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Suomessa tyontekijalla on erittdin korkea irtisanomissuoja. Tdmé tarkoittaa sita,
etta tyonantajan on yleensa hyvin vaikeaa irtisanoa tydsopimusta. Tyonantajalla
on aina velvollisuus nayttaa, ettd irtisanominen on laillinen, ndin ollen sopimus
voidaan irtisanoa ainoastaan asiallisella ja painavalla perusteella. Tydsopimus
voidaan irtisanoa tyontekijan henkil6on liittyvin perustein, joita ovat muun muas-
sa tyontekijan luvattomat poissaolot, tyétehtavien laiminlyonti, tyontekijan louk-
kaava ja asiaton kéaytos seka tyosta kieltdytyminen perusteettomasti.

Irtisanominen alkaa siitd, ettd tydnantajan tietoon tulee tyontekijan asiaton kéytos.
Taman jalkeen tyontekijalle annetaan usein huomautus tai varoitus, riippuen rik-
komuksen vakavuudesta. Varoituksen avulla tyontekijalle annetaan mahdollisuus
parantaa k&ytoksensd. Mikéli moitittava k&ytos kuitenkin jatkuu, annetaan tyonte-
kijalle mahdollisuus tulla kuulluksi, toimitetaan hanelle tieto paattdmisperusteista
ja ilmoitetaan sopimus irtisanotuksi.

Kiellettyja tyontekijan henkiloon liittyvia irtisanomisperusteita ei ole lueteltu la-
kiin yksityiskohtaisesti, mutta ainakaan seuraavia perusteita ei voida pité4 irtisa-
nomisen syyna; tyontekijan sairaus, syrjintakielto ja tydntekijan mielipiteet, osal-
listuminen tyo6taisteluun seka turvautuminen oikeusturvakeinoihin. N&ita perustei-
ta voidaan kuitenkin pitaa laillisina, mikéali tyontekijan tyokyky on niiden takia
heikentynyt niin merkittavésti, ettei hanen voida olettaa pystyd tekemaéan tyota
tulevaisuudessakaan. Irtisanomisessa on kuitenkin aina kaytettava tapauskohtaista
harkintaa.

Irtisanominen on siis monen asian summa, eika sitd voida tehda huterin perustein.
Joissakin tapauksissa osapuolet eivat péadse yhteisymmarrykseen irtisanomisen
syista. Talldin asia annetaan yleensa tuomioistuimen ratkaistavaksi. Asian késitte-
ly alkaa kardjéoikeudesta ja voi jatkua aina Korkeimpaan oikeuteen saakka. Tyo-
ehtosopimuksen solmineilla liitoilla on oikeus ajaa asiaansa myds tydtuomiois-
tuimessa. Vuodesta 2005 vuoteen 2014 tydtuomioistuin on antanut keskimé&arin
100 ratkaisua vuodessa
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In Finland the protection of an employee’s employment rights is very high. This
means that it is very difficult for an employer to dismiss an employee. The em-
ployer has to always prove that the dismissal has been legal and that there has
been a strong argument for it. A contract of employment can be dismissed because
of the employee’s inappropriate behavior such as unlawful absences from work,
refusing to work or an employee’s offensive behavior.

Even though the dismissal can be made because of an employee’s inappropriate
behavior the dismissal itself can be a very long process. It starts when the employ-
er becomes aware of the inappropriate behavior. After that the employer gives a
written notification or a warning depending on how grave the inappropriate be-
havior has been. After the warning an employee has an opportunity to improve the
behavior. If the inappropriate behavior continues in spite of the warning the con-
tract of employment can be annulled.

The law does not say which of the dismissal arguments are illegal. However, there
are a few arguments that cannot be reasons for a dismissal. These are for example
sickness of an employee, employee’s opinions and if the employee takes industrial
action. However these can also become legal arguments for dismissal if the em-
ployee’s capacity for work has reduced because of these reasons and if there are
no prospects of improved working capacity in the future.

If the contracting parties do not agree nor have the same opinion of the dismissal
they can transfer the case forward to the court and wait for the final decision. First
the case will be transferred to the district court and after that if the contracting par-
ties are not satisfied with the decision they can appeal against it to the Court of
Appeal. After the Court of Appeal’s decision they have the opportunity to appeal
to the Supreme Court. Unions that have agreed to the collective agreement have
the right to fight their case in Labor Court. From 2005 to 2014 the Labor Court
has given approximately 100 decisions every year.

Keywords Dismissal, dismissal arguments, contract
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1. JOHDANTO

Tdassa opinnaytetyossa késitelladn tydsopimuksen paattdmista tyontekijan henki-
166N liittyvin perustein. Tyoni tarkoituksena on tutkia, mitd tydsopimuksen paat-
tdminen tyontekijan henkiloon liittyvin perustein tarkoittaa ja miten irtisanomis-
menettely etenee kéytdnnossd. Tyosséani tarkastelen niin kiellettyja kuin laillisia-

Kin irtisanomisperusteita.

Irtisanominen tyontekijésta johtuvista syisté tarkoittaa sitd, etta tyontekija on ai-
heuttanut toiminnallaan tydsopimuksesta tai laista johtuvien, tydsuhteeseen olen-
naisesti vaikuttavien velvoitteiden vakavaa laiminlyontia tai rikkomista. Irtisano-
misperusteena voidaan pitdd myos tyontekijan henkiloon liittyvien tyontekoedel-
Iytysten olennaista muuttumista, joiden takia hanen ei katsota endd olevan kyke-
nevéinen tyohonsa. Irtisanomissyyn asiallisuutta ja painavuutta arvioitaessa on

aina otettava huomioon tyonantajan ja tyontekijan olosuhteet kokonaisuudessaan.

Tyoni alussa esittelen aiheeseen liittyvan lainsd&ddannon, kerron hieman tyosopi-
muksesta yleisella tasolla seka eri tapoja tydsuhteen paattymiselle. Esitelen tyon-
tekijan henkiléon liittyvin perustein oikeuttavia seké kiellettyja irtisanomissyité ja
havainnollistan naitd Korkeimman oikeuden ja Tydtuomioistuimen ennakkopéa-
toksilla. Lopussa tarkastelen irtisanomismenettelyn etenemista kdytannossa, varoi-

tusmenettelysta tuomioistuimen ratkaisuihin ja korvausvelvollisuuteen saakka.

Valitsin opinnaytetyohon kyseisen aiheen, koska se on osa jokaisen tydssakayvan
arkea. Tamén takia halusin koota ty6stani mahdollisimman selkeén ja yksinkertai-
sen, jotta se palvelisi kaikkia asiasta kiinnostuneita. Aluksi tarkoitukseni oli k&si-
telld koko tydsuhteen paattamistd, mutta kokonaisuudesta tulisi aivan liian laaja,
joten pdatin rajata tyon ké&sittdmé&an vain yhden tybdsuhteen paattamisen osa-

alueen.



Tutkimukseni apuna kaytan paljon erilaista oikeuskirjallisuutta, lainsaadantoa se-
k& oikeustapauksia. Esimerkkien ja oikeustapauksien avulla pyrin selkeyttdmaan
ja antamaan laajemman kasityksen kasiteltdvasta aiheesta.



2. LAINSAADANTO

Aloitan tyon kertomalla hieman tyoni keskeisimmasté lainsdadannostd, joita ovat

tyésopimuslaki, tydaikalaki, vuosilomalaki seké tydehtosopimuslaki.

Korkeimmalla hierarkiassa ovat lait, joiden sadnnoksia pidetdén pakottavina, eika
niitd néin ollen voi syrjayttad tydsopimuksella tai tydehtosopimuksella. Vaikka
suurin osa tyOlainsaadannosta on pakottavaa, on olemassa myos lainsadnnoksia,
joista voidaan poiketa tyoehtosopimuksella ja tydsopimuksella. Néita lainsaan-
noksid sanotaan semidispositiiviseksi lainsddnnokseksi ja dispositiiviseksi lain-
sdannokseksi. Semidispositiivisesta lainsdannoksesta voidaan poiketa tydehtoso-
pimuksella, esimerkiksi tydnantaja- ja tyontekijayhdistykset voivat sopia saannol-
lisen tydajan poikkeamaan laista. Dispositiivisessa lainsdannoksessé voidaan poi-
keta tyoehtosopimuksella sekéd tydsopimuksella. (Tyod- ja elinkeinoministerio,
2014)

2.1 Tyésopimuslaki 55/2001

Keskeisimpana tydsuhdetta sadntelevand lakina pidetdadn tydsopimuslakia
(55/2001). Tydsopimuslain lisaksi muita tydsuhdetta sdéntelevia lakeja ovat muun
muassa tyoaikalaki, vuosilomalaki seka tydehtosopimuslaki. Ndiden yhteinen ko-
konaisuus muodostaa tyoikeuden. (L 26.1.2001/55)

Tydsopimuslaki on yleislaki, jota sovelletaan kaikissa tyontekijan ja tyonantajan
valisissd palvelussuhteissa, joissa tyontekija on henkilokohtaisesti sitoutunut te-
kemadn tyota tyonantajan lukuun palkkaa tai siihen rinnastettavaa vastiketta vas-
taan. Tyosopimuslain keskeisend periaatteena on koko sen historian ajan ollut
tyontekijan suojeleminen. Tydsopimuslakia pidetdan tydelamén perustuslakina, ja
se onkin opinndytetyoni tarkeimpid lahteitd. (L 26.1.2001/55)



Tydsopimuslakia ei sovelleta julkisoikeudelliseen palvelussuhteeseen, eiké tyo-
suoritteen tekemiseen, josta on séadetty erikseen lailla. T&llaisia ty6tehtavid ovat
muun muassa merimiehen tai perhehoitajan tyot. Lakia ei sovelleta mydskaan har-
rastustoimintaan, joka tehdddn vapaaehtoisesti, kuten urheiluseuroissa. (L
26.1.2001/55)

2.2 Tyoaikalaki 605/1996

Tydbaikalakia sovelletaan tydsopimuslain (55/2001) maarittelemaan tyo- ja virka-
suhteeseen. Tyoaikalaissa on sdéanndksia muun muassa enimmais- ja vahimmais-
tydajoista, lepoajoista, ylityokorvauksista sekd sunnuntaityosta. (Aimald, Astrom,
Rautiainen & Nyyssold 2009, 83)

Tydbaikalakia ei sovelleta uskonnollisia toimituksia tekeviin tydntekijoihin, kuten
kirkkojen tyontekijoihin. Lahtokohtaisesti myoskaan yritysten johtajat ja heidan
valittomat alaisensa eivat kuulu tdmaé lain piiriin. Kuitenkin nyrkkisaantoné pide-
taan, ettd keskijohto kuuluu tdmén lain piiriin, huolimatta siita, ettd myos heilld
voi olla vaativia johtamis- tai suunnittelutehtavia. (Aimala, Astrom, Rautiainen &
Nyyssola 2009, 83)

2.3 TyOehtosopimus

Lakien jalkeen normihierarkiassa tarkeimpénad on tydehtosopimus. TyGehtosopi-
mus on yleissitova, valtakunnallinen ja se sitoo jotain tiettya alaa. Tydehtosopi-
mus tehdaan tyonantajien tai rekisterdidyn tydnantajayhdistyksen ja tyontekijoita
edustavan yhden tai useamman rekisterdidyn yhdistyksen valilla. Tyoehtosopi-
muksessa osapuolet sopivat tydsuhteen ehdoista. Tyodnantaja on velvollinen nou-
dattamaan tyoehtosopimusta, riippumatta siitd, kuuluuko hén sopimuksen solmi-

neeseen tyonantajien yhdistykseen. Tydehtosopimuksen yleissitovuuden noudat-



tamisen takia on perustettu lautakunta, joka vahvistaa sopimuksen sitovuuden.
Yleissitovan ty6ehtosopimuksen lisédksi on olemassa my6s normaalisitovia tydeh-
tosopimuksia, jotka sitovat tydnantajaa vain mikali hdn kuuluu sopimuksen sol-

mineeseen tydantajien yhdistykseen. (Tydehtosopimus, 2014)

Tyodnantaja on velvollinen noudattamaan ty6ehtosopimuksen vahimmaisehtoja
kaikkiin sopimuksen soveltumisalan piiriin kuuluviin tyontekijéihin, riippumatta

siitd, kuuluvatko he tyontekijayhdistykseen vai ei. (Tydehtosopimus, 2014)



3. TYOSOPIMUS

Tassa luvussa kasitelldén tydsopimuksen solmimista ja sen eri muotoja. Luvussa

on myos késitelty sitd, miten tydsopimuksen ehdot méaaraytyvat.

3.1. Tybsopimuksen teko ja muoto

Tydsopimuksen sopijaosapuolina on tydsopimuslain mukaan tyonantaja ja tyonte-
Kija ja tydosopimus on sopimus, joka tehdaan nédiden kahden osapuolen valille.
Tydsopimuksessa tyontekija sitoutuu henkilokohtaisesti tekemaan tyota tydnanta-
jalle, tdmén johdon tai valvonnan alaisena palkkaa tai muuta vastiketta vastaan. (L
26.1.2001/55)

Tydsopimus voidaan tehdd vapaamuotoisena, jonka tekeminen ei edellytd maara-
muodon noudattamista. Sopimus syntyy, kun molemmat sopijapuolet, tydnantaja
ja tyontekijé ilmaisevat tahtonsa sopimuksen tekemiseen ja padsevét sen siséallosta
yhteisymmarrykseen. (Tiitinen & Krdger 2003, 74)

Tydsopimus kannattaa aina tehda kirjallisesti, jottei synny epaselvyyksia sovituis-
ta sopimusehdoista. Kirjallinen menettely on erityisen suotavaa silloin, kun sovi-
taan tydehtosopimusta tai tyolainsaddantéa paremmista eduista. (Nieminen, 2010
27) Sahkoinen tydsopimusmuoto on kaytdssa silloin, kun se tehddén telekopiota

tai séhkopostia kayttaen.

Konkludenttisesti, eli hiljaisesti tehty sopimus tarkoittaa sité, ettd osapuolet ovat
halunneet tehda sopimuksen, mutta halua ei ole tuotu julki. Tydantaja antaa siis
tyontekijan tehda toitd lukuunsa, ilman ettd sopimusta olisi tehty. (Bruun & von
Koskull 2012, 37)

Mahdollisissa riitatilanteissa sopimuksen ehtoihin vetoavan on pystyttava todis-

tamaan, mita asianosaiset ovat sopineet. Tallaisia riitatilanteita voivat aiheuttaa
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muun muassa tydsopimuksen méardaikaisuus ja sen perusteet. Tastéd syystd yonan-
taja on velvollinen suullisen ja hiljaisen sopimuksen teon jalkeen antamaan kirjal-
lisen selvityksen sovituista ehdoista, viimeistadn ensimmaisen palkanmaksukau-

den paattymiseen mennessa. (L 26.1.2001/55)

Vuoden 1970 tydsopimuslain mukaan vuotta pidemmaksi ajaksi tehty maaraaikai-
nen suullinen tydsopimus voitiin vuoden kuluttua irtisanoa. 26.1.2001 sa&detyn
tyosopimuslain mukaan, tyésopimuksen oikeusvaikutukset eivat ole nykyéén si-
doksissa sen kanssa, missdé muodossa sopimus on tehty, vaan ne ovat kaikki sa-
manarvoisia. Joillakin aloilla tyéehtosopimukset tosin madraavat tydsopimuslaista
poiketen sen, ettd esimerkiksi méaraaikaiset tydosopimukset on tehtéva aina kirjal-
lisesti. (Tiitinen & Kroger 2003, 75)

3.2. Tybdsopimuksen ehtojen maaraytyminen

Kuten ylempand mainittiin, tydsopimus maéérittelee vain sopimuksen vahim-
maisehdot, sen lisaksi tysuhdetta sd&ntelee monet muut normit, joilla on tietty
etusijajarjestys eli hierarkia. Normihierarkiaa ei ole vahvistettu laissa, mutta paa-
sédantona on, ettd korkeammalla oleva normi syrjayttda alempana olevan normin.
Etusijajarjestysta taydentdd myods tyonantajan tulkintaetuoikeus sekéd edullisem-
muusperiaate. Kaytannossé tulkintaetuoikeudella tarkoitetaan sité, ettd epaselvissa
tilanteissa noudatetaan tydantajan mielipidettd, kunnes lopullinen ratkaisu saa-
daan. Edullisemmuusperiaatteen avulla ristiriidassa olevat normit asetetaan siihen
jarjestykseen, ettd alempi normi kumoaa ylempéna olevan, mikali se on tyonteki-

jan kannalta edullisempi. (Tiitinen & Kroger 2003, 80)

Tyboikeudellista normihierarkiaa voidaan pelkistetysti kuvata siten, ettd ylimpana
ovat lait, toisena tydehtosopimus, kolmantena tyésopimus ja viimeisena tyonanta-
jan késkyt. Tydsopimus on tydsuhteen ehtojen tarkein madrittdja, jonka sopimus-

vapautta rajoittavat pakottavat lainsdéddannot. Kaikilla aloilla ei kuitenkaan ole
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lainkaan tydehtosopimusta, talléin tydsopimuksen merkitys on suuri. (Tiitinen &
Kroger 2003, 80)

3.3. Maaraaikainen vai toistaiseksi voimassa oleva tyésuhde

Tydsopimuslain 26.1.2001/55 mukaan tydsopimus voidaan sopia olevan voimassa
toistaiseksi, irtisanomisenvaraisena tai tietyin rajoituksin myos méardajan. Tois-
taiseksi voimassa olevaa tydsuhdetta pidetddn kuitenkin ensisijaisena. (Bruun &
von Koskull 2012, 34)

Vuonna 2013 méaraaikaisia tydsopimuksia oli 330 000, joista naisilla 201 000 ja
miehilld 129 000. Madréaikaisia tydsuhteita esiintyy paljon julkisella sektorilla ja
useimmiten miehid enemman naisilla. (Tilastokeskus 21.10.2014)

Madréaikainen tydsopimus voidaan sopia ainoastaan, jos madaraaikaisuudelle on
perusteltu syy. Perusteluksi kelpaa syy, joka liittyy yrityksen toimintaan tai tehta-
vaan tyohon. Tallaisia syitd on muun muassa tyon projektiluonteisuus, kausiluon-

teisuus tai sijaisuus. (Nieminen 2010, 34)

Kausiluonteisuus méaéritelladn tyoksi, jota tehdddn ainoastaan tiettyind aikoina
vuodesta tai jos tilapaistydvoimaa tarvitaan vain lyhyeksi ajaksi. Lisatyovoimaa
voidaan myos palkata madraaikaisena jonkin tietyn tilauksen toimittamisen kesto-

ajaksi, jos sen toimittaminen sitd edellyttdd. (Nieminen 2010, 34)

Ty6sopimusta tehtdessd méaaraaikaiseksi sijaisuuden perusteella, merkityksellista
ei ole se, miksi sijaista tarvitaan, vaan se, ettd poissaolevan tydntekijan tyésuhde
jatkuu tietyn vapaan, kuten aitiysloman, opintovapaan, sairasloman tai vuosilo-
man jalkeen. Tyonantajan on sakon uhalla kerrottava ja annettava tyontekijélle
kirjallinen selvitys méadraaikaisuuden perusteista. (Nieminen 2010, 34) Jos tyon-

antajalla on pysyva tarve tyévoimalle, ei mé&érdaikaisuutta voida katsoa perustel-
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luksi. Talldin voidaan epdilla, ettd tydnantaja mahdollisesti kiertda tyésuhdeturvaa

koskevia pakottavia sddnnoksié. (Hietala ym 2006, 59)

Toisinaan on tilanteita, joissa samojen osapuolten vélille solmitaan toisiaan seu-
raavia madraaikaisia tyosopimuksia, tata kutsutaan ketjuttamiseksi. Talla tarkoite-
taan véhintddn kolmea tai useampaa tydsopimusta, jotka on solmittu perakkain.
Ketjuttaminen ei lain mukaan ole kuitenkaan kiellettyd, mikali tyonantajalla on

jokaiseen madraaikaisuuteen perusteltu syy. (Hietala ym 2006, 61-63)
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4, TYOSUHTEEN ERI PAATTYMISTAVAT

Luku 3 kasittelee tydsopimuksen irtisanomista. Tassa luvussa kerrotaan, millaisia

erilaisia irtisanomistapoja tydsuhteessa voidaan kayttaa.

4.1 Irtisanominen

Irtisanominen jakautuu kahteen eri kategoriaan, tyontekijasta johtuvat eli henki-
166N liittyvat irtisanomisperusteet, seka tuotannollisista, taloudellisista ja tydnan-
tajan toimintaedellytysten muuttumisesta aiheutuvista irtisanomisperusteista eli
kollektiiviperusteista. (Hietala ym. 2006, 289-290)

Ty0Onantaja voi irtisanoa toistaiseksi voimassa olevan tydsuhteen ainoastaan asial-
liselle ja painavalla syylla. Yleisesti ottaen maérdaikaista tydsopimusta ei voida
irtisanoa, ellei siitd ole sovittu tydsopimuksessa. (Hietala ym. 2006, 289-290)
Myds tyontekijé voi irtisanoa toistaiseksi voimassa olevan tygsuhteensa. Tyonte-
kijan irtisanomisehdot ovat hieman suppeammat kuin tydnantajan. Tyontekijan ei
tarvitse perustella irtisanoutumistaan, mutta hanen tulee kuitenkin noudattaa lain

mukaista irtisanomisaikaa.

Irtisanomisperusteita ei voida méaéritella tarkasti, silla se méaéraytyy hyvin pitkalle
asianomaisen alan, yksilon ja yrityksen mukaan. Tarkeimmat irtisanomisperusteet
johtuvat tydntekijasta itsestaan, sekd tydnantajan toimintaedellytysten muutokses-
ta. Mikali irtisanotaan tyontekijan henkil6on liittyvin perustein, lainmukaisina pe-
rusteina voidaan pitad ainoastaan sellaisia asiallisia ja painavia velvoitteiden rik-
komisia, jotka vaikuttavat olennaisesti tydsuhteeseen. Tallaisia irtisanomisperus-
teita voivat olla muun muassa tyovelvoitteiden laiminlyonti tai huolimattomuus,
Kilpaileva toiminta ja tyontekijan asiaton kéytos. Naisté on kerrottu syvemmin lu-
vussa 5. (Aimala ym 2003, 155-163)
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4.1.1 Irtisanominen taloudellisin ja tuotannollisin perustein

Irtisanomista taloudellisella perusteella tarkoitetaan sitd, ettd kustannusten alen-
tamiseksi ja kannattavuuden parantamiseksi joudutaan vahentdmaédn tydvoimaa.
Tuotannollisilla syilld taas sitd, ettd tuotteiden kysyntd on alentunut olennaisesti,
jonka takia yrityksen on pakko supistaa toimintoja ja pienentaa henkiléstoa. Irti-
sanomisen peruste tulee olla nimenomaan olennainen ja heikentynyt, jotta sita
voidaan pitéa lain mukaisena irtisanomisperusteena. Lis&ksi peruste tulee olla py-

syva vaikutus tarjolla olevaan tyohon. (Hietala ym 2006, 320)

Olennaisella tyon vahenemiselld tarkoitetaan téssa yhteydessd suurta muutosta,
jolla on vaikuttava merkitys yrityksen toimintaan. Mikali esimerkiksi yrityksen
sadasta samanlaisesta asiakkaasta yksi haluaa lopettaa palvelujen ostamisen, ei
tatd voida pitad suurena muutoksena, mutta jos lopettavia asiakkaita on esimerkik-
si 30, niin silloin voidaan puhua kysynnan huomattavasta heikkenemisesta. Pysy-
valla vaikutuksella tarkoitetaan taas sitd, ettd tarjolla oleva tyé véhenee pidem-
maksi ajaksi kuin tilapéisesti.

Irtisanominen taloudellisin ja tuotannollisin perustein on siis lainvoimainen, mika-
li molemmat edellytykset, tydon olennainen vahentyminen ja pysyvyys tayttyvat.
Jos tarjolla oleva ty6 véhenee vain toisella perusteella, on tydnantajalla velvolli-

suus selvittad, onko hanell4 tarjota tyontekijalle muuta ty6té tai koulusta.

4.1.2 Irtisanomisaika

Toistaiseksi voimassa olevan tydsuhteen voi péaattaa tyésopimuslakia, tydehtoso-
pimusta tai tydsopimusta noudattaen irtisanomalla. Irtisanomiseen liittyy aina irti-
sanomisaika, riippumatta siitd, kumpi osapuoli, tydnantaja vai tyontekija sen te-
kee. Irtisanomisaika tarkoittaa sité aikaa, jolloin tydsopimus on irtisanomisen jal-

keen viel& voimassa. Irtisanomisaika riippuu tydsuhteen pituudesta, tydsopimus-
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laissa on sdadetty, ettd tydnantajan irtisanomassa sopimuksessa irtisanomisaika

voidaan sopia pidemmaksi kuin tyontekijan. (Tyosuojeluhallinto, 2014)

Ty6nantajan on aina noudatettava lainmukaisia irtisanomisaikoja, jotka méaarayty-
vat tyontekijan palvelusvuosien mukaan. Mikali tyontekija on tehnyt yhtéjaksoi-
sesti toita enintadn vuoden, on irtisanomisaika 14 paivaa. Yli vuoden, mutta enin-
tdan neljan vuoden mittaisessa tydsopimuksessa irtisanomisaika on yhden kuu-
kauden mittainen. Irtisanomisaika siis nousee, mita kauemmin tyoéntekijé on ollut
palveluksessa. Yli 12 vuotta jatkuneissa tydsuhteissa irtisanomisaika on jopa kuu-
si kuukautta. (L 26.1.2001/55)

Ty6suhde paattyy sinéd péivana, kun irtisanomispéiva loppuu. Mikali tyénantaja
katkaisee tydsopimuksen irtisanomisaikaa noudattamatta, tulee hédnen kuitenkin
maksaa tyonantajalle taytta palkkaa irtisanomisajalta. Kuten tyénantajan, myos
tyontekijalla on irtisanoutuessaan velvollisuus noudattaa lain maaraédmaa irtisa-
nomisaikaa. Tama tarkoittaa kdytannossa sita, etta tyontekijan on tehtava tyotaan
irtisanomisajan loppuun saakka. Tahén voidaan kuitenkin tehdé poikkeuksia tyén-
antajan kanssa sopimalla. Mikali tyontekija laiminly6 velvollisuuttaan, on han
my0s korvausvelvollinen tydnantajaa kohtaan. Tyontekijén tulee korvauksena
maksaa tyonantajalle irtisanomisajan bruttopalkkaa vastaava maaré. Tyonantaja
voi peria hanelle kuuluvan korvauksen esimerkiksi tyontekijan lopputilista. (Ai-
mald ym 2003, 157)

4.2. Purkaminen

Tyo6sopimuksen purkamisella tarkoitetaan jommankumman osapuolen péé&tosta
lopettaa tyosuhde ilman irtisanomisaikaa, valittdmasti. Tydsopimusta ei voida
purkaa toisen osapuolen mielijohteesta, vaan purkamisperusteille pitédd aina olla
erittdin painavat syyt. Tyésopimuksen voi purkaa riippumatta siitd, onko tydsuhde

toistaiseksi voimassa oleva vai méaréaikainen. Ty0nantaja ei voi purkaa tydsopi-
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musta vetoamalla taloudellisiin tai tuotannollisiin syihin, vaan purkamisperustee-

na on oltava ainoastaan tyontekijan henkiloon liittyvat perusteet. (L 26.1.2001/55)

Tybnantaja voi purkaa tyosopimuksen, mikali tyontekija laiminly0 tai rikkoo ty6-
suhteeseen olennaisesti vaikuttavia velvoitteitaan niin vakavasti, ettd tydnantajalta
ei voida vaatia tydsuhteen jatkamista tyosuhteen loppuun saakka. Ty®nantajalla
on oikeus tydsopimuksen purkuun myos silloin, kun tyontekija vaarantaa valinpi-
tamattomyydelldan tyopaikan tyoturvallisuutta, tulee tyOpaikalle péihtyneend tai
kayttaa siella paihteitd. Purkamisperusteena voi myos olla tyontekijan torkea kil-
pailutoimintakiellon rikkominen. Myds joissakin poikkeuksellisissa tapauksissa
tyontekijan epdasiallinen kayttaytyminen vapaa-ajalla voi johtaa tyGsuhteen pur-
kuun. Tallaista epéasiallista k&ytostd on esimerkiksi tyontekijan tekemat rikokset,
jotka olennaisesti heikentavat sopimuspuolten valistd luottamusta. (Parnila 2013,
158 — 159)

Kuten tyonantajalla, myds tyontekijélla on oikeus purkaa tydsopimus. Myds tyon-
tekijan purkaessa tydsopimusta purkamisperusteiden taytyy olla erittdin painavat.
Tyontekija voi purkaa tydsopimuksen jos tyonantaja laiminly6 tai rikkoo velvoit-
teitaan, joilla on olennaista vaikutusta tydsuhteeseen. Kuten tyontekijan, myos
tyGnantajan laiminlyontien tai rikkomusten taytyy olla niin vakavia, etta tyonteki-
jalta ei voida vaatia sopimussuhteen jatkamista edes irtisanomisajan verran. (L
26.1.2001/55)

4.2.1 Koeaikapurku

Tydsopimusta solmiessa osapuolet sopivat tavanomaisesti koeajasta. Koeaika al-
kaa tyon aloittamisesta ja voi kestdd enintddn nelja tai kuusi kuukautta, riippuen
siitd, jarjestddkod tyonantaja tyontekijélle erityisen tyohon liittyvan koulutuksen.
Koeajan tarkoituksena on antaa molemmille osapuolille aikaa harkita, vastaako

ty6 sovittuja ehtoja. Koeaika ei anna pelkastaan tyonantajalle aikaa arvioida tyon-
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tekijan tietotaitoa, vaan se antaa myods tyontekijalle aikaa miettid, vastaako tyo
hanen odotuksiaan. Koeajan aika tydsopimus voidaan purkaa molemmin puolin.
(Hietala ym 2006, 68-69)

Koeaikapurku tarkoittaa sitd, ettd osapuoli purkaa sopimuksen koeajan aikana.
Koeaikapurku eroaa tavallisesta tyosopimuksen purkamisesta siten, etta silloin
osapuolet eivat tarvitse painavaa purkamisperustetta. Koeaikapurkua voidaan
kayttad niin madrdaikaisissa kuin toistaiseksi voimassa olevissa tyosuhteissa.
(Parnila 2013, 161)

Koeaikapurun perusteina ei tarvitse olla painavia syita, mutta purku ei saa kuiten-
kaan tapahtua syrjivilla tai epéasiallisilla perusteilla. Syrjiviksi tai epdasiallisiksi
perusteiksi katsotaan tyontekijan asettaminen perusteettomasti eri asemaan mui-
den kanssa esimerkiksi, uskonnon, ian, syntyperdn tai poliittisen toiminnan tai
naihin verrattavan seikan perusteella. (Parnila 2013, 161) Koeaikana hyvaksytty
purkuperuste on tyontekijan henkiloon tai hanen tydsuoritukseensa liittyvé syy,
jonka takia hanen tydsuorituksensa ei ole tydnantajan vaatimalla tasolla. (Hietala
ym 2006, 389)

4.2.2 Tyosopimuksen pitaminen purkautuneena

Tyo6sopimuksen paattymisen yksi erikoisimmista muodoista on tydsopimuksen
pitdminen purkautuneena. Talla paattymistavalla on erittéin tarkka kéyttéala. Tyo-
sopimuksen purkautuminen voi tapahtua esimerkiksi silloin, kun tyontekija on
poissa tyOpaikalta seitseman paivan ajan, ilmoittamatta poissaolonsa syyta tyon-
antajalle. T&lloin tyonantajalla on oikeus katsoa sopimus purkautuneeksi. Joissa-
kin tilanteissa myo6s lyhempikin poissaolo riittda tyésopimuksen purkamiseen. Jos
ilmoittamattomuudelle on kuitenkin hyva peruste, purkautuminen katsotaan pe-
ruuntuneeksi. (Aimala ym 2003, 158-159)
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Tyontekijan tulee siis aina ilmoittaa mahdollinen poissaolo tyénantajalle. Poissa-
oloilmoitus on tehtdva sellaiselle henkil6lle, joka edustaa tyonantajaa. llmoitus
tyotoverille tai vaihteeseen ei riit4 lain mukaiseksi poissaoloilmoitukseksi. Mikali
tyGnantaja katsoo tyontekijan tydsopimuksen purkautuneeksi, ei hédnen ole pakko
ilmoittaa purkautumisesta tyontekijélle. Ilmoittaminen katsotaan kuitenkin kuulu-

van hyvain johtamiseen. (Aimald ym 2003, 158-159)

4.3. Lomauttaminen

Tydsuhteen lomauttamisella tarkoitetaan sitd, ettd tyonantaja keskeyttéa tydnteon
ja palkanmaksun tietyksi ajaksi. Lomautuksen kestolle ei ole mééritelty vahim-
mais- tai enimmaiskestoaikaa. Lomauttaminen voidaan toteuttaa myds saannolli-

sen tydajan lyhentdmisella. (Tyosuojelu 2014)

Tyodnantajalla on oikeus lomauttaa tydntekijé siind tilanteessa, kun hanelld on sii-
hen taloudellinen tai tuotannollinen irtisanomisperuste. Lomauttaminen on mah-
dollista my®os silloin, kun ty6nantajan edellytyksen tarjota ty6td on vahentynyt ti-
lapdisesti enintddn 90 paivad, eikd tydnantajalla ole mahdollisuutta jarjestaa tyon-

tekijalle muuta sopivaa tyota tai koulutusta. (Tydsuojelu 2014)

Madréaikaisessa tydsuhteessa olevan tyontekijan voi lomauttaa ainoastaan siina
tilanteessa, jos han tekee tyota vakituisen tyontekijan sijaisena ja tyonantajalla oli-
si oikeus lomauttaa tdméa, mikali tdma olisi tydssa. (Tyosuojelu 2014)

Kun ty6nantajan tietoon tulee tarve lomautuksesta, on hanen viipymaétta annettava
tyontekijalle ennakkoselvitys. Selvityksessa on kaytava ilmi lomautuksen peruste
ja laajuus, toteuttamisajankohta ja -tapa sek& sen kesto. Tyontekijalle tai hanen
edustajalleen on tdssé tapauksessa varattava mahdollisuus tulla kuulluksi. Ennak-
koselvitys- ja kuulemisvelvollisuuksia ei kuitenkaan tarvitse noudattaa yrityksissa,

joissa tyoskentelee sadnndllisesti vahintdan 20 mutta alle 30 tyontekijaa. Tallaisis-
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sa yrityksissa lomautustilanteessa noudatetaan Lain 30.3.2007/334 yhteistoimin-

nasta yrityksissa luvun 8 yhteistoimintamenettelyé. (Tyosuojelu 2014)

Ty6nantajan on ilmoitettava tyontekijalle lomautuksesta, sen perusteista, alkami-
sesta ja kestosta viimeistaan 14 paivaa ennen sen alkamista, ellei tyéehtosopimuk-
sessa toisin méaratd. Jos lomautus kohdistuu vahintdaan 10 tyontekijaan, on siita
ilmoitettava myos tyontekijoiden edustajalle ja tydvoimaviranomaiselle. (Tyosuo-
jelu 2014)

