Tyolainsaadannén muutokset 2025-2026: Mita tyonantajan

tulee tietaa

Lainsddtdjé on viime aikoina osoittanut selkecin tavoitteensa helpottaa tyéllistymisté ja
henkiléstén rekrytointia. Nopeasti muuttuvien osaamisvaatimusten ja lisédntyneen
liikkuvuuden valossa on esitetty useita lainscédddnndéllisi muutoksia, joiden tavoitteena
on yksinkertaistaa muodollisia tyéllistdmis- ja irtisanomismenettelyjd. Tyénantajille
timd tarkoittaa uusia mahdollisuuksia, mutta myés riskejd, jotka vaativat HR-

menettelyjen strategista suunnittelua.

Témda artikkeli esittelee katsauksen keskeisistd lakimuutoksia ja kéytdnndn suosituksia
siitd, miten organisaationa voitte valmistautua muutoksiin.
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Yhteistoimintalaki: nopeammin ja helpommin

Yhteistoimintalain muutokset saatettiin voimaan heindkuussa 2025. Lain soveltamisrajaa on korotettu
siten, ettd laki koskee nykydan vain tydnantajia, joilla on vahintdan 50 tyontekijad, kun aiempi raja oli
vahintddn 20. Padsaanto on, etta pienempien tyonantajien ei enaa tarvitse kdyda neuvotteluja samalla
tavalla kuin aiemmin. Samalla otettiin kdyttddn uusia sdanndksia menettelyjen nopeuttamiseksi. Jos
neuvottelut koskevat henkiloston vahentamistd tai henkilostoon kohdistuvia olennaisia muutoksia,
neuvotteluaika on nykyaan 3 viikkoa tai 7 pdivada, verrattuna aiempaan 6 viikkoon tai 14 paivaan. Vaikka
menettelyn maaraaikoja on lyhennetty, samat vastuut ja valmisteluvaatimukset ovat edelleen voimassa.

Kooltaan 45-55 tydntekijan yritykset ovat kriittiselld murrosalueella. Mikali tydntekijoiden maara ylittaa
50 rajan, organisaation on varauduttava soveltamaan yhteistoimintalakia. Organisaation muutokset
edellyttavat talldin henkilostdneuvotteluja ennen paatdsten tekemistd. Yritysten on tarkedd ymmartas,
ettd organisaation muutosta koskevaa pdatosta ei voida tehda ennen kuin henkilostolle on annettu
mahdollisuus tulla kuulluksi. Parhaimmillaan henkildstd voi samanaikaisesti tarjota menettelya tukevaa
tietoa.

Tyosopimuslain muutokset: Lievempi irtisanomiskynnys ilman ”painavaa
syyta”

Tyosopimuslain muutokset astuivat voimaan vuodenvaihteessa. Muutosten tarkoituksena on helpottaa
irtisanomisia henkilokohtaisilla perusteilla. Aiemmin vaadittiin asiallisia ja painavia syitd, mutta nykyaan
riittda, ettd syyt ovat ainoastaan asiallisia, kun irtisanominen perustellaan henkilokohtaisilla syilla.
Oikeudellinen tilanne ”asiallisten syiden” osalta ei ole viela selkiytynyt kaytdnnossa. Yllapitamalla
dokumentointirutiineja kuten aiemmin tydnantaja voi varmistaa, etta irtisanomisperusteet ovat nykyisen
oikeuskaytannon mukaisia. Kun oikeustilanne uuden oikeuskaytannon myota muovautuu, voidaan harkita
liberaalimpaa linjaa, mutta talla hetkelld ei tulisi tehda liian suuria rutiinimuutoksia. On kuitenkin tarkeaa
huomioida sailyneet tekijat, kuten dokumentointivaatimukset ja kokonaisarviointi.

Edeltdvdd konkreettisempi muutos liittyy tyonantajan uudelleensijoittamisvelvollisuuteen, kun
irtisanominen tapahtuu henkilokohtaisilla perusteilla. Uudelleensijoittamisvelvollisuus on nykyaan
voimassa vain, jos tyontekijd on vaarassa tulla irtisanotuksi sen vuoksi, ettd hanen tyokykynsd on
muuttunut. Tama tarkoittaa, ettd tyonantajan on edelleen yritettdvd sijoittaa tyontekija toiseen
tehtdvaan, jos irtisanominen johtuu sairaudesta tai onnettomuudesta, mutta ei alisuoriutumisen ja
epaasiallisen kaytoksen tapauksissa. Kaytdnnossa tyonantajilla on ollut rajoitetut mahdollisuudet sijoittaa
tyosuhteessa alisuorittavaa tai epaasiallisesti kdyttaytyvaa tyontekijad muuhun tyéhon. Tama muutos voi
nain ollen luoda sujuvaisuutta irtisanomismenettelyihin.

Vaikka edelld mainitut lakimuutokset keskittyvat irtisanomisprosessien helpottamiseen, lainsdatdja on
kiinnittanyt huomiota myos tyosuhteen alkamiseen ja siihen, miten maéaraaikaisia tydsopimuksia voidaan
kayttaa tyontekijan ensimmaisessa tydsopimuksessa.



Lyhyet maaraaikaissopimukset — Uusi trendi?

Lakimuutos, jonka tavoitteena on helpottaa uuden tyontekijan rekrytointia maardaikaissopimuksella, ei
ole vield astunut voimaan, mutta sen odotetaan toteutuvan kevaalla 2026. Ehdotuksen mukaan
tyonantajan ei tarvitse ilmoittaa syyta tydsopimuksen madrdaikaisuudelle, kun han palkkaa tyontekijan
ensimmaista kertaa, jos sopimus on voimassa enintaan vuoden. Lakiesitys on herattanyt paljon kritiikkia,
silld peldtdan, ettd se heikentdisi uusien tyontekijoiden tydsuhdeturvaa etenkin aloilla, joilla tyotehtavat
eivat vaadi erityistda osaamista.

Samassa lakiesityksessda on myds ehdotus, jonka mukaan pienet, alle 50 tyollistavat tyonantajat, eivat
enad olisi velvollisia ottamaan takaisin tyontekijad, jonka he ovat irtisanoneet taloudellisista tai
tuotannollisista syistd. Nykyisen lain mukaan tyonantajan on tarjottava irtisanotulle tyontekijalle tyota, jos
tyOnantajan on tdytettdva sama tai vastaava tehtdva neljan tai kuuden kuukauden kuluessa. Jos ehdotus
hyvaksytdan, alle 50 tyontekijan yritykset vapautetaan tasta velvollisuudesta.

Mita tama tarkoittaa organisaatiollenne?

Lakimuutokset merkitsevat siirtymista kohti joustavampia tydsuhdemuotoja, mutta vaativat samalla
strategista harkintaa:

1. Tarkistakaa HR-menettelynne nyt — Vaikka teilla talla hetkelld olisi alle 50 tyontekijaa, voi olla jarkevaa
sailyttaa jasennellyt ja hyvin toimivat vuoropuheluprosessit, jotta henkilostd voi osallistua
liiketoiminnan paatoksiin.

2. Séilyttakaa dokumentointikaytanndt — Uusi oikeustilanne henkilokohtaisten irtisanomisperusteiden
osalta edellyttaa edelleen huolellista dokumentointia ja varoitusten antamista.

Vastuullisena tyonantajana teidan on tarkeda seurata oikeuskaytannon kehitysta. DKCO:lla seuraamme
tata kehitysta tiivisti ja voimme auttaa teitd navigoimaan ndissa muutoksissa.

Lisétietoja: heidi.furu@dkco-law.com
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