan velvollisuudet eivat
muutu. (Ministry of Welfare 1979.) Todettakoon, ettéd tydsuhteen osapuolet
voivat sopia keskenaan tyosuhteen loppumisesta ennen kuin irtisanomisaika

on kulunut umpeen (Icelandic Confederation of Labour 2010, 32).

Jos tydsopimuksen solmineiden osapuolten vélilla on tapahtunut torkeéa
vaarinkaytosta tai on ollut kyse vaarallisista tydolosuhteista, katsotaan tdméa
poikkeukselliseksi ja tAman vuoksi irtisanomisilmoitusta ei vaadita. (Icelandic
Confederation of Labour 2010, 33.)

Tassa tutkimustydssa en selkeyden vuoksi kasittele tydehtosopimuksia, mutta
Islannin lainsaadannon takia tydehtosopimuksellisia asioita on nostettava
pinnalle. Islannissa laki m&aard& minimiasiat, joita on pidettava mielessa
tydsuhdetta solmiessa ja purettaessa. Mutta, jos palkattava henkildé kuuluu
liittoon, jolla on oma tydéehtosopimus, on tydnantajaosapuolen noudatettava
hanelle ilmoitetun liiton tydehtosopimuksellisia periaatteita. Eli toisin sanoen

samassa yrityksessa tyoskentelevilla henkil6illa voi olla eri irtisanomisajat.

Islannissa on lakeja, jotka on luotu tukemaan ja suojaamaan tyontekijaa
irtisanomistilanteissa. Act on Equal Treatment on the Labour Market, No.
86/2018 (2018) kieltaa irtisanomisen alentuneen tydkyvyn, uskonnon,
sukupuolen, ian, seksuaalisen suuntautumisen ja muun muassa sukupuoli-
identiteetin ja sukupuolen ilmaisun perusteella. Act on Maternity/Paternity
Leave and Parental Leave No. 144/2020 (2020) 50. artiklan mukaan
tyOnantajat eivat saa irtisanoa tyontekijaa, joka on ilmoittanut suunnitellusta
vanhempainlomasta tai henkil6&, joka on vanhempainlomalla palkallisesta

tydstaan. Irtisanomissuojan alla ovat myos raskaana olevat seka juuri
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synnyttaneet tyontekijat. Laittomaksi oletetun irtisanomisen todistustaakka jaa

tyonantajalle.

Islannissa on olemassa laki, joka estda tydnantajaa irtisanomasta tyontekijaa
taman kantaman perhevelvoitteen tai perhevastuun vuoksi. Laissa on
maaritelty kolme eri kohtaa, joiden on taytyttava velvoitteiden olemassaolon
osoittamiseksi todeksi. Ensimmaiseksi tyontekijan vastuun tulee kohdistua
hanen omiin lapsiinsa, puolisoon tai lahisukulaiseen. Toiseksi edella
mainittujen henkildiden tulee asua ty6ntekijan kanssa samassa taloudessa ja
kolmanneksi, asianomaisen tai asianomaisten tulee tarvita tyontekijan hoitoa
tai huoltajuutta esimerkiksi sairauden, vamman tai niihin verrannollisiin

olosuhteiden vuoksi. (Ministry of Welfare 2000.)

6 KILPAILU-, REKRYTOINTI- JA HOUKUTTELUKIELTO

Tasséa luvussa kasittelen kilpailukieltoa seké rekrytointi- ja houkuttelukieltoa.
Suomen lainsdadannossa ei ole suoraa maaritelmaa kahdelle jalkimmaiselle
termille, mutta niihin voidaan soveltaa Ty6sopimuslain 3. luvun 5. §:44 (Bowa

legal s.a.)

6.1 Suomi
6.1.1 Kilpailukielto

1.2.2022 tuli voimaan kilpailukieltoa koskeva lakimuutos. Taman muutoksen
vuoksi kilpailukielto ei koske enaa tyontekijoita, ellei tydnantajalla ole sille
erityisen painavia syita. Todettakoon, etta pelkastaan pyrkimys rajoittaa
kilpailevaa toimintaa ei ole sallittu syy kilpailukieltosopimuksen solmimiselle.
Erityisen painavina syina sopimuksen laatimiselle pidetaan tyontekijan
asemaa yhtiossa, hanen tyotehtavidan seka tyonantajan pitdmia erityisia
koulutustilaisuuksia, joissa on kasitelty yhtion liikesalaisuuksiksi kasiteltyja

aiheita. (Tomihenkil6liitto ERTO ry s.a.; Tyosopimuslaki 3. luku 5. §8.)

Kilpailukielto voidaan solmia enintdan kahdentoista kuukauden mittaiseksi.
Lakimuutoksen myo6ta tydnantajan on maksettava tyontekijalleen
kilpailukieltoa koskevalta ajanjaksolta rahallista korvausta. Jos tydsuhde on

paattynyt tybnantajasta johtuvista syista, kilpailukieltosopimus ei pade
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tyontekijaan. Todettakoon, etta tydnantaja on korvausvelvollinen vain, jos

tyontekijan kanssa on sovittu kilpailukiellosta. (Ty6sopimuslaki 3. luku 5. 8.).

Kilpailukieltosopimus on mahdollista irtisanoa tydnantajan toimesta
irtisanomisaikaa noudattaen. Kilpailukieltosopimuksen irtisanomisaika on
oltava ainakin kolmasosa rajoitetun ajan pituudesta, mutta minimissaan kaksi
kuukautta. Mainittakoon, etta tydnantajan kilpailukieltosopimuksen
irtisanomisoikeus paattyy samalla kun tydsopimus paatetaan tyontekijan
toimesta. Tydnantaja ei voi irtisanoa kilpailukieltosopimusta enéa tyontekijan
irtisanottua itsensa tyonantajan palveluksesta. (Tomihenkil6liitto ERTO ry s.a.;

Ty6sopimuslaki 3. luku 5. 8.)

Todettakoon, etta tyontekijalla, jonka kanssa ei ole solmittu
kilpailukieltosopimusta, on oikeus siirtya vapaasti kilpailevaa toimintaa
tekevan yritykseen. Vuoden 2022 alussa voimaan tullut kilpailukieltoja
rajaavan muutoksen tarkoituksena on ohjeistaa tydnantajia kayttamaan
lyhyempia kilpailukieltosopimuksia, jos niita tarvitaan. (Ylemmat Toimihenkilot
YTN ry. s.a)

6.1.2 Rekrytointi- ja houkuttelukielto

Mainittakoon, ettda Suomen laki ei ilmaise houkuttelukieltosopimuksesta
mitd&n, mutta se voidaan rinnastaa kilpailukieltosopimukseen.
Houkuttelukiellolla pyritédn mé&ardaikaisuuden ja kohtuullisuuden rajoissa
kieltamaan tyontekijaa houkuttelemasta mukaansa tyonantajansa asiakkaita
tai muita tyontekijoitd omaan yritykseensa tai uudelle tyénantajalle
tydsuhteensa aikana tai sen jalkeen. Kielto suositellaan tekemaan
maaraaikaiseksi, mutta laissa ei ole mainittu minimikestoa. (Alma Talent 2020;

Bowa legal s.a.)

Rekrytointikielto tarkoittaa osittain samaa asiaa kuin houkuttelukielto, silla
ensiksi mainitulla pyritdan kieltamaan tyontekijan yritykset rekrytoida vanhoja
kollegoitaan edelliselté tydnantajaltaan. Kielto suositellaan tekemaan
maardaikaisena. Laissa ei ole maariteltyna minimikestoa rekrytointikiellolle.

Todettakoon, etta rekrytointikielto koskee vain edellisen tydnantajan
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tyontekijoiden palkkaamiseen liittyviin asioihin, kun houkuttelukiellolla rajataan

pelkastaan houkuttelu. (Alma Talent 2020; Bowa legal s.a.)

6.2 Ruotsi
6.2.1 Kilpailukielto

Ruotsissa tiettyjen kriteerien on taytyttava, jotta kilpailukieltoa voidaan kayttaa.
Kieltoa puoltavia asioita ovat muun muassa se, etta tydnantajalla on erinaisia
elinkeinollisesti tarkeita liikesalaisuuksia ja tyontekijalla on paasy niihin seka
osaaminen naiden liikesalaisuuksien hyddyntamiseen. Samalla on arvioitava
tydnantajan toimiala, tyontekijan -tehtavat ja tyokokemus, koulutus, vastuut ja
tydasema. Kilpailukiellon pituuden on oltava kohtuullinen, jotta se olisi sitova
(Avtalslagen 1915, 38. 8). Kilpailukiellon maksimi pituus on 9 kuukautta.
Todettakoon, ettd, jos kilpailulta suojaaminen vaatii erityisista syista pidempaa
kilpailukieltoa, voidaan sita pidentad 18 kuukauteen. Kilpailukieltoa ei voi
solmia maaraaikaisessa tydsuhteessa olevan henkilén kanssa, mutta osa-
aikaisten tyontekijoiden kanssa kilpailukieltosopimus on mahdollinen.
(Vuorenkoski 2019.)

Tyontekija voi solmia tydsopimuksen kilpailevan yrityksen kanssa edellisen
tydsuhteen ollessa viela voimassa. Jotta tyontekija ei joutuisi maksamaan
korvauksia edelliselle tytnantajalleen, on uuden tydsuhteen alettava vasta
kilpailukiellon sidonnaisuusajan jalkeen. Kilpailukielto alkaa heti
irtisanomisajan jalkeen. Tydnantajalle korvattava maara
kilpailukieltosopimuksen rikkomisesta on oltava suhteessa tyontekijan
henkilokohtaiseen palkkaan ja se maksetaan vain kerran, vaikka kiellon
rikkominen ei loppuisi siihen. Vahingonkorvaussumma voi olla maksimissaan

kuutta kuukautta vastaava kuukausiansio. (Vuorenkoski 2019.)

Jos tyontekijalle aiheutuu kilpailukiellosta haasteita ty6llistymisessa tai han
saa aiempaa matalampaa palkkaa, on kilpailukieltosopimuksen sopinut
tydnantaja velvollinen korvaamaan talle henkilélle aiemman palkkasaatavan ja
kilpailukieltoajan alhaisemman palkan erotus. Ty6nantajan vastuu on rajoitettu
60 prosenttiin aiemmasta kuukausipalkasta. Edell&a mainitut korvaukset
maksetaan kuukausittain tydsuhteen paattymisen jalkeen. Todettakoon, etta

korvausvelvollisuuden kannalta tarkeinté on se, ettd onko yhteys kilpailukiellon
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ja uuden, matalamman palkkatason valilla tosi. Yhteyden puuttumisen

selvittAmisen todistustaakka on tydnantajalla. (Vuorenkoski 2019.)

TyOnantaja voi irtisanoa kilpailukieltoa koskevan sopimuksen yksipuolisesti.
Tilanteessa, jossa tyontekija ilmoittaa irtisanoutuvansa tydnantajan
palveluksesta, voidaan kadyda vuorovaikuttavaa keskustelua kieltosopimuksen
soveltamisesta. Keskustelun jalkeen tydnantajalla on kaksi viikkoa aikaa antaa
pitdva lausunto sopimukseen vetoamisesta. Mainittakoon, etta tilanteessa,
jossa tyontekija ei ole ilmoittanut irtisanoutumisestaan oikeaoppista
menettelyd kayttaen, mutta on osoittanut noudattaneensa
kilpailukieltosopimusta, on tydnantajalla korvausvelvollisuus. (Vuorenkoski
2019.) Lain mukaan kilpailukielto ei ole sitova, mikéli sen pituus on kohtuuton
(Avtalslagen 1915, 38. 8).

6.2.2 Rekrytointi- ja houkuttelukielto

Ruotsissa ei ole ennalta maariteltyja voimassaoloaikoja rekrytointi- ja
houkuttelukieltolausekkeille, mutta niihin peilataan kilpailukieltosopimusten
voimassaoloaikoja ja ehtoja (L&E Global 2022).

6.3 Norja
6.3.1 Kilpailukielto

Norjassa kilpailukieltosopimuksen on oltava kirjallinen, jotta se olisi
lainvoimainen ja sen kesto on enintaan 12 kuukautta tydsuhteen
paattymisesta. Edella mainittua ehtoa voidaan kayttaa vain, jos tyénantajalla
on jokin erityinen tarve suojautua kilpailua vastaan. Kilpailukiellon tarvetta
arvioidaan katsomalla tyontekijan asema, tydsuhteen pituus seka hanen
tietoisuutensa tyonantajansa liikkesalaisuuksista. Norjassa ei ole maaritelty,
koskeeko kilpailukielto my6s yrittdjyyden aloittavia henkiloita tai maaraaikaisia

ja osa-aikaisia tyosuhteita. (Vuorenkoski 2019.)

Tyontekija voi solmia tydosopimuksen kilpailevan tydnantajan kanssa edellisen
tydsuhteen ollessa vieléa voimassa tai kilpailukiellon sidonnaisuusajan aikana,
kunhan uusi ty6 alkaa vasta kiellon paattymisen jalkeen, joka lasketaan

tydsuhteen paattymispaivasta eteenpain. Todettakoon, etta tyontekijan



33

sopimuskieltorikkomuksen vahingonkorvausta ei ole saadetty laissa, mutta
henkil6lla on silti vahingonkorvausvastuu. Tydnantaja voi halutessaan kirjata
sopimukseen kohtuullisen vahingonrangaistussumman. (Avtalslagen 1915,
36. §; Vuorenkoski 2019.)

Tybnantajan tyontekijalle maksettava korvaussumma voi alentua riippuen
tyontekijan palkattomista vapaista, joita on ollut edeltavan 12 kuukauden
aikana. Todettakoon, etta tybnantaja voi vahentd& maksamastaan
korvaussummasta maksimissaan puolet, jos tyontekija saa kilpailukiellon
sidonnaisuusajalta muuta palkkatuloa. Taman vuoksi edellisella tyénantajalla
on tiedonsaantioikeus entisen tydntekijan muista tuloista. Korvaus on

maksettava kuukausittain sidonnaisuusajalla. (Vuorenkoski 2019.)

TyOnantajalla on yksipuolisesti oikeus irtisanoa kilpailukielto kirjallisesti, milloin
vain tydsuhteen aikana. TyOnantaja ei voi vedota kilpailukieltoon
irtisanomistilanteessa, ellei se ole todistetusti perusteltua. (Ministry of Labour
and Social Inclusion 2022, 14A: 1. §8.)

6.3.2 Rekrytointi- ja houkuttelukielto

Norjassa tyonantaja voi kayttad asiakkaiden ja tyontekijdiden
houkuttelemattomuuskieltoa. Lauseke koskee vain niitéa asiakkaita, joista
tyontekija on ollut vastuussa tai joihin tyéntekija on ollut yhteydessa
tydsuhteensa aikana. Houkuttelemattomuuslauseke on voimassa 12
kuukautta tydsuhteen paattymispaivasta. (Ministry of Labour and Social
Inclusion 2022, 14A: 4. 8))

6.4 Tanska
6.4.1 Kilpailukielto

Tanskassa kilpailukielto ei koske automaattisesti kaikkia tyota tekevia inmisia.
Ty6nantajalla ei siis ole erityista suojaa entisten tyontekijoiden toimintaa
vastaan, ellei edellisessa lauseessa mainittua kieltoa ei ole esitetty kirjallisena
perusteineen ja tydnantajalle maksettavine korvauksineen tyontekijalle.
Korvauksen on oltava kohtuullinen. Muita kriteereja tyénantajan esittamalle

kilpailukiellolle on tyéntekijan erityisasema tydnantajan palveluksessa seka se,
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ettd henkild on ollut vahintddn kuuden kuukauden tydsuhteessa.
Kilpailukiellon pituus voi olla enintdén 12 kuukautta tydsuhteen paattymisesta.
Ty6nantaja on velvollinen maksamaan laissa maaritellyn maaran korvauksia
tyontekijalle, jos kilpailukielto estaa tata tyollistymasta. Sopimushenkilot eivat
voi sopia keskendan laissa mainittua korvausta pienempaa summaa, silla
silloin kilpailukieltosopimus on mitaton. (Act on restrictive Employment
Clauses 2015, 5.; Vuorenkoski 2019.)

Tyontekija voi solmia tydsopimuksen uuden tydnantajan kanssa, vaikka
tydsopimus kilpailukieltosopimuksen allekirjoittaneen tydnantajan kanssa on
vield voimassa. Mainittakoon, ettd uuden tydsuhteen on alettava vasta silloin,
kun kilpailukieltoa koskeva ajanjakso on kulunut umpeen irtisanomisajan
jalkeen. Maaraaikaisia ja osa-aikaisia toita tekevilla henkilgilla on samanlainen
kilpailukieltosopimusvaatimus kuin toistaiseksi voimassa olevilla ja
kokoaikaisesti tydskentelevilla henkil6illa, kunhan tyésopimus on yli kuuden
kuukauden mittainen. Yrittajaksi ryhtyvien kohdalla ei ole sdanndsta, mutta
oikeuskaytantdjen perusteella entisen tydnantajan on maksettava 24 %

vahingonkorvaus irtisanomisajan palkasta. (Vuorenkoski 2019.)

TyOnantaja voi irtisanoa kilpailukiellon kuukauden irtisanomisajalla
kalenterikuukauden lopussa. Vaikka tyontekijan tydésuhde on paattynyt alle
kuusi kuukautta kieltojen irtisanomisesta, on han silti oikeutettu
kertaluontaiseen korvaukseen entiselta tydnantajaltaan. Entisella tyontekijalla
on velvollisuus lieventaa vahinkoa etsimalla muuta ty6té irtisanotun kiellon
alkuperaisen rajoituksen ajan tai ottamalla vastaan soveltuvaa tyota. Jos
kolmannesta kuukaudesta alkaen huomataan, ettd henkilo ei ole tayttanyt
velvollisuuksiaan, han menettaa oikeutensa rahalliseen korvaukseen.
(Rosenfalck 2019; Vuorenkoski 2019.)

6.4.2 Rekrytointi- ja houkuttelukielto

Rekrytointikielto ei koske automaattisesti kaikkia tyontekijoita.
Kieltolausekkeet ovat voimassa silloin, kun tyontekija on tyéskennellyt samalle
tydnantajalle vahintaan puolen vuoden ajan. Kiellot koskevat henkildita ja
asiakkaita, joihin tyontekija on itse ollut yhteydessa tydsuhteensa aikana,

mutta kuitenkin edellisen 12 kuukauden ajanjakson sisélla. Rekrytointi- ja
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houkuttelukieltolausekkeet voidaan yhdistaa, jolloin niiden yhteenlaskettu
voimassaoloaika on kuusi kuukautta tydésuhteen paattymisesta. Jos
kieltolausekkeita ei ole yhdistetty, ovat ne yksitellen voimassa 12 kuukauden
ajan irtisanomishetkesta lahtien. (Angermair, Neve & Clemens 2022;
Vuorenkoski 2019.) Rekrytointi- seka houkuttelukielto mahdollisine
kompensaatiosummineen on esitettava kirjallisesti tydntekijalle, jotta ne
voidaan esittaa todeksi. Tybnantajan on tarvittaessa laadittava lista
asiakkaista, joiden kanssa tyontekija ei saa olla yhteydessa kieltojen

voimassaoloaikana. (Act on restrictive Employment Clauses 2015, 6.)

Jos sopimusosapuolten allekirjoittamassa sopimuksessa on maininta kieltojen
yhdistamisesta, ovat ne voimassa enintaan kuusi kuukautta tydsuhteen
paattymisesta (Act on restrictive Employment Clauses 2015, 7.) Ty6nantaja
voi purkaa kieltolausekkeet yhden kuukauden irtisanomisajalla (Act on

restrictive Employment Clauses 2015, 10.).

6.5 Islanti

Valitettavasti Islannin kohdalla kilpailu-, rekrytointi- ja houkuttelukieltoon
liittyvat kappaleet jaavat vaillinaisiksi kielimuurista seka tiedonhaun

epaonnistumisen vuoksi.

6.5.1 Kilpailukielto

En |10ytanyt Islannin lainsaadanndsté suoraa vastausta siihen, etta onko
tyontekijoilla kilpailukieloon liittyvaa kieltolauseketta. Erédén asianajotoimiston
julkaisusta tulee ilmi, etta kilpailukielto on olemassa. (LOGOS Legal Service
s.a.) Kilpailukielto on lainvoimainen vain, jos se noudattaa Act on Contracts,
Agency and Void Legal Instruments (7/1936) nimisessa laissa mainittuja
sopimuksellisia kohtia. En 16ytanyt lakia, mutta LOGOS kirjoitti siita
artikkelissaan (s.a.).

Islannissa on my6s olemassa laki liittyen kirjaimellisesti kilpailukieltoon, mutta
kyseinen laki on rajattu yritysten valiseen kilpailuun. Laissa kielletaan kaikki
yritysten véliset sitovat sopimukset, joiden agendana on kilpailun estaminen
tai rajoittaminen erilaisilla sopimuksilla, paatoksilla tai sovittamalla yhteen
erilaisia menettelytapoja. (Competition Law No 44/2005 2005, Article 10-11.)
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6.5.2 Rekrytointi- ja houkuttelukielto

En I6ytanyt Islannin lainsaadanndsta suoraa vastausta siihen, ettd onko
tyontekijoilla rekrytointi- ja houkuttelukieltoon liittyvid lausekkeita. LOGOS:n
kirjoittamasta artikkelista tulee ilmi edella mainittujen olemassaolosta. Kiellot
ovat on lainvoimaisia vain, jos ne noudattavat Act on Contracts, Agency and
Void Legal Instruments (7/1936) nimisessa laissa mainittuja kohtia. En

loytanyt lakia, mutta LOGOS kirjoitti siita artikkelissaan (s.a.).