Mikali tyontekija haluaa, on tydnantajan annettava lomautustodistus, jossa ilme-
nee lomautuksen syy, alkamisaika ja sen arvioitu kesto. 1.1.2013 voimaan tulleen
lainmuutoksen mukaan jokaisen lomautetun on ilmoittauduttava Tyo- ja elin-

keinotoimistoon viimeistdan ensimmaisend lomautuspdivana. (Tyosuojelu 2014)

4.4. Elakeian saavuttaminen

Tyontekijalla on oikeus irtisanoutua tyostd 63-68 ikavuoden vélilla jaadékseen
elakkeelle. Jos osapuolet eivat sovi tyon jatkumisesta tyontekijan 68 ikdvuoden
jalkeen, ty6suhde pééattyy sen kalenterikuukauden lopussa, jolloin tyontekijé tayt-
tdd 68 vuotta. Tydsuhde ei siis talldin vaadi varsinaisia paattamistoimia, vaan se
paattyy automaattisesti. (Parnila 2013, 162-163)

Jos osapuolet kuitenkin haluavat jatkaa tydsuhdetta tyontekijan 68 ikavuoden jal-
keen, voivat he sopia tydsuhteen jatkumaan toistaiseksi voimassa olevana tai maéa-
raaikaisena. Maardaikaista tydsopimusta ei tdssé vaiheessa tarvitse perustella ja
osapuolten halutessa, maardaikaisuutta voidaan jatkaa ketjusopimuskiellosta huo-
limatta. (Parnila 2013, 162-163)

Osapuolet voivat myos sopia sopimusta tehtdessa lainmukaista eroamisikaa aikai-
semmasta eroamisidsta. Sovittu eroamisika ei saa kuitenkaan johtaa tyontekijan

kannalta kohtuuttomaan lopputulokseen, joten sen edellytyksen& on ettd eroamis-
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ikd kytketdan riittavaan eldke-etuun tai muuhun vastaavaan etuun. (Parnila 2013,
162-163)

4.5. Huomioitavat erityisryhmat

4.5.1 Raskaana tai perhevapaalla oleva tyontekija

Tyodnantajalla ei ole oikeutta irtisanoa perhevapaalla tai raskaana olevaa tyonteki-
jaa ilman perusteita. Jos tyontekija kuitenkin irtisanotaan, on tyonantajalla koros-
tettu nayttovelvollisuus, joka tarkoittaa sitd, ettd tyonantajan on naytettdva etta
irtisanomiselle on jokin muu peruste. Jos tydnantaja ei voi osoittaa irtisanomisen
johtuneen jostain muusta seikasta, sen katsotaan johtuneen raskaudesta tai perhe-
vapaan kayttamisestd. Irtisanoutumissuojan piiriin kuuluvat myos ne tyodntekijat,
jotka eivat vield ole perhevapaalla vaan ovat vasta ilmoittaneet aikovansa jaada
sellaiselle. Irtisanomissuoja koskee myGs raskaana olevia tyontekijoitd, mutta hei-
dan pyydettéessé voitava antaa selvitys raskaudestaan. (Parnila 2013, 157)

Lahtokohtaisesti ditiys-, erityisditiys-, isyys-, vanhempain- ja hoitovapaalla olevaa
tyontekijaa ei saa irtisanoa lainkaan vedoten taloudellisiin tai tuotannollisiin syi-
hin. Tallaisten tyontekijoiden irtisanominen on mahdollista ainoastaan silloin, kun
tybnantajan toiminta paattyy kokonaan. Jos toiminta kuitenkin jatkuu, voidaan
irtisanominen tehdé taloudellisin ja tuotannollisin perustein vasta perhevapaa paa-
tyttyd. Myoskin irtisanomisaika alkaa kulua vasta perhevapaan péaattymisesta.
(Parnila 2013, 157)

Perhevapaalla oleva tydntekija voidaan kuitenkin irtisanoa henkilokohtaisiin pe-
rusteisiin vedoten myo6s perhevapaan aikana. Talloin tydsuhde péaattyy sen jéal-

keen, kun irtisanomisaika on kulunut loppuun. (Parnila 2013, 157)
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4.5.2. Johtavassa asemassa oleva tyontekija

Johtavassa asemassa olevaksi tyontekijaksi voidaan méaaritella tyontekijoiden va-
litsema edustaja eli luottamusmies. Luottamusmiehen asemasta ja irtisanomissuo-

jasta on sovittu tydehtosopimuksissa. (Hietala ym. 2006, 357-360)

Tyo6nantajalla on oikeus irtisanoa luottamusmies asiallisin ja painavin syin, mutta
ainoastaan, jos suurin osa luottamusmiehen edustamista tyontekijoisté siihen suos-
tuu. Laissa ei ole mééritelty, miten enemmiston kanta taytyy tulla esille. Tarkeaa
on vain se, ettd suostumus on selkedsti todennettavissa. (Hietala ym. 2006, 357-
360)

Tyo6nantajalla on oikeus irtisanoa luottamusmies taloudellisin ja tuotannollisin pe-
rustein. Edellytyksené on, ettd luottamusmiehen tyd loppuu kokonaan, eiké hanté
voida sen jélkeen enéé sijoittaa tai kouluttaa muihin tehtaviin. Kéytannossa taméa
merkitsee sitd, ettd luottamusmies tai luottamusvaltuutettu irtisanotaan aina vii-

meisend irtisanottavista tyontekijoista. (Hietala ym. 2006, 357-360)

KKO 2000:113 ennakkoratkaisussa tyonantajan talousjohtaja ja tyo-
suojelupaallikké A oli tyésuojelun valvonnasta ja muutoksenhausta
tydsuojeluasioissa annetun lain 11 §:n 4 momentin ja tyésopimuslain
53 8:n 2 momentin vastaisesti irtisanonut yhtion tydsuojeluvaltuutet-
tu B:n. A:n erehdyksen vuoksi hén luuli, ettei B:ll& ole erityista irti-
sanomissuojaa. Kuitenkaan A:n aseman ja irtisanomissuojasaannos-
ten selvén sisallon takia irtisanomista ei voitu pitaa anteeksiannetta-
va. Nain ollen A tuomittiin lain 26 §:n 2 momentin nojalla rangais-
tukseen tydsuojeluvaltuutetun irtisanomissuojan loukkaamisesta.
(Hietala ym. 2006, 359)
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5. TYOSOPIMUKSEN PAATTAMINEN TYONTEKIJAN
HENKILOON LIITTYVIN PERUSTEIN

Tama luku kasittelee tyontekijan henkiloon liittyvia laillisia ja laittomia irtisano-
misperusteita. Teoriaa on havainnollistettu oikeustapauksin.

5.1. Irtisanomissuoja

Suomessa tyontekijalla on korkea irtisanomissuoja. TyGnantajan paattamia tyso-
pimuksia vastaan on saddetty tyontekijan suoja jo vuonna 1970. Tarkoituksena oli
rajoittaa tyOnantajan valtaa paattaa tyontekijan tydsuhde. Tyontekijén irtisanou-
tumissuoja on voimassa ainoastaan toistaiseksi voimassa olevassa tydsuhteessa.
Maaréaikaisen tydsopimuksen irtisanominen on mahdollista ainoastaan tyonanta-
jan kuoleman, konkurssin tai yrityssaneerauksen yhteydessa. Muutoin se voidaan
irtisanoa ainoastaan osapuolien yhteiselld sopimuksella tai purkamalla. (Koskinen,
Nieminen & Valkonen 2003, 57-58)

Tydsopimuksen paattamisen saannokset jakautuvat kahteen eri ryhmaan; henkil6-
kohtaisiin perusteisiin eli niin sanottuihin individuaaliperusteisiin, seka tuotannol-
lisiin ja taloudellisiin perusteisiin eli niin sanottuihin kollektiiviperusteisiin. Ty0ds-
séni keskityn kuitenkin ainoastaan henkilokohtaisiin perusteisiin. (Koskinen,
Nieminen & Valkonen 2003, 57-58)

Tybsuhdeturvan tarkoituksena on antaa ensisijaisesti turvaa tydsopimuksen hei-
kommalle osapuolelle, eli tyontekijalle. Tydsuhdeturvan tarkoituksena on myos
turvata tyonantajan kohtuullisia intresseja. Tydsopimuslain 7 luvun 18:n mukaan
tyonantajalla on oikeus irtisanoa toistaiseksi voimassa olevan tydsuhde ainoastaan
erittain painavalla ja asiallisella perusteella. Té&llaisia tyontekijan henkiloon liitty-
vé tai tyontekijastd johtuvaa asiallista ja painavaa irtisanomisperustetta voidaan

tyosopimuslain mukaan pitdd vakavia rikkomuksia, jotka ovat omiaan laimin-
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lyémaan tai rikkomaan tydsopimusta tai lakia. Irtisanomisperusteina voidaan pitéa
myos sellaisia tyontekijan henkil6on liittyvien tydntekoedellytysten olennaista
muuttumista, joiden vuoksi tyontekijalla ei ole endd mahdollisuutta selviytyé tyo-
tehtavistadan. (Koskinen 2003, 58-60)

Tydsopimuksen péaattdmisesséd on arvostettava tydsuhdeturvaa ja heikomman osa-
puolen, eli tyontekijdn suojaamista. Myos tyonantajan kohtuullisia intresseja on
turvattava. Paattamisen perusteissa on kuitenkin aina otettava huomioon tygnanta-
jan ja tyontekijan olosuhteet kokonaisuudessaan, jokaista tapausta on tutkittava
yksil6llisesti. (Koskinen 2003, 60-61)

5.2. Irtisanomiseen oikeuttavat rikkomukset ja laiminlyonnit

Asiallisena ja painavana irtisanomisperusteena voidaan pitdd tyosopimuksessa
olevien velvoitteiden vakavat rikkomukset ja laiminlyonnit. Tdma voi ilmeta
yleisten velvoitteiden tai erityisvelvoitteen vakavana rikkomuksena tai laimin-
lyontind. Irtisanomiseen oikeuttava rikkomus tai laiminlyonti tulee vaikuttaa tyo-
suhteeseen niin vakavalla tavalla, ettei sen jatkamiselle ole endé edellytyksia. Irti-
sanomisperuste voi syntya yhden ison tai useamman pienen rikkomuksen tai lai-

minlydnnin johdosta. (Hietala ym 2006, 296)

Yhden ison rikkomuksen seurauksena tydsopimuksen irtisanominen voidaan pan-
na taytantoon heti, ilman varoitusta. Tdma edellyttad sen, ettd tyontekija on ollut
tietoinen siitd, mitka ovat tyonteon edellytykset ja toimintatavat. Useamman pie-
nen rikkomuksen tai laiminlydnnin summa voi johtaa irtisanomiseen, mikali niita
kertyy riittavéasti. (Hietala ym 2006, 296)

Vaikka tydsopimuslaissa ei ole erikseen lueteltu sellaisia tarkkoja syitd, joiden
johdosta tydsopimuksen paattaminen olisi sallittua, voidaan kuitenkin seuraavan
luettelon esimerkkejé pitéé yleisind irtisanomiseen oikeuttavina rikkomuksina ja

laiminlyonteina:
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e Tyodntekija ei hoida tyovelvoitteisiinsa kuuluvia ty6tehtavia, laiminly nii-
té tai tekee tyonsa huolimattomasti.

e Tyontekijdn kaytds on loukkaavaa esimerkiksi asiakkaita ja tybtantajaa
kohtaan.

e Tyontekijan eparehellisyys, jolloin tybnantaja ei voi enéda luottaa héaneen.

e Tyodntekijan kilpaileva toiminta tai rikkoo salassapitovelvollisuuttaan.

e Tyo0ntekijan kieltaytyy perusteettomasti tyosté. (Hietala ym. 2006, 296)

5.2.1. Tydtehtavan laiminlydnti tai huolimattomuus

Tyontekijan paavelvoite tydsuhteessa on tyon tekeminen. Tyotekijan tulee nou-
dattaa tyonantajan tyonjohto-oikeuden rajoissa antamia méarayksia. Tydsopimus-
lain mukaisia yleisten velvollisuuksien liséksi ovat muun muassa tyoturvallisuus-
velvoitteet. Joissakin tilanteissa tyontekija kuitenkin laiminly6 tyétehtaviaan joko
tahallisesti tai tahattomasti. (Hietala ym 2006, 295)

Tahallinen tyon suorittamatta jattdminen on tydvelvoitteen laiminlyontid. Tyonte-
kij& voi esimerkiksi tehdd oman tyonsa, mutta laiminlyodé joitakin tyota koskevia

maarayksid, kuten turvallisuusmaarayksia. (Koskinen ym 2003, 76)

Toinen tyon suorittamatta jattdmista koskeva ryhmaé sisaltaa erilaisia tahattomia
laiminlyontej&, kuten huolimattomuuden ja puutteellisuuden, soveltumattomuuden
ja aikaansaamattomuuden. Huolimattomuus on sitd patevampi syy tyosopimuk-
sen irtisanomiselle, mitd toistuvampaa ja térkedmpaa se on. Puutteellinen tydsuo-
ritus voi johtua esimerkiksi tyontekijan puutteellisesta ammattiosaamisesta. Tyon-
antajalla on velvollisuus varmistaa tyontekijan ammattitaito tyohon ottaessa, esi-
merkiksi todistusten avulla. Tyohon soveltumattomuudella voidaan tarkoittaa so-
peutumattomuutta tydyhteisdon, tai tyontekijdn suorittamista haittaavia ominai-

suuksia. Aikaansaamattomuudellaan tyontekija ei esimerkiksi ylla tyonantajan
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vaatimiin tyon tehokkuuden ja tuloksellisuuden vaatimuksiin. (Koskinen ym
2003, 76-77)

TT: 2004-7 ratkaisussa junatarjoilija oli tybaikanaan lepotaukonsa
jalkeen loydetty nukkumasta makuuvaunun hytistd. Taman vuoksi
ravintolavaunussa ei ollut ollut tarjoilua ollenkaan Seingjoen ja Ha-
meenlinnan valilla. T&t4 ennen tyontekijélle oli puolen vuoden sisél-
14 annettu kaksi varoitusta samankaltaisista tyovelvoitteiden laimin-
lyonneistad. Nain ollen katsottiin, ettd tyonantajalla oli erittdin paina-
vat syyt tyontekijan sopimuksen irtisanomiseen. (Hietala ym 2006,
313)

Laiminlyonnit ja huolimattomuudet ovat painavia ja asiallisia syitd tyGsuhteen
paattamiselle. Joissakin tilanteissa tyontekija voi myds joutua korvaamaan tyon-
antajalle laiminlyonnin tai huolimattomuuden aiheuttamat taloudelliset vahingot.
(Hietalaym 2006, 317)

5.2.2. Luvaton poissaolo

Luvaton poissaolo tyosta tarkoittaa sitd, ettd tyontekija on tydsta pois ilmoittamat-
ta, myOhéastelee tai poistuu tydpaikalta ennen aikoja. Tyoantajalla ei ole oikeutta
irtisanoa tyontekijéa vain sen perusteella, ettd hén on ollut luvatta ja ilmoittamatta
poissa toistd. Irtisanomis- ja purkautumisperusteeksi kelpaavat se, ettd tyontekija
luvattomat poissaolot ovat olleet toistuvia ja ettd tyonantaja on antanut tyonteki-
jalle samasta syysta varoituksen. (Koskinen 2003, 92-95) Varoituksen antamisesta
on kerrottu enemmaéan kappaleessa 6. Menettely irtisanottaessa henkil6kohtaisin

perustein.

Poissaolon painavuuden arviointiin vaikuttavat poissaolon pituus, syy, aiemmat
poissaolot ja poissaolon vaikutus tyénantajan toimintaan. Mikali tyontekijan pois-
saolo haittaa tyonantajan toimintaa, voidaan katsoa etté irtisanomiskynnys on yli-
tetty. Mikéli poissaolon vaikutus tyantajan toimintaan on huomattava, on irtisa-

nomispaéatos entistd helpompaa. (Koskinen 2003, 92-95)
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Ratkaisussa KKO 2008:50. Tyontekija H oli ollut toistaiseksi voi-
massa olleessa tydsuhteessa tyonantaja K:n palveluksessa yli 7 vuot-
ta. Hén oli tehnyt sddnnollistd viisipdiviistd tyoviikkoa lauantain ja
sunnuntain ollessa vapaita. H oli ollut 7 pdivéin ajan poissa ilmoitta-
matta tydantajalle. Tdhadn poissaoloon sisdltyi viisi tyopdivéa ja kak-
si vapaapdivdd. H:n palattua tyohon K oli ilmoittanut pitdvinsd H:n
tyosopimusta purkautuneena. H oli samana paivané kuitenkin irtisa-
noutunut K:n antaessa tahan mahdollisuuden. Kaérdjaoikeuden ja
Hovioikeuden mukaan, tyontekijd H oli ollut poissa vain viisi tyo-
paivad, joten tydnantaja K:lla ei ollut oikeutta pitdd tydsopimusta
purkautuneena H:n palatessa t6ihin. Ndin ollen Kargjaoikeus ja Ho-
vioikeus katsoi, etta tydsopimus péatettiin perusteettomasti, joten se
velvoitti tydnantaja K:n maksamaan H:lle kanteessa vaaditun irtisa-
nomisajan palkan, seka perusteettomasta paattdmisesta korvaamaan
viiden kuukauden palkkaa vastaavan méaéran. Kuitenkin Korkeim-
man oikeuden mukaan viikko kisittdd seitsemdn pédivad. H ei ollut
maanantaina mennyt tyohon, vaan oli poissa tyostd Kaikki viikon
viisi tydpdivad. Tuolloin hdnen katsottiin olleen poissa viikon ja néin
ollen tydsopimuslaissa tarkoitetuin tavoin oli ilmoittamatta poissa-
olonsa syyté seitsemén pdivan ajalta. Nain ollen Korkein oikeus kat-
soi tyonantaja K:lla olleen oikeus pitda tyésopimusta purkautuneena.
Korkein oikeus kumosi alempien oikeuksien tuomiot ja vapautti K:n
kaikista korvausvelvollisuuksista.

Tydsopimuksen irtisanomiseen voi johtaa myos se, ettd tyontekija poistuu tydsta
kiellosta huolimatta. Tallainen kaytds voi johtaa tyOsuhteen péaattdmiseen heti.
Tyontekijalla on aina velvollisuus néyttéa poissaolonsa toteen, esimerkiksi l4aka-

rintodistuksen avulla. Mikali tyontekija laiminly6 ilmoitusvelvollisuuttaan, on

tyontekijalla oikeus harkita irtisanomista. (Koskinen 2003, 92-95)

5.2.3. Kilpaileva toiminta ja liikesalaisuudet

Tyontekijalla on oikeus olla yhtd aikaa useassa ty0suhteessa samanaikaisesti.
TyoOsuhteen ollessa voimassa tyontekijalla ei ole kuitenkaan oikeutta ryhtya kil-
pailevaan toimintaan tyonantajansa liiketoiminnan kanssa. Kilpailevaa toimintaa
edeltdd yleensa aina yrityksen perustaminen, rekisterdinti ja markkinointi. Jos ky-
seessd on kuitenkin vasta kilpailevan toiminnan valmistelusta, se ei riitd perus-

teeksi tydsopimuksen paattamiselle. Tyontekijéalla ei kuitenkaan ole oikeutta kayt-



27

taa tydaikaansa tai tydnantajan valineita kilpailevan toiminnan valmisteluun. (Hie-
tala ym. 2006, 150-153)

Tyontekijan asemalla on olennainen osa péaattdmisperusteen laillisuutta harkittaes-
sa. Tavallisella tyontekijalla kilpailevan toiminnan valmistelu katsotaan yleensa
lievempéna kuin esimerkiksi johtavassa asemassa olevan tyontekijan, jonka kil-
paileva toiminta voi vaarantaa koko yrityksen olemassaolon. Joissakin tilanteissa
kilpaileva toiminta voidaan kieltdd myos tietyksi ajaksi tydsopimuksen loppumi-
sen jalkeen. (Hietala ym. 2006, 150-153)

KKO:n ratkaisussa 2003:19 kiinteistonvalitysliike X:ss& tydsken-
nellyt tyontekija oli sitoutunut tyésopimuksen loppumisen jéalkeen
kilpailukieltoon kuudeksi kuukaudeksi. Kieltoon kuului muun mu-
assa olla vastaanottamatta Kiinteistonvélitystoimintaan liittyvia
toimeksiantoja henkil6ilta jotka olivat olleet liikkeen X asiakkaita
tyosuhteen paattyessa. Tyosuhteen loppumisen jalkeen tyontekija
oli kuitenkin aloittanut tydskentelyn toisessa samankaltaisessa yri-
tyksessa ja ottanut hoitaakseen toimeksiantoja jotka olivat olleet
yritys X:n asiakkaita. Kardjéoikeus katsoi, ettd kyseessa oli kilpai-
lukieltosopimuksen rikkominen. Tyontekija velvoitettiin maksa-
maan yritys X:lle kahden kuukauden palkkaa vastaava summa.
Hovioikeus ja Korkein oikeus ei muuttanut kardjaoikeuden péatos-
t4. (Hietala ym. 2006, 193)

Tyontekijéalla ei ole myoskaan oikeutta tydsuhteen kestéessd kayttaa hyodykseen
tai kertoa muille osapuolille tyonantajan liike- ja ammattisalaisuuksia. Kiellon
torked rikkominen voi oikeuttaa tydsopimuksen purkamiseen, mutta irtisanominen
on mahdollista myds paljon vahdisemmankin rikkomuksen perusteella. (Hietala
ym. 2006, 150-153)

5.2.4 Tyontekijan loukkaava kaytos

Tyontekijéan loukkaavalla kaytoksella tarkoitetaan paheksuttavaa menettelyd, joka
kohdistuu tyfantajaan, asiakkaisiin tai tyotovereihin. Tyodntekijan tyon ulkopuo-

lella aiheuttamaa sopimatonta kaytosta ei voida pitéé irtisanomisperusteena, ellei
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esimerkiksi tyontekijan asema edellyta asianmukaista kéytostd myos vapaa-ajalla.
Loukkaava kaytos esiintyy yleisimmin riitautumisena tyotovereiden tai tyonanta-
jan kanssa, vakivaltaisena kaytoksend tai esimerkiksi epakunnioittavana kaytok-
send asiakkaita kohtaan. (Hietala ym. 2006, 150-153)

Vékivallalla uhkaaminen tai vékivalta ovat vakavimpia rikkomuksia, jotka tavalli-
sesti oikeuttavat tydsopimuksen irtisanomiseen. Tyopaikkavakivaltaan suhtaudu-
taan aina erittain vakavasti. Lievissd tapauksissa kuitenkin edellytetdan, etta tyon-
tekijalle annetaan ennen irtisanomista varoitus, jotta hanella on mahdollisuus kor-
jata tekonsa. (Hietala ym. 2006, 155)

Asiakkaisiin kohdistuvaa epéasiallista kdytosta arvioidaan ensisijaisesti tyon na-
kokulmasta. Esimerkiksi palvelualalla tyontekijoilta edellytetdan asiallista kaytos-
td asiakkaita kohtaan. Vaikka palvelualoillakaan tydsopimuksen paattdminen
minka tahansa epéasiallisen kdytoksen takia ei ole mahdollista, voidaan kuitenkin
esimerkiksi tyontekijan toykedd suhtautumista asiakkaisiin pitad helpottavana te-
kijana tydsopimuksen paattamiseen (Hietala ym. 2006, 156)