7 TULOKSET

Tassa luvussa kasittelen vertailemani maiden eroja ja samankaltaisuuksia

mahdollisimman selkedsti ja tiiviisti.

Tybsopimukset eivat sisalloltdén eronneet toisistaan (luku 2). Islanti erottui
joukosta silla, etta siihen piti ilmoittaa tyontekijan valitsema eldkerahasto.
Osan muutoksista olen esittanyt taulukkojen muodossa. Sulkujen sisalla oleva
luku ilmaisee tydntekijan tydkokemuksen saman tydnantajan palveluksessa.
Jos taulukossa esiintyy *- merkki, tarkoittaa se sitd, etta siind kohdassa on

jotain poikkeavaa, jota ei saa taulukkoon tiivistettya.

Taulukko 1. Koeaika, tydaika, irtisanomisaika

SUOMI RUQOTSI NORJA TANSKA ISLANTI
Koeaika 6kk 6kk 6kk 3kk 3kk*
. 40h/vk 40h/vk 40h/vk 37,5* 40h/vk
Tydaika max 48h/vk | max 48h/vk |max 48h/vk | max 48h/vk |max 48h/vk
Irtisanomisai |- 14pv Riippuu
ka (alle 5v) 1kk 1kk 1kk tydehtosopimukse
(Tyontekija) |- 30pv (+5v) sta
- 1kk (alle
- 1kk (alle ) 5kk)
vy |2 5\})"" @le | “gi ov
Irtisanomisai | 1kk (1-4v) | 2kk (2v-4v) |~ 2Kk (5v- 9kk) Riippuu
ka - 3kk (4-6v) - 4kk (5v tydehtosopimukse
. . - 2kk (4-8v) 10v)
(Tyonantaja) | 6kk (+12v) | 4kk (6-8v) |- 3Kk 8kk) sta
- 5kk (8-10v) (+10V)* - 6kk (8v
- 6kk (+10v) 7KK)
- 6Kk (+9v)

Ylla olevan taulukon perusteella voi sanoa, etta viikoittaiset ty6ajat yhdistavéat
kaikki viittda maatta. Koeajan pituus yhdistda Pohjoismaista kolmea maata

kesken&an ja kahta maata keskenaan. Islannin osalta koeaika voi olla
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enintaan kolme kuukautta, mutta se voi olla lyhyempikin riippuen tyéntekijan
tydehtosopimuksesta. Jos koeajan jalkeen ei haluta jatkaa tydsuhdetta, on
siité ilmoitettava ennen koeajan paattymista osapuolille. Irtisanomisaika on
kaikissa maissa 14 paivaa paitsi Islannissa, jossa se on 7 paivaa. Norjassa
koeaikapurku on lainvoimainen vain, jos tydnantaja esittaa asian tyontekijalle
kirjallisesti. (Luku 3.)

TyoOntekijan irtisanomisajat ovat myds yksi yhdistava tekija, poikkeuksena
Suomi ja Islanti. Suomessa tydsuhde on kestanyt alle viisi vuotta, tydntekijan
irtisanomisaika on 14 paivaa. Islannissa molempien tydsuhteen osapuolten
irtisanomisaika riippuu tyontekijan tydéehtosopimuksesta. Tydnantajien osalta
tyontekijan irtisanomisajat Suomessa ja Norjassa ovat selkeimmat ja helpoiten
muistettavat. Mutta, jos Norjassa irtisanottava tyontekija on yli 50-vuotias,
hanen irtisanomisaikansa on nelja kuukautta. 60-vuotiaan irtisanomisaika on
kuusi kuukautta, mutta, jos samanikainen tyontekija irtisanoutuu itse, on
hanen irtisanomisaikansa vain nelja kuukautta. Tanskan irtisanomisajat eivat

maaraydy yhta selkeasti kuin muissa Pohjoismaissa. (Luku 5.)

Pohjoismaita yhdistaa my6s niin sanottu irtisanomissuoja, joka estaa
perheenlisdyksen, sukupuolen, idn, vamman tai sairauden, kansalaisuuden tai
uskonnollisuuden perusteella irtisanomisen. Mainittakoon, ettd Tanskassa
tyonantajalla on oikeus irtisanoa henkild, jolle on vuoden aikana keréaéntynyt
120 sairauslomapaivaa eivatkd suojasta paase nauttimaan tyontekijat, jotka

ovat alle 12 kuukauden ty6suhteessa. (Luku 5.4.1.)

Taulukko 2: Kilpailu-, rekrytointi- ja houkuttelukielto

SUOMI | RUOTSI NORJA TANSKA ISLANTI
Kilpailukielto Ei* Kylla, Kylla, Kyll&, -
9kk -12kk 12kk 12kk*
Rekrytointikielto Kylla* Kylla* Kylla, 12kk Kylla* -
Houkuttelukielto Kylla* Kylla* Kylla, 12kk Kylla* - %

Ylla olevasta taulukosta selviaa mité kieltoja eri maissa on. Islannin kohdalla
tutkimusty6 kieltojen osalta ei tuottanut luotettavaa, varmaa tulosta, jonka

vuoksi jatan Islannin tasta vertailuosasta pois (luku 6.5).
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Suomessa ei kayteta kilpailukieltoja tydsopimuslain 3. luvun 5 8 muutoksen
myo6ta. Sitd on mahdollista kayttaa erityisissa tilanteissa 12 kuukauden ajan
tydsuhteen paatyttya, mutta tyénantaja on silloin korvausvelvollinen
tyontekijaéa kohtaan. Rekrytointi- ja houkuttelukielloista ei ole mainittu mit&dan
Suomen lainsdddannossa, mutta ne voidaan rinnastaa kilpailukieltoon seké ne

suositellaan tekem&an maaraaikaisiksi. (Luku 6.1.)

Ruotsissa kilpailukielto voidaan maarata enintddn 9 kuukauden ajaksi, mutta
erityisen painavista syista se voi olla 12 kuukauden mittainen. Uusi
tydsopimus voidaan solmia kilpailukiellon aikana, mutta uusi tydsuhde voi
alkaa vasta kiellon loputtua. Rekrytointi- ja houkuttelukieltoon ei ole ennalta
maariteltyja kestoja, mutta niihin voidaan peilata kilpailukiellon ehtoja. (Luku
6.2.)

Norjassa kilpailukielto on enintdan 12 kuukauden mittainen ja uusi tydésuhde
voidaan solmia, vaikka kilpailukielto olisi vield voimassa, kunhan uusi ty6
alkaa kilpailukiellon rajoittamisajan jalkeen. Rekrytointi- ja houkuttelukielto
koskee vain niita henkildita, joihin tydntekija on ollut yhteyksissa tydsuhteensa

viimeisen 12 kuukauden aikana. (Luku 6.3.)

Tanskassa kieltolausekkeet eivat koske kaikkia tyontekijoitd vaan pelkastaan
niita, joiden kanssa on solmittu yli kuuden kuukauden mittainen tydsuhde tai
pidempi. Kilpailu-, rekrytointi- ja houkuttelukielloille on mé&aritelty 12
kuukauden ajanjakso, jolloin niité pitda noudattaa. Uuden tydsuhteen voi
solmia kieltolausekkeiden voimassaoloaikana, kunhan uusi tyésuhde alkaa
kieltolausekkeiden paatymisen jalkeen. Todettakoon, etta Tanskassa
tydnantajalla on mahdollisuus yhdistaa rekrytointi- ja houkuttelukielto, jolloin
molempien yhteenlaskettu voimassaoloaika on puoli vuotta eli kuusi
kuukautta. (Luku 6.4.)