Ratkaisussa TT 2001-48 Tyontekijélle oli pidetty puhuttelu asiakas-
palautteiden perusteella tapahtuneesta epdaasiallisesta kaytoksesta
erityisesti asiakkaiden luona. Samanlainen kuulustelu pidettiin myos
10 kuukautta ensimmadisen puhuttelun jalkeen, tallgin tyontekijélle
oli myds annettu varoitus. Varoituksesta huolimatta tyontekija oli
noin viiden kuukauden kuluttua kayttaytynyt jalleen epdasiallisesti
asiakaspalvelutilanteessa, seka oli esittdnyt loukkaavia ilmaisuja
tyonantajan edustajasta. Nain ollen yhtioll& katsottiin olevan erittéin
asialliset ja painavat perusteet tydsopimuksen irtisanomiseen. (Kos-
kinen 2003, 160)

5.2.5 Tyontekijan eparehellisyys

Tyontekijan eparehellisyytend pidetdén esimerkiksi rikollista toimintaa tydpaikal-

la, joka on omiaan rikkomaan sopijakumppaneiden vélistd luottamusta. Kyseessa
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voi olla esimerkiksi toisen tyontekijén, asiakkaiden tai ty6nantajan omaisuuteen
kohdistuva rikos. (Koskinen ym. 2003, 137)

Rikollinen k&ytds voi olla peruste tydsopimuksen irtisanomiselle tai purkamiselle.
Joissakin tilanteissa rikollista kéytosté ei voida kuitenkaan pitéa irtisanomisperus-
teena, esimerkiksi silloin, kun rikollinen toiminta tapahtuu tydpaikan ja tyfajan
ulkopuolella. Tyopaikan ulkopuolellakin tapahtunut rikos voidaan katsoa irtisa-
nomisperusteeksi silloin, kun rikos vaikuttaa olennaisesti tyontekijan kykyyn toi-
mia tehtdvastaan tai jos tyontekijan aseman johdosta rikoksella on erityisen nega-
tiivinen vaikutus tydnantajan toimintaan tai maineeseen. Tammainen tilanne voi
olla esimerkiksi silloin, kun kassanhoitaja syyllistyy rikokseen. (Koskinen ym.
2003, 137-138)

KKO:n ratkaisussa 1989:147 tyontekija oli ty6nantajan jarjestamas-
sé tilaisuudessa ottanut vaatenaulakossa olleesta puserosta lompakon
ja anastanut sieltd 70 markkaa, tdman johdosta tyontekijan tydsopi-
mus oltiin purettu. Kaytoksen katsottiin olevan omiaan rikkomaan
tyontekijan ja tydantajan valisen luottamuksen. Nain ollen tyénanta-
jalla katsottiin olevan painava syy tydsopimuksen purkamiseen.
(Hietala ym 2006,384-385)

5.2.6 Tyosta kieltaytyminen perusteettomasti

Tyosta kieltdytyminen perusteettomasti maaritellaan siten, ettéd tyontekija Kieltay-
tyy tekemastd tyosopimuksensa tai tyonantajan maarayksen mukaista tyota. Teh-
tavat maaritelladn tyosopimuksessa yksityiskohtaisesti tai yleisluontoisesti esi-
merkiksi niin, ettd niihin kuuluu ty6nantajan kulloinkin osoittamat tyotehtavat.
Myos tyontekijan kdytdnnossa tekemat tyot vaikuttavat siihen, mité pidetdan tyo-
sopimuksen mukaisina tehtavind. Mikali tyontehtdvat ovat olleet vaihtelevia, eika
sopimuksessa ole rajattu toimenkuvaa koskemaan ainoastaan tiettyja tehtavia, on

tyonantajalla oikeus kayttadé tyonjohto-oikeuttaan laajasti. Talléin tyénantaja voi
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esimerkiksi kaskea tyontekijan aputehtaviin, kuten siivoukseen. (Aimald ym 2009,
161)

Tyontekijélla ei ole oikeutta perusteettomasti kieltaytyd tyonantajan méardamista
tyotehtavista. Kieltdytymista pidetddn aina painavana tydsuhteen paattamisperus-
teena. Paattdminen voi kuitenkin edellyttad, ettd tyontekijélle on annettu varoitus
kieltdytymisesté ja sen seurauksista. Mikéli tyontekija kieltaytyy vield varoituksen
jalkeenkin suorittamasta hénelle osoitettuja tyotehtévid, voidaan tydsopimus paat-
t4a heti. (Aimala ym 2009, 161)

Ratkaisussa TT 2006-13 Tyontekijé oli kieltdytynyt tybantajan maa-
radmasta kolmivuorotydsta. Tyontekija oli kahtena perattdisena tyo-
paivana jattanyt tulematta hanelle méérattyyn yovuoroon, jonka joh-
dosta tyonantaja oli antanut molemmista varoituksen. Varoituksista
huolimatta tyontekijé oli edelleen kieltaytynyt tyoskentelemésta tyo-
antajan maaraamassa tyovuorossa. Nain ollen tyontekijan katsottiin
rikkoneen tydsuhteen keskeisia velvoitteita. VVaroituksista huolimatta
jatkunut Kkieltdytyminen Kkatsottiin siind maarin vakavaksi rikko-
mukseksi, ettd tyonantajalta ei voitu kohtuudella olettaa tydsuhteen
jatkamista, edes irtisanomisaikaa. Ndin ollen tyonantajalla katsottiin
olevan erittain painava syy purkaa tyésopimus. (Hietala ym 2006,
391)

5.3. Kielletyt henkilokohtaiset irtisanomisperusteet

Ty6sopimuslain 7 luvun 28:ssa on lueteltu ne seikat, joita ei ainakaan voida pitaa
painavina ja asiallisina irtisanomisperusteina. Luettelon mukaan seuraavia ei voi-

da pitaa asiallisena ja painavana irtisanomisperusteena:

1) tyontekijén sairautta, vammaa tai tapaturmaa, ellei hanen tyokykynsé ole ndi-
den vuoksi védhentynyt olennaisesti ja niin pitk&aikaisesti, ettd tyonantajalta ei
voida kohtuudella edellyttd& sopimussuhteen jatkamista;

2) tyontekijan osallistumista tydehtosopimuslain mukaiseen tai tyontekijayhdis-
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tyksen toimeenpanemaan tyoétaistelutoimenpiteeseen;

3) tyontekijan poliittisia, uskonnollisia tai muita mielipiteit4 tai hanen osallistu-
mistaan yhteiskunnalliseen tai yhdistystoimintaan;

4) turvautumista tyontekijan kaytettavissa oleviin oikeusturvakeinoihin. (L
26.1.2001/55)

Mikali tyonantaja irtisanoo sopimuksen vedoten néihin perusteisiin tai on oletet-
tavaa, ettd irtisanominen on tapahtunut kyseisten kiellettyjen perusteiden takia,

syyllistyy han rikkomukseen. (Hietala ym 2006, 298)

5.3.1. Sairaus

Luettelon ensimmainen kohta koskee sairautta, tapaturmaa tai vammaa. Tyosopi-
muslain mukaan néitd ei voida pitéa irtisanomisen perusteena, ellei tyontekijan
tyokyky ole ndiden vuoksi heikentynyt niin olennaisesti ja pitkaaikaisesti, etta
ty6nantajalta ei voida kohtuudella edellyttda tydsopimuksen jatkamista. Saannds
edellyttad, ettd tyontekijén sairaus on sekad olennaista ettd pitkdaikaista heikenty-
mistd. (Koskinen 2003, 60-61)

Sairauden vaikutuksia tyéntekoon on aina arvioitava tyon vaatimusten mukaisesti.
Tilanteissa, joissa on kyse esimerkiksi ruumiillisesta tyosta ja sairaus, vamma tai
tapaturma estda fyysisen suoriutumisen, eiké tyontekija ole kykeneva suoritta-
maan tyon olennaisia osia tai joissakin tilanteissa on taysin tyokyvyton, on tyon-

antajalla talléin oikeus irtisanoa tydsopimus.

Ratkaisussa TT 2004-90 ty6nantaja irtisanoi vuoden yhtdjaksoisesti
sairauslomalla olleen tyontekijan, joka oli palanut toihin. Irtisano-
misperusteeksi oli ilmoitettu tyokyvyn olennainen ja pysyvéa heiken-
tyminen. Osapuolet olivat yhtd mielta siitd, ettei tyontekija ollut en&a
kykenevdinen entisiin tyotehtéviinsa sulattajana. Tyodnantaja oli sai-
rausloman aikana etsinyt siséisella haulla tyontekijoita toisiin tehta-
viin kenttdkuljettajana ja alumiininlajitteluun. My6hemmin ndihin
tehtaviin oli yhtion sisalla siirretty tyontekijat. Tyonantaja ei ollut
kuitenkaan tarjonnut misséén vaiheessa sairauslomalla olevalle tyon-
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tekijalle kyseistd tehtdvad, vaikka vakuutusyhtio oli antanut edelly-
tykset tyokokeilua varten. Selvityksen mukaan irtisanottu tyontekija
olisi sopinut kenttdkoneenkuljettajaksi. N&in ollen katsottiin, ettéa
tyonantaja oli menetellyt irtisanomissuojasopimuksen vastaisesti ja
hanet velvoitettiin korvaamaan tyontekijalle irtisanomisajan palkan
lisaksi korvaus tydsuhteen perusteettomasta paattamisesté.

Tyokyvyn arvioimisessa olennaisessa osassa on aina ladkarin lausunto. Jos ky-
seessé on tyokykyyn olennaisesti vaikuttavasta tekijésté, on arvioitava parantumi-
sen ennuste. Jos voidaan olettaa, ettd parantuminen kohtuuajassa on mahdollista,
ei talléin ole kyse tydkyvyn heikentymisesta, eika se siis nain ollen ole irtisanomi-
sen peruste. Irtisanomisperusteena ei voida mydskéaan pitaa sairautta, joka on laa-
dultaan erityisen vakava, mutta tyontekija siitd huolimatta suoriutuu kuitenkin
tyotehtavistaan. (Hietala, Kahri, Kairinen & Kaivanto 2006, 298-299)

5.3.2. Osallistuminen tyotaisteluun

Tyontekijaé ei voida niin ikdan irtisanoa tydsopimusta pitden perusteena tyonteki-
jan osallistuminen tyésopimuslain mukaiseen tyotaistelutoimenpiteeseen. Téllaisia
toimenpiteitd ovat mm. lakot, ylityokielto, osittainen tyostad kieltdytyminen ja
saarto. Tyosopimuslain mukaan tyo6taistelutoimenpide on sallittua, mikali se ei
kohdistu tyGehtosopimukseen kokonaisuudessaan tai sen johonkin tiettyyn osaan.
Tydsopimuslain ulkopuolelle jaavat poliittiset ja myo6tatuntotyotaistelutoimenpi-
teet. (Hietala ym. 2006, 300-301)

Tyontekijaé ei voida irtisanoa, mikali han osallistuu tyontekijoiden yhdistysten
jarjestamaan tyotaistelutoimenpiteeseen tai jarjeston toimeenpanemaan lakkoon,
tallaisissa tilanteissa vastuun kantaa ainoastaan yhdistys tai jarjestd. Tyotaistelu-

toimenpidettd voidaan pitdd asiallisena tai painavana irtisanomisperusteena siina
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tilanteessa, kun tyontekija on ryhtynyt toimenpiteisiin ilman tydntekijajarjeston
paatostd. Talloin voidaan puhua tydrauhavelvoitteita rikkovasta ns. korpilakosta,
joka on melkein aina ty6paikkakohtainen. (Hietala ym. 2006, 300-301)

5.3.3. Syrjintakielto ja tyontekijan mielipiteet

Tybsopimuslain mukaan irtisanomisperusteina ei voida pitdd myoskéan tyonteki-
jan poliittisia, uskonnollisia tai muita mielipiteitd, eik& hanen osallistumistaan yh-
dyskunnalliseen tai yhdistystoimintaan. Taméa saannos liittyy tydsopimuslain 2
luvun 28:n sd&nnokseen syrjintékiellosta seka tyOnantajan velvollisuudesta koh-
della kaikkia tyontekijoita tasapuolisesti. Tydsopimuslain mukaan tyonantaja eika
tyontekijaké&én ei saa estaa toista kuulumasta tai liittymasta luvalliseen yhdistyk-
seen. (Hietala ym 2006, 301)