8 POHDINTA

Koen, ettd olen saanut tutkimusongelmaani vastauksen ja tuonut
eroavaisuudet ja yhtalaisyydet mahdollisimman selkeéasti esille luvussa 7.
Tulosten perusteella pystyn tukemaan Niina Aagaardin 20.08.2019

julkaisemaa tekstia Pohjoismaiden yhtenaisyydesta. Pienissa maakohtaisissa
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eroavaisuuksissa ei ole mitdan vikaa. Erot erottavat meidat massasta tehden

jokaisesta ainutlaatuisen.

Kvalitatiivisen menetelman luotettavuus arvioidaan uskottavuuden,
luotettavuuden ja eettisyyden perusteella. Uskottavuus rakentuu sille, kuinka
tutkimusta lukevat ihmiset hyvaksyvét tyon olevan tosi ja luottavat tiedon
keruun olleen eettista. Luotettavuus on pyrittava tuomaan esiin kayttaen
oikeanlaisia lahestymistapoja ja menetelmia tutkimusongelman ratkaisuun
paasemiseksi. Eettisyydella tarkoitetaan sita, ettd tutkija on noudattanut hyva,
eettisid periaatteita koko tutkimuksentekoajan ja pyrkinyt saamaan aikaan
kohteena oleville ihmisille hyvaa. Tutkimuksen reliaabeliutta vahvistaa, jos
kahdesta tai useammasta lahteesta saatu lopputulos on sama. (Puusa, Juuti
& Aaltio 2020.)

Pyrkimyksena oli olla mahdollisimman [&hdekriittinen ja vertailla tutkimusta
tehdessa loytyvien lahteiden sisaltda. Painotuksena oli kayttaa kohdemaasta
|0ytyvaa julkista sisaltba. Eli vaikka kaantaminen suoraan paikalliselta kielelta
suomeksi oli haastavaa, pyrkimyksena oli kayttaa eri lahteita, joita verraten
tietojen koherenssi oli huomattava. Tama tukee tutkimuksen luotettavuutta,
mutta taysin 100 prosenttisesti luotettavana tyota ei voi pitaa kaantamistyon
haastavuuden vuoksi. Tyon tarkoituksena oli saada aikaan tutkimus, josta olisi
hyo6tya tyon vuoksi ulkomaille 1ahteville henkildille tai naapurimaahan

avattavan yrityksen toimitusjohtajalle.

Tutkimustydn heikkous piilee siina, etté kielimuurin takia kohdemaan
lainsdddannon lukeminen ja ymmartaminen oli vaikeaa dokumentaation
alkuperéisella kielella. Tydssa on joutunut osittain kayttamaan epavirallisia
kaannoksia, jotka sisalsivat maininnan, ettd kdanndsepéaselvyyksien kohdalla,
paikallisella kielella oleva versio on ensisijainen. Vaikka kaytdssa oli myos
virallisesti kdannettya tekstia, ei niissdk&én oleva tieto ole sataprosenttisesti
legitiimi. Tekstikdannoksia tehdessa tietyille sanoille ei aina |6ydy vastaavaa
toisesta kielestd. Taman termi, lause tai pykala saattaa saada erilaisen
merkityksen, jonka vuoksi asiasisaltokin muuttuu alkuperéisesta. Eri maiden
valinen vertailu ei koskaan ole yksinkertaista, ei pelk&astaan kielen vuoksi vaan

my0Os sen vuoksi, ettd maiden oikeusjarjestelmat ovat erilaisia.
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9 LOPPUTULGOS

Opinnaytetyota tehdesséani opin kayttaméaan muiden maiden verkkosivustoja,
joihin on julkaistu maan lakiteksteja. Samalla kielitaitoni karttui ruotsin ja
norjan kielien osalta. Oli mielenkiintoista huomata kuinka Islannin ja Tanskan

tydlainsaadannot muistuttavat hieman toisiaan ollen kuitenkin erilaisia.

Islannissa ty6suhteen osapuolten sopimusoikeutta kasitellaédn aina tyontekijan
liton ndkdkulmasta eika niin kuin Suomessa, jolloin tydntekija taipuu
tydnantajan valitseman ty6éehtosopimuksen mukaan. Tanskassa voidaan
irtisanoa henkild, jos hanelle on kertynyt liikaa sairauslomapaéivia yhdelle
kalenterivuodelle. Edell& mainitussa maassa tydelaméa pyorii enemman
sopimusvapauden ymparilla kuin tydlainsdddannon. Ruotsin lainsdadanté on
tarkkaa, mutta selkedd. Suomessa arvostetaan ja ollaan lainkuuliaisia, jonka
vuoksi tydlainsaadanto on tarkkaan saadeltya. Norjassa pyritdan tekemaan

kaikki mahdollisimman tarkkaan ja kirjallisesti.

Tutkimustydn haastavimpia osuuksia olivat Islannin ja Tanskan lainsaadannot,
silla verkossa olevista lakijulkaisuista ei 16ytynyt virallisia tai epavirallisia
kdannoksia, joten jouduin kayttdmaan kaantajia ja paattelemaan osan
tiedosta. Kayttoon paasivat myos paikallisten asianajotoimistojen tiivistelmat
tyollistymiseen kohdemaassa liittyen. Islannin kohdalla oli vaikeaa 16ytaa
tietoa kilpailu-, rekrytointi- ja houkuttelukieltoon liittyvaa korrektia
informaatiota. Ylipaataan kielikaannosten tekeminen tai jonkin muun kielen

lukeminen, kuin oman aidinkielen, on aina haastavaa ja aikaa vievaa.

Kielitaidottomuuteni vuoksi tutkimuksessa on kaytetty epavirallisia kdannoksia
Norjan, Ruotsin ja Islannin lakien osalta. Lakien ja sdaddsten validisuus sailyy
vain virallisissa, maan omalla kielella kirjoitetuissa dokumenteissa.
Kaanndkset on tehty jokaisen maan paikallisen juristiyrityksen toimesta tai
olen itse kdantanyt teksteja kayttaen ilmaisia kielenkééntéohjelmia. Tanskan
osalta olen kayttanyt kielikdantajaa apunani, silla edella mainitun maan osalta
epaviralliset kddnnokset olivat muihin maihin verrattuna erittain tiiviita ja
lyhyitd jattden joitain yksityiskohtia pois ja tamé&n vuoksi luottamus Tanskan

epavirallisiin kd&annoksiin oli huono. Kielimuurista ja kdantamisvaikeuksista
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johtuen en pida tyétani taysin onnistuneena, silla lait ja saanndkset ovat taysin

korrekteja vain omalla kielellaan.

Opinnaytetyon hankaluutta lisési myos se, etta maat merkitsivat lakipykalat ja
artiklat eri tavalla kuin Suomessa. Taméan vuoksi lahteiden merkinta oli hidasta

seké aiheuttaen valilla sekavuutta.