Poikkeuksina voidaan pitéé tapauksia, joissa tydnantajan toiminta liittyy vahvasti
esimerkiksi yhteiskunnallisten asioiden hoitoon. Talldin my6s tyontekijoiden voi-
daan edellyttdd kannattavan tyOnantajan ideologiaa ja toimivan sen mukaisesti.
Mikali esimerkiksi poliittisen tai uskonnollisen lehden toimittajan vakaumus
muuttuu kesken tydsuhteen ja hanen mielipiteensé ovat siind maarin ristiriidassa
ty6nantajan ideologian kanssa, ettei tyosuhteen jatkamiselle ole luottamuspulan
vuoksi jatkoedellytyksid, on tyonsopimuksen irtisanominen tallgin oikeutettua.
(Hietala ym 2006, 301-302)

5.3.4. Turvautuminen oikeusturvakeinoihin

Tyon irtisanomisperusteeksi ei kelpaa mydskéén se peruste, ettd tyontekija turvau-
tuu kaytettavissa oleviin oikeusturvakeinoihin. Tydsopimusta ei siis voida paattaa
esimerkiksi siind tilanteessa, jossa tydntekija nostaa tyonantajaa vastaan kanteen

tai k&é&ntyy viranomaisen kuten tasa-arvovaltuutetun, tydsuojeluviranomaisen tai
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tietosuojavaltuutetun puoleen saattaakseen asiansa viranomaisten selvitettavaksi.
Eri asiana pidet&an tietenkin tilannetta, jossa tyontekija antaa perattéman ilmian-
non tyGnantajan vahingoittamiseksi. (Hietala 2006, 301-303)
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6. MENETTELY IRTISANOTTAESSA HENKILOKOH-
TAISIN PERUSTEIN

Kuten aikaisemmissa kappaleissa on kaynyt ilmi, tyosuhdetta ei voida irtisa-
noa huterin perustein. Téassa kappaleessa tutkin, miten tydsopimuksen irtisa-

nomisprosessi etenee kaytannossa.

Tyontekijan moitittava menettely tulee tyonantajan tietoon

v \ 4

Vahainen rikkomus tai Lieva rikkomus tai Vakava rikkomus tal
laiminlyonti laiminlyonti laiminlyonti
v v v
Tydnantaja antaa suullisen Tyonantaja antaa Tyonantaja lahtee
huomautuksen todisteellisen kirjallisen irtisanomismenettelyyn
varoituksen irtisanomis- ja
purku-uhalla

v

Laiminlyonnit jatkuvat
varoituksesta huolimatta

v L

Kuulemismenettely Kuulemismenettely

v

Uudelleen sijoittamisen
selvittdminen

\J \ 4 v

Tyon tarjoamisvelvoite Ei tyon tarjoamisvelvoitetta

v v

1) Tyosopimuksen irtisanominen

2) Muut vaihtoehdot (esim. sopiminen, hakeutuminen muuglle,
irtisanoutuminen, palkaton vapaa, opintovapaa,
vuorotteluvapaa)
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Kuvio 1. Irtisanomisen eteneminen kaytannossa
(Hietala ym 2006, 307)

Irtisanominen tyontekijésta johtuvasta syysta on aina prosessi, joka, kuten kuvios-
ta 1. nékee, etenee aina lahes samalla tavalla. Prosessin ensimmaisessa vaiheessa
ty6nantajan tietoon tulee tyontekijan moitittava k&ytds. Tamén seurauksena tyon-
antajalla voi antaa tyontekijélle joko huomautuksen tai varoituksen, riippuen rik-
komuksen vakavuudesta. Erittdin vakavissa rikkomuksissa ja laiminlyénneissé
varoitus- tai huomautusmenettelyd ei tarvita, vaan sopimus voidaan purkaa saman

tien, kuitenkin kuulemismenettelya noudattaen. (Hietala ym 2006, 307)

Varoituksen tai huomautuksen jalkeen jatko riippuu hyvin pitkélle tyontekijan
omasta kaytoksestd, joko han korjaa tekonsa ja toimii jatkossa moitteettomasti.
Mikali han kuitenkin jatkaa moitittavaa menettelya, on tyonantajalla oikeus kuu-
lemismenettelyn jélkeen lopettaa tydsopimus parhaaksi katsomallaan tavalla.
(Hietala ym 2006, 307)

6.1. Varoitusmenettely

Tyontekijaa ei voida irtisanoa ilman, ettd hanelle on annettu varoitus ja mahdolli-
suus korjata menettelynsé. Pelkkdd huomautusta ei voida pitdé varoituksena, eika
sitd voida verrata samanarvoiseksi. Nain ollen huomautuksen antaminen ei tayta
myoskaan tydsopimuslain mukaista velvollisuutta varoituksen antamiselle ennen
tydsopimuksen irtisanomista. Ainoastaan joissakin hyvin vakavissa laiminlyonti-
tai rikkomistapauksissa irtisanominen voidaan toteuttaa ilman varoitusta, silla tél-
laisissa tapauksissa tyontekijan olisi pitdnyt itsekin osata ymmartad tekojensa
moitittavuus. (Hietala ym 2006, 304-305)
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Varoituksen tarkoituksena on antaa tyontekijalle kuva siitd, kuinka vakavana rik-
komuksena tyonantaja pitdd hanen menettelyaan. Varoituksella annetaan tyonteki-
jalle mahdollisuus kohtuullisessa ajassa korjata moitittava kaytoksensa ja menette-
lynsé. Varoitus on myds merkki siitd, ettd tydosopimuksen jatkumisen edellytykset
ovat edelleen voimassa. Nain ollen tydnantaja ei voi varoituksen antamisen jal-
keen irtisanoa tyontekijad samoin perustein, sill4 on antanut tyontekijalle merkin
siit4, ettd on antanut hénelle toisen mahdollisuuden. Irtisanominen on kuitenkin
mahdollista kohtuullisen ajan kuluttua, mikéli jalkikateen tulee ilmi, ettd rikkomus
on ollut oletettua vakavampi. (Hietala ym 2006, 304-305)

Irtisanomiseen johtavien varoitusten maaréé ei ole madaréatty laissa, vaan se on jo-
kaisen tyonantajan omassa harkinnassa. Varoitusmenettely ei saa kuitenkaan olla
lilan ankara. Mikali tyontekijan rikkomus ei todellisuudessa ole ollut niin vaka-
vaa, kuin tydnantaja antaa olettaa, ei hanella ole oikeus irtisanoa tyontekijaa. Tyo-
tekijoiden tyohon otettaessa on hyvé kdyda lapi varoitusmenettelyn eteneminen.
Kaikkien tyontekijoiden kanssa tdytyy noudattaa samaa varoitusmenettelyd, esi-
merkiksi ensin annetaan suullinen huomautus, sitten kirjallinen varoitus ja sen jal-

keen tulee harkita tydsopimuksen paattamista. (Hietala 2006, 304-305)

Laissa ei ole mydskaan maéaritelty varoituksen voimassaoloaikaa. Hallituksen esi-
tyksen mukaan, varoituksen voidaan katsoa olevan voimassa, mikéli sen antami-
sesta ei ole kulunut niin pitkaa aikaa, ettei sen ole katsottu menettaneensé merki-
tystaan. Oikeuskaytannén mukaan tyonantajalla on oikeus vedota vield noin vuo-
denkin vanhoihin varoituksiin ja irtisanomisperusteisiin, mikali tyésopimusta ol-
laan irtisanomassa noin kuukauden kuluessa siitd, kun viimeisin laiminlydnti on
tullut tydnantajan tietoon. (Hietala 2006, 304-305)

Vaikka laissa ei ole maaritelty, missa muodossa varoitus on tehtéva, on se jarke-
vaa antaa aina todisteellisesti kirjallisena tyontekijan kuittausta vastaan. Suullises-
ti varoitus on jarkevéa toimittaa jadvien todistajien lasnd ollessa. Varoituksessa on
siis syyta ilmeté ainakin tarkeimmat tiedot, kuten tydntekijan nimi, henkilétunnus

ja tehtdvd, tydnantajan tiedot, varoituksen aihe ja mahdolliset seuraamukset, tyon-
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antajan allekirjoitus ja tyontekijan kuittaus. Liséksi voidaan pyytéa tarvittaessa
todistajien allekirjoituksia. Katso liite 1.(Hietala ym. 2006, 308-309)

6.2. Tyontekijan kuuleminen

Ennen tydsopimuksen paattamista tyontekijalle on annettava mahdollisuus tulla
kuulluksi. Tarkoituksena on, ettd tyonantaja antaa tyontekijalle tiedot irtisanomis-
perusteista ja antaa tyontekijélle tilaisuus itse kertoa oma kasityksensa irtisanomi-
sen perusteista. Kuulemisvelvoitteiden tarkoituksena ei ole siis neuvottelu, vaan
ainoastaan perusteiden selvittdminen. Kuulemisvelvoite koskee tilanteita, joissa
tyontekija irtisanotaan hanesté johtuvista syista tai tydsopimusta purettaessa. (Hie-
tala ym. 2006, 408)

Laissa ei ole asetettu kuulemiselle maaraaikaa, mutta tyontekijalla tulee kuitenkin
olla kohtuullinen valmisteluaika ennen kuulemista. Tallgin taataan, ett& hanelld on
aikaa esittda perusteltu ndkemys asiasta ja ettd hanelld on aikaa hankkia avustaja.
(Hietala ym. 2006, 408)

Laissa ei ole mydsk&aadn méaéritelty kuulemistilanteeseen mitdén erityisid ohjeita,
vaan se voidaan toimittaa niin suullisesti kuin kirjallisestikin. Tyontekijalla on oi-
keus ottaa kuulemistilaisuuteen mukaan avustaja, kuten tyokaveri tai luottamus-
mies. Tybnantaja on tayttdnyt oman velvollisuutensa, mikali h&dn on jarjestanyt
tyontekijalle mahdollisuuden tulla kuulluksi, huolimatta siit4, onko tyontekija itse
sitd halunnut kayttaa. Kuulemisvelvoitteen laiminlyonti ei kuitenkaan tee irtisa-
nomista patemattomaksi, mutta sen seurauksena tyénantaja voi joutua maksamaan
suurempia korvauksia, mikali irtisanominen on ollut my6s muilta osin lainvastai-
nen. (Aimala ym. 2009, 168)
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6.3. Paattamisilmoituksen toimittaminen

Ty6sopimuksen irtisanomisesta tulee ilmoittaa tyontekijalle tai timan edustajalle
paasaantoisesti aina henkilokohtaisesti, joko suullisesti tai kirjallisesti. Ellei taméa
ole mahdollista, voidaan paattamisilmoitus lahettdd myds postitse tai sdhkdisesti.
Jos ilmoitus tehdaan postitse, on syyta kéayttaa Kirjattua kirjettd. Paattamisilmoi-
tuksen lahettdjalla on velvollisuus todistaa lahetyksensé toteen. IImoitusta ei saa
toimittaa tekstiviestilla, silla teleoperaattorin sanomanvalityskeskus saattaa pois-
taa viestin esimerkiksi vastaanottajan lomamatkan aikana, ennen kuin han ehtii
viestia nahda. (Hietala ym. 2006, 422-423)

Jos paattamisessé on kéytetty Kirjetta tai sdhkopostia, paattdminen katsotaan toi-
mitetuksi viimeistdan seitseman péaivaa sen jalkeen, kun l&hetys on tehty. Seitse-
man paivan sadanndosta poiketaan kuitenkin silloin, kun tyontekija on vuosilomalla
tai vapaalla. Talldin ilmoitus katsotaan toimitetuksi loman tai vapaan viimeista
paivéa seuraavana péivana. Jos ilmoitus on kuitenkin annettu tyontekijalle henki-
Iokohtaisesti loman tai vapaan aikana, tulee se voimaan heti. (Hietala ym. 2006,
422-423)

Paattamisilmoituksessa tulee selvita tarkat paattdmissyyt ja tydsuhteen péaattymis-
paivamaara. Tyontekijan on ymmarrettava, ettd kyseessa on tydsopimuksen paat-
tdminen. Taman takia paattamissyyt on hyvé ilmoittaa kirjallisena ja pyytéa vas-
taanottajaa eli tyontekijaé tai timan edustajaa kuittaamaan saamansa kirje tai sah-
kdposti. Nain molemmat osapuolet todistavat, ettd ovat ymmartaneet asian sisal-
I6n. (Hietala ym. 2006, 422-423)

6.4. Lopputili

Tyosopimuksen irtisanomisen seurauksena tyontekijalle on maksettava lopputili.
lopputililla tarkoitetaan kaikkia tydsuhteesta johtuvia saatavia, joita ovat mm. var-

sinainen palkka ilta- ja viikonloppulisineen, ylitydkorvaukset, vuosilomakorvaus,
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paivérahat, bonukset sek& matkakulukorvaukset. (Tydsuhdeopas 2014) Lopputilid
maksaessa tyonantajalla on velvollisuus antaa tyontekijalle laskelma, josta kay

ilmi palkan suuruus ja méaréytymisen perusteet.