Tata aihetta voisi kehittaa vertailemalla lainsaadantéd syvemmin ottaen
tutkimukseen pois jatetyt aihealueet mukaan tai tarkastella ja vertailla
tarkemmin eri maiden tydaikoja tai vanhempainvapaita. Jos ei halua aiheen
olevan vertaileva tutkimus, voisi hyvana jatkotutkimusideana olla pelkastaan
tarkka, maakohtainen ty6lainsaadannon tutkimus, johon voisi lisata tasta
vertailevasta tutkimuksesta poisjatetyt aiheet. Islantia olisi hyva tutkia
tarkemmin, silla tAhan opinnaytetydhon ei saatu taysin varmuutta kilpailu,
rekrytointi ja houkuttelukieltoon liittyen. Tata aihetta voisi laajentaa muihinkin

lakeihin kuin vain ty6lainsaadantoon.



42

LAHTEET

Aagaard, A. 2019. Visio 2023. Pohjoismainen yhteistyd. WWW-dokumentti.
Saatavissa: https://www.norden.org/fi/julkilausuma/visio-2030 [viitattu
1.5.2023].

Act on Restrictive Employment Clauses. 2015. Act No. 1565. PDF-tiedosto.
Saatavissa: https://bm.dk/media/7029/lov-om-ansttelsesklausuler-eng-4.pdf
[viitattu 1.5.2023].

Alma Talent. 2020. Onko rekrytointi- ja houkuttelukieltoa koskeva sopimus
pateva? WWW-dokumentti. Saatavissa: https://www.almatalent.fi/juridiikan-ja-
talouden-uutiset/onko-rekrytointi-ja-houkuttelukieltoa-koskeva-sopimus-
pateva/ [viitattu 20.3.2023].

Angermair, T., Neve, M. & Clemens, S. C. 2022. Advokatfirma. The
Employment Law Review: Denmark. Paivitetty 1.3.2023. WWW-dokumentti.
Saatavissa: https://thelawreviews.co.uk/title/the-employment-law-
review/denmark [viitattu 23.1.2023].

Arbeidstilsynet. s.a. Dismissal with notice. WWW-dokumentti. Saatavissa:
https://www.arbeidstilsynet.no/en/working-conditions/dismissal-with-notice/
[viitattu 28.2.2023].

Arbeidstilsynet. s.a. Working Hours. WWW-dokumentti. Saatavissa:
https://www.arbeidstilsynet.no/en/working-conditions/working-hours/ [viitattu
1.5.2023]

Avtalslagen. 1915. Lag (1915:218) om avtal och andra rattshandlingar pa
formodgenhetsrattens omrade. WWW-dokumentti. Saatavissa:
https://rkrattsbaser.gov.se/sfst?bet=1915:218 [viitattu 1.5.2023].

Bowa Legal. s.a. Kilpailu-, rekrytointi- ja houkuttelukielto. WWW-dokumentti.
Saatavissa: https://www.bowa.fi/kilpailukielto [viitattu 20.3.2023].

Bradford Jacobs. s.a. Icelandic Employment Contracts. WWW-dokumentti.
Saatavissa: https://bradfordjacobs.com/countries/europe/iceland/icelandic-
employment-contracts/ [viitattu 1.5.2023].

Competition law No 44/2005. 2005. Paivitetty 2008. PDF-dokumentti.
Saatavissa: https://en.samkeppni.is/media/en-
news/Competition law _no 44 2005.pdf [viitattu 1.5.2023].

Djaf. s.a. Terms of employment. WWW-dokumentti. Saatavissa:
https://www.djoef.dk/english/terms-of-employment.aspx [viitattu 23.1.2023].

Employment Protection Act. 1982. Lag om anstéllningsskydd 1982:80.
Paivitetty 2022. PDF- tiedosto. Saatavissa:
https://www.government.se/contentassets/b58069e2c0f24aabbe53d8932de85
d86/sfs-1982 80-employment-protection-act-sfs-2022 835.pdf viitattu
16.4.2023].



https://www.norden.org/fi/julkilausuma/visio-2030
https://bm.dk/media/7029/lov-om-ansttelsesklausuler-eng-4.pdf
https://www.almatalent.fi/juridiikan-ja-talouden-uutiset/onko-rekrytointi-ja-houkuttelukieltoa-koskeva-sopimus-pateva/
https://www.almatalent.fi/juridiikan-ja-talouden-uutiset/onko-rekrytointi-ja-houkuttelukieltoa-koskeva-sopimus-pateva/
https://www.almatalent.fi/juridiikan-ja-talouden-uutiset/onko-rekrytointi-ja-houkuttelukieltoa-koskeva-sopimus-pateva/
https://thelawreviews.co.uk/title/the-employment-law-review/denmark
https://thelawreviews.co.uk/title/the-employment-law-review/denmark
https://www.arbeidstilsynet.no/en/working-conditions/dismissal-with-notice/
https://www.arbeidstilsynet.no/en/working-conditions/working-hours/
https://rkrattsbaser.gov.se/sfst?bet=1915:218
https://www.bowa.fi/kilpailukielto
https://bradfordjacobs.com/countries/europe/iceland/icelandic-employment-contracts/
https://bradfordjacobs.com/countries/europe/iceland/icelandic-employment-contracts/
https://en.samkeppni.is/media/en-news/Competition_law_no_44_2005.pdf
https://en.samkeppni.is/media/en-news/Competition_law_no_44_2005.pdf
https://www.djoef.dk/english/terms-of-employment.aspx
https://www.government.se/contentassets/b58069e2c0f24aa6be53d8932de85d86/sfs-1982_80-employment-protection-act-sfs-2022_835.pdf
https://www.government.se/contentassets/b58069e2c0f24aa6be53d8932de85d86/sfs-1982_80-employment-protection-act-sfs-2022_835.pdf

43

End of Employment in Denmark. s.a. WWW-dokumentti. Saatavissa:
https://boundlesshg.com/gquides/denmark/end-of-employment/ [viitattu
24.1.2023].

Funktionaerloven. 2017. LBK nr 1002 af 24/08/2017. WWW-dokumentti.
Saatavissa: https://www.retsinformation.dk/eli/lta/2017/1002 [viitattu
23.1.2023].

GoGlobal. 2023. WWW-dokumentti. Saatavissa:
https://goglobalgeo.com/country/hire-in-denmark/ [viitattu 1.5.2023].

Husa, J. 2013. Oikeusvertailu, teoria ja metologia. Helsingin Kamari Oy/
Helsingin seudun kauppakamari ja tekija. Lakimiesliiton kustannus.

Icelandig Confederation of Labour. 2010. Icelandig Labour Law, A summary of
basic rights and obligations on the private labour market. 5.versio. Joulukuu
2010. PDF-dokumentti. Saatavissa:
https://www.ilo.org/dyn/travail/docs/2400/Icelandic_labour_law_2010.pdf
[viitattu 19.1.2023].

Kananen, J. 2015. Opinnaytety6n kirjoittajan opas: Nain kirjoitan
opinnaytetydn tai pro gradun alusta loppuun. Jyvaskyla: Jyvaskylan
ammattikorkeakoulu.

Krappe, S.-M. 2000. Sopimusvapaus. PK-RH-hanke. 23.8.2000. PDF-
dokumentti. Saatavissa: https://pk-rh.fi/uploads/sopimusriskit/sopimusvapaus-
tietokortti.pdf [viitattu 6.3.2023].

L&E Global. 2022. Restrictive Covenants. WWW-tiedosto. Saatavissa:
https://leglobal.law/countries/sweden/employment-law/employment-law-
overview-sweden/08-restrictive-covenants/ [viitattu 1.5.2023].

LOGOS Legal Service. s.a. Lexology. PDF-dokumentti. Saatavissa:
https://www.lexology.com/library/detail.aspx?g9=e75a87e6-26cf-4d7e-b5b2-
2375b4e6ald4 [viitattu 1.5.2023].

Ministry of Labour and Social Inclusion. 2022. Act relating to working
enviroment, working hours and employment protection, etc. Working
Enviroment Act. WWW-dokumentti. Saatavissa:
https://lovdata.no/dokument/NLE/lov/2005-06-17-62 [viitattu 28.2.2023].

Ministry of Social Affairs and Labour. 2020. Act on Maternity/Paternity Leave
and Parental Leave No. 144/2020. PDF-dokumentti. Saatavissa:
https://www.government.is/library/04-

Leqgislation/Act_on Maternity Paternity Leave and%20Parental Leave No
144 2020.pdf [viitattu 1.5.2023].

Ministry of Welfare. 1979. Act Respecting Labourers’ Right to Advance Notice
of Termination on Employment and to Wages on Account of Absence through
lliness and Accidents, No. 19/1979. PDF-tiedosto. Saatavissa:
https://www.government.is/media/velferdarraduneyti-media/media/acrobat-
enskar_sidur/16012012 Act-Respecting-Labourers-no-19-1979.pdf [viitattu
1.5.2023].



https://boundlesshq.com/guides/denmark/end-of-employment/
https://www.retsinformation.dk/eli/lta/2017/1002
https://goglobalgeo.com/country/hire-in-denmark/
https://www.ilo.org/dyn/travail/docs/2400/Icelandic_labour_law_2010.pdf
https://pk-rh.fi/uploads/sopimusriskit/sopimusvapaus-tietokortti.pdf
https://pk-rh.fi/uploads/sopimusriskit/sopimusvapaus-tietokortti.pdf
https://leglobal.law/countries/sweden/employment-law/employment-law-overview-sweden/08-restrictive-covenants/
https://leglobal.law/countries/sweden/employment-law/employment-law-overview-sweden/08-restrictive-covenants/
https://www.lexology.com/library/detail.aspx?g=e75a87e6-26cf-4d7e-b5b2-2375b4e6a144
https://www.lexology.com/library/detail.aspx?g=e75a87e6-26cf-4d7e-b5b2-2375b4e6a144
https://lovdata.no/dokument/NLE/lov/2005-06-17-62
https://www.government.is/library/04-Legislation/Act_on_Maternity_Paternity_Leave_and%20Parental_Leave_No_144_2020.pdf
https://www.government.is/library/04-Legislation/Act_on_Maternity_Paternity_Leave_and%20Parental_Leave_No_144_2020.pdf
https://www.government.is/library/04-Legislation/Act_on_Maternity_Paternity_Leave_and%20Parental_Leave_No_144_2020.pdf
https://www.government.is/media/velferdarraduneyti-media/media/acrobat-enskar_sidur/16012012_Act-Respecting-Labourers-no-19-1979.pdf
https://www.government.is/media/velferdarraduneyti-media/media/acrobat-enskar_sidur/16012012_Act-Respecting-Labourers-no-19-1979.pdf

44

Ministry of Welfare. 1980. Act on Working Enviroment, Health and Safety in
Workplaces, No. 46/1980. PDF-tiedosto. Saatavissa:
https://www.government.is/library/04-
Leqislation/Act%20N0%2046%201980%20with%20subsequent%20amendme
nts%202018.pdf [viitattu 1.5.2023].

Ministry of Welfare. 2000. Prohibition on Termination of Employment due to
Family Responsibilities Act, No. 27/2000. PDF-tiedosto. Saatavissa:
https://www.government.is/media/velferdarraduneyti-media/media/acrobat-
enskar_sidur/16012012 Prohibition-on-termination-of-employment-due-to-
family-responsibility-Act-No-27-2000.pdf [viitattu 1.5.2023].

Nieminen, K. 2021. Ty6paikan lait ja tyésuhdeopas 2022. 20. uudistettu
painos. Helsinki: Alma Talent Oy. E-kirja. Saatavissa:
https://ezproxy.xamk.fi/login?url=https://verkkokirjahylly-almatalent-
fl.ezproxy.xamk.fi/teos/21ju445132 [viitattu 15.3.2023].

Paanetoja, J. 2019. Tyooikeus tutuksi: Kasikirja. Helsinki: Edita. E-kirja.
Saatavissa: https://shop-edita-fi.ezproxy.xamk.fi/digikirja/37-7508-7 [viitattu
15.3.2023].

Parental Leave Act. 1995. Foraldraledinghetslagen 1995:584. PDF-tiedosto.
Saatavissa:
https://www.government.se/contentassets/d163a42edcea4638aall2f0f60402
02b/sfs-1995584-parental-leave-act/ [viitattu 16.4.2023].

Prime Minister’s Office. 2018. Act on Equal Treatment on the Labour Market,
No. 86/2018. PDF-tiedosto. Saatavissa: https://www.government.is/library/04-
Legislation/Act%200n%20Equal%20Treatment%200n%20the%20Labour%20
Market%20N0%2086%202018%20m%20br%20Final%20SENT%20230519.p
df [viitattu 1.5.2023].

Puusa, A., Juuti, P. & Aaltio, I. 2020. Laadullisen tutkimuksen nakdkulmat ja
menetelmat. Helsinki: Gaudeamus. E-kirja. Saatavissa:
https://www.ellibslibrary.com/book/9789523456167 [viitattu 1.5.2023].

Rosenfalck, S. 2019. Denmark: A guide to Employment Law in Denmark.
16.10.2019. WWW-dokumentti. Saatavissa:
https://www.mondag.com/employee-rights-labour-relations/853622/a-quide-to-
employment-law-in-denmark [viitattu 23.1.2023].

Suomen perustuslaki 11.6.1999/731

Suomen Yrittajat. s.a. Kilpailukielto ja liikesalaisuudet. Kilpailevan
liiketoiminnan kielto tydsuhteen aikana. WWW-dokumentti. Saatavissa:
https://www.yrittajat.fi/tyonantajalle/nain-palkkaat/tyonantajan-
sopimukset/kilpailukielto-ja-likesalaisuudet/ [viitattu 17.3.2023].

Toimihenkil6liitto ERTO ry. s.a. Kilpailukieltosopimus. WWW-dokumentti.
Saatavissa: https://www.erto.fi/tyosuhdeopas/tyosopimus/kilpailukieltosopimus
[viitattu 15.4.2023].



https://www.government.is/library/04-Legislation/Act%20No%2046%201980%20with%20subsequent%20amendments%202018.pdf
https://www.government.is/library/04-Legislation/Act%20No%2046%201980%20with%20subsequent%20amendments%202018.pdf
https://www.government.is/library/04-Legislation/Act%20No%2046%201980%20with%20subsequent%20amendments%202018.pdf
https://www.government.is/media/velferdarraduneyti-media/media/acrobat-enskar_sidur/16012012_Prohibition-on-termination-of-employment-due-to-family-responsibility-Act-No-27-2000.pdf
https://www.government.is/media/velferdarraduneyti-media/media/acrobat-enskar_sidur/16012012_Prohibition-on-termination-of-employment-due-to-family-responsibility-Act-No-27-2000.pdf
https://www.government.is/media/velferdarraduneyti-media/media/acrobat-enskar_sidur/16012012_Prohibition-on-termination-of-employment-due-to-family-responsibility-Act-No-27-2000.pdf
https://ezproxy.xamk.fi/login?url=https://verkkokirjahylly-almatalent-fi.ezproxy.xamk.fi/teos/21ju445132
https://ezproxy.xamk.fi/login?url=https://verkkokirjahylly-almatalent-fi.ezproxy.xamk.fi/teos/21ju445132
https://shop-edita-fi.ezproxy.xamk.fi/digikirja/37-7508-7
https://www.government.se/contentassets/d163a42edcea4638aa112f0f6040202b/sfs-1995584-parental-leave-act/
https://www.government.se/contentassets/d163a42edcea4638aa112f0f6040202b/sfs-1995584-parental-leave-act/
https://www.government.is/library/04-Legislation/Act%20on%20Equal%20Treatment%20on%20the%20Labour%20Market%20No%2086%202018%20m%20br%20Final%20SENT%20230519.pdf
https://www.government.is/library/04-Legislation/Act%20on%20Equal%20Treatment%20on%20the%20Labour%20Market%20No%2086%202018%20m%20br%20Final%20SENT%20230519.pdf
https://www.government.is/library/04-Legislation/Act%20on%20Equal%20Treatment%20on%20the%20Labour%20Market%20No%2086%202018%20m%20br%20Final%20SENT%20230519.pdf
https://www.government.is/library/04-Legislation/Act%20on%20Equal%20Treatment%20on%20the%20Labour%20Market%20No%2086%202018%20m%20br%20Final%20SENT%20230519.pdf
https://www.ellibslibrary.com/book/9789523456167
https://www.mondaq.com/employee-rights-labour-relations/853622/a-guide-to-employment-law-in-denmark
https://www.mondaq.com/employee-rights-labour-relations/853622/a-guide-to-employment-law-in-denmark
https://www.yrittajat.fi/tyonantajalle/nain-palkkaat/tyonantajan-sopimukset/kilpailukielto-ja-liikesalaisuudet/
https://www.yrittajat.fi/tyonantajalle/nain-palkkaat/tyonantajan-sopimukset/kilpailukielto-ja-liikesalaisuudet/
https://www.erto.fi/tyosuhdeopas/tyosopimus/kilpailukieltosopimus

45

Tuomi, J. & Sarajarvi, A. 2018. Laadullinen tutkimus ja sisallonanalyysi.
Uudistettu laitos. Helsinki: Kustannusosakeyhtié Tammi. [viitattu 30.3.2023].

Tyobaikalaki 5.7.2019/872
Tyosopimuslaki 26.1.2001/55

Vuorenkoski, V. 2018. Kilpailukielto- ja salassapitoehtojen ongelmat ja
ratkaisumallit. Akava Works. PDF-dokumentti. Saatavissa:
https://akavaworks.fi/wp-content/uploads/sites/2/2019/10/Kilpailukielto-

ja_salassapitoehtojen _ongelmat ja ratkaisumallit Artikkeli 1220181.pdf
[viitattu 15.4.2023].

Vuorenkoski, V. 2019. Kilpailukiellot Pohjoismaissa: Katsaus
kilpailukieltosdantelyyn Norjassa, Tanskassa, Ruotsissa ja Suomessa. Akava
Works. PP-esitys. Saatavissa: hitps://ytn.fi/wp-
content/uploads/2019/11/akava-works-sopiminen-tyomarkkinoilla-raportti-3-
2019-1.pdf |viitattu 14.4.2023].

Working Hours Act. 1982. Arbetstidslag 1982:673. Paivitetty 2015. PDF-
tiedosto. Saatavissa:
https://www.government.se/contentassets/1b29fd35b2544{13875137beab809
11a/1982673-working-hours-act.pdf [viitattu 16.4.2023].

Yhdenvertaisuuslaki 30.12.2014 1325/2014

Ylemmat Toimihenkil6t YTN ry. s.a. Tydsuhteeseen liittyvat kilpailurajoitukset
ja salassapito. PDF-dokumentti. Saatavissa: https://ytn.fi/wp-
content/uploads/2022/06/ytn_Kkilpailukielto-opas.pdf [viitattu 15.4.2023].
[viitattu 15.4.2023].



https://akavaworks.fi/wp-content/uploads/sites/2/2019/10/Kilpailukielto-_ja_salassapitoehtojen_ongelmat_ja_ratkaisumallit_Artikkeli_1220181.pdf
https://akavaworks.fi/wp-content/uploads/sites/2/2019/10/Kilpailukielto-_ja_salassapitoehtojen_ongelmat_ja_ratkaisumallit_Artikkeli_1220181.pdf
https://ytn.fi/wp-content/uploads/2019/11/akava-works-sopiminen-tyomarkkinoilla-raportti-3-2019-1.pdf
https://ytn.fi/wp-content/uploads/2019/11/akava-works-sopiminen-tyomarkkinoilla-raportti-3-2019-1.pdf
https://ytn.fi/wp-content/uploads/2019/11/akava-works-sopiminen-tyomarkkinoilla-raportti-3-2019-1.pdf
https://www.government.se/contentassets/1b29fd35b2544f13875137beab80911a/1982673-working-hours-act.pdf
https://www.government.se/contentassets/1b29fd35b2544f13875137beab80911a/1982673-working-hours-act.pdf
https://ytn.fi/wp-content/uploads/2022/06/ytn_kilpailukielto-opas.pdf
https://ytn.fi/wp-content/uploads/2022/06/ytn_kilpailukielto-opas.pdf

	1 johdanto
	1.1 Käsitteet
	1.2 Tutkimusmenetelmä ja työn toteutus

	2 Työsopimus
	2.1 Suomi
	2.2 Ruotsi
	2.3 Norja
	2.4 Tanska
	2.5 Islanti

	3 Työaika
	3.1 Suomi
	3.2 Ruotsi
	3.3 Norja
	3.4 Tanska
	3.5 Islanti

	4 Koeaika
	4.1 Suomi
	4.2 Ruotsi
	4.3 Norja
	4.4 Tanska
	4.5 Islanti

	5 Irtisanominen, irtisanomisaika ja perusteet
	5.1 Suomi
	5.2 Ruotsi
	5.3 Norja
	5.4 Tanska
	5.5 Islanti

	6 kilpailu-, rekrytointi- ja houkuttelukielto
	6.1 Suomi
	6.1.1 Kilpailukielto
	6.1.2 Rekrytointi- ja houkuttelukielto

	6.2 Ruotsi
	6.2.1 Kilpailukielto
	6.2.2 Rekrytointi- ja houkuttelukielto

	6.3 Norja
	6.3.1 Kilpailukielto
	6.3.2 Rekrytointi- ja houkuttelukielto

	6.4 Tanska
	6.4.1 Kilpailukielto
	6.4.2 Rekrytointi- ja houkuttelukielto

	6.5 Islanti
	6.5.1 Kilpailukielto
	6.5.2 Rekrytointi- ja houkuttelukielto


	7 Tulokset
	8 pohdinta
	9 Lopputulos
	LÄHTEET