Tyodnantajan velvollisuutena on maksaa lopputili tyontekijalle tydsuhteen paatty-
mispaivand, vaikka se ei olisikaan tavallinen palkanmaksupéiva. Jos paattymis-
paiva on muu kuin pankkipdivé, tulee palkka maksaa edellisend péivana. Osapuo-
let voivat kuitenkin sopia tydsopimuksessa toisen maksupéivan. (Tydsuojeluopas
2014) Mikali palkanmaksupaiva viivastyy, on tyontekijalla oikeus saada viivas-
tyskoron liséksi taytta odotusajan palkkaa, kuitenkin enintdan kuudelta kalenteri-

paivalta. (Tyosuojeluhallinto, 2014)

Jos ty6nantajalla on riidattomia saatavia tyontekijéltd, voidaan tyontekijan palkas-
ta kuitata noin kolmannes. Jos tyonantaja kuitenkin kuittaa tatd enemman, voidaan

hanet tuomita sakkorangaistuksiin. (Tydsuojeluopas 2014)
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7. RIITAISTEN ASIOIDEN RATKAISEMINEN

Tama luku késittelee tydsopimus- ja irtisanomisriitojen késittelyd tuomioistuimis-

Sa.

7.1. Riitaisten asioiden kasittely yleisissa tuomioistuimissa

Joissakin tydsuhteissa, niiden paattdminen ei aina ole yksimielisté, toisen osapuo-
len mielestd kohtuullista tai lainmukaista. Mikali osapuolien valinen sopiminen ei
ole mahdollista, voi toinen osapuoli vieda asian eteenpéin tuomioistuimen ratkais-

tavaksi. (Tuomioistuimet 2015)

Riita-asian késittely alkaa siitd, kun kantaja toimittaa kirjallisen haastehakemuk-
sen vaatimuksen perusteluineen karédjaoikeuteen. TyOsuhteen paattamistd koske-
vat riita-asiat kasitelldaan joko tydnantajan kotipaikan kardjaoikeudessa tai siiné

kardjéoikeudessa, jonka alueella ty6 on tehty. (Tuomioistuimet 2015)

Kun késittelija on tutkinut haastehakemuksen, l&hettdd han vastaajalle tiedoksian-
non, johon tdman tulee vastata kirjallisesti méaaraajassa. Riitaiset asiat ratkaistaan
suurimmaksi osaksi suullisessa istunnossa, mutta joissakin tilanteissa, jos mo-
lemmat osapuolet siihen suostuvat, voidaan riitainenkin asia ratkaista kirjallisena
versiona. Téllainen tilanne voi olla esimerkiksi silloin, kun osapuolet katsovat,
ettd suullinen istunto on selvasti tarpeeton, eiké jutussa kuulla todistajia. (Tuomio-
istuimet 2015)

Kuten ylla mainittiin, on riitaisten asioiden ratkaiseminen suullisen istunnon avul-
la yleisempé&a. Suullinen késittely jatkuu tiedoksiantoon vastaamisen jalkeen val-
misteluistunnolla, johon molemmat osapuolet tai ndiden edustajat osallistuvat.
Valmisteluistunnossa selvitetddn, mitk4 asiat ovat riidan alaisia ja mista osapuolet

ovat riidassa erimielisid. Valmisteluistunnossa pyritddn ennen kaikkea sovinnolli-
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seen ratkaisuun, mikali ndin kdy, kardjaoikeus vahvistaa asian lopullisesti ratkais-
tuksi. Mikéli kuitenkaan sovintoon ei paastd, valmistelun jalkeen siirrytddn péa-
kasittelyyn. (Tuomioistuimet 2015)

Valmisteluistunnon jalkeen siirrytdén péaakésittelyyn, mikali asia on yksinkertai-
nen, voidaan paékasittely pitdd heti. Monimutkaisissa asioissa paakasittelylla va-
rataan erikseen mythempi ajankohta. P&akésittelysséd kéydaan lapi osapuolien
vaatimukset, jonka jalkeen molemmat osapuolet saavat tarkemmin perustella vaa-
timuksensa. Istunnossa kaydaan lapi todisteet seké kuullaan todistajia. Paakasitte-
ly loppuu osapuolien loppulausuntoihin, joissa he ilmaisevat oman mielipiteensa

asian ratkaisuksi. (Tuomioistuimet 2015)

Paédkasittelyn jalkeen riita-asian ratkaisu annetaan joko vélittdmasti tai myohem-
min kansliassa. Mikali osapuolet ovat tyytymattémia loppuratkaisuun, voidaan
siihen hakea muutosta hovioikeudesta. Mikali osapuolet tyytyvét ratkaisuun, kat-

sotaan sen olevan lainvoimainen. (Tuomioistuimet 2015)

Hovioikeudessa késittelyprosessi on hyvin samankaltainen kuin karéjaoikeudessa.
Késittely alkaa asian valmistelulla, jossa vastapuolelta pyydetéan vastausta ja jois-
sakin tilanteissa asianomaisten lausumia. Kérajaoikeuden tapaan, myds hovioi-
keus tekee ratkaisunsa joko Kirjallisessa menettelyssa tai paakéasittelyssa. Mikali
osapuolet ovat tyytymattdmid hovioikeuden tuomioon, on siihen mahdollisuus
hakea muutosta korkeimmalta oikeudelta (Tuomioistuimet 2015)

Riita-asian kasittelyn jatkaminen korkeimmassa oikeudessa ei ole itsestdan sel-
vyys, vaan korkein oikeus myontad harkintansa mukaan valitusluvan ainoastaan
sellaisiin asioihin, joihin laki ei anna suoraa vastausta. Mikali valituslupa myonne-
taan, korkein oikeus ratkaisee valituksessa esitetyt vaatimukset yleensa kirjallisen
aineiston perusteella, mutta tarvittaessa turvaudutaan myds suulliseen istuntoon.
Suullisessa kasityksessé voidaan kuulla asianosaisia, asiantuntijoita ja todistajia.
Korkeimman oikeuden ennakkop&&toksilla annetaan oikeudellisia ohjeita alem-

mille oikeuksille vastaavanlaisten riita-asioiden varalle. (Tuomioistuimet 2015)
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7.2. Ty6tuomioistuin

Tyd6tuomioistuin on erityistuomioistuin, jossa ratkaistaan tydtuomioistuimessa an-
netussa laissa maaritellyt riita-asiat. Kanteen ajo-oikeus tyétuomioistuimessa on
tyoehtosopimuksen solmineilla liitoilla tai vastaavilla sopijapuolilla. Mikali sopi-
muksen solminut jarjestd on kieltdytynyt itse ajamasta kannetta, voi se antaa suos-
tumuksensa siihen, ettd yksityinen jarjestaytynyt tydnantaja, tyontekija panee itse

kanteen vireille. (Tuomioistuimet 2015)

Ty6tuomioistuimessa kéytévé oikeudenkayntimenettely on hyvin pitkalle saman-
kaltainen, kuin k&rdjaoikeuksissa. Prosessi alkaa kanteen tekemiselld ja vastaajan
vastauksella. Kirjallisen valmistelun paatyttya riita-asiat kéasitellddn aina myos

suullisesti joko valmisteluistunnossa tai paakésittelyssa. (Tuomioistuimet 2015)

Padkasittelyn jalkeen tuomiosta péaatetadn yleensa erillisessd neuvotteluistunnossa,
jonka jalkeen tuomio toimitetaan asianosaisille postitse. Mikali asia on kiireelli-
nen, voidaan tuomio julistaa my6s heti paakésittelyn tai neuvotteluistunnon jal-

keen. (Tuomioistuimet 2015)

Ty6tuomioistuimen antamat paatokset ovat lopullisia, eiké niihin saa hakea muu-
tosta valittamalla. Sen sijaan ylimé&&rdinen muutoksenhaku on mahdollista. Kor-
kein oikeus voi purkaa ty6tuomioistuimen tuomion hakemuksen avulla. Myds
kantelun tekeminen korkeimpaan oikeuteen on mahdollista. (Tuomioistuimet
2015)
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Taulukko 1.
Tybtuomioistuimen asia-, ty6- ja henkilostétilasto 2005 - 2014

Saapuneet asiat 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014
tydehtosopimusridat 122 150 99 126 166 156 155 135 198 135
virkaehtosopimusnidat 5 1 13 1 12 7 10 9 10 12
lausunnot 12 14 10 11 1 17 11 16 14 9
valitukset 1 2 2 1 4 4 8 0 0 1
yhteensa 140 177 124 149 193 184 184 160 222 157
Ratkaistut asiat
tydehtosopimusriidat 116 101 87 96 123 134 116 11 139 135
virkaehtosopimusriidat 4 6 13 10 12 7 10 5 6 10
lausunnot 12 11 11 12 10 10 16 13 15 13
valitukset 1 - 3 1 3 3 <] 5 0 1
yhteensa 133 118 114 119 148 154 148 134 160 159
Sovittu tai jitetty sillensd 30 27 38 30 38 30 31 37 30 32
Ratkaisematta vuoden paittyesséd
tybehtosopimusriidat 51 75 45 49 55 47 81 60 90 54
virkaehtosopimusriidat 2 6 9 8 7 6 4 4 7 5
lausunnot 5 8 7 4 5 10 4 6 5 1
valitukset - 2 1 1 2 3 5 0 0 0
yhteensa 58 90 62 62 69 69 74 70 102 60

(Ty6tuomioistuin)
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8. PERUSTEETTOMAN PAATTAMISEN SEURAAMUK-
SET

Tama luku késittelee perusteettomista irtisanomisista johtuvia seuraamuksia. Luku

esittelee korvausten suuruuteen vaikuttavia seikkoja.

8.1. Korvaukset

Tydsuhteen perusteettomasta paattdmisestéd aiheutuvat korvaukset ovat yhtendiset
riippumatta siitd, ovatko irtisanomisperusteena tyontekijan henkiloon liittyvat irti-
sanomisperusteet vai kollektiiviset irtisanomisperusteet. Korvaussaannoksen lah-
tokohtana on tyontekijélle aiheutuneen vahingon méard. Korvaukset arvioidaan
aina kokonaisarvioinnilla. (Hietala ym. 2006, 455-456)

Korvausasteikossa on aina maéaritelty enimmadis- ja vahimmaismaarat. Vahim-
maismaarand tavalliselle tyontekijélle pidetddn kolmen kuukauden palkkaa ja
enimmaismaarana 24 kuukauden palkkaa. Korvausasteikossa palkalla tarkoitetaan
tyontekijan ennakonpidatyksen alaista palkkaa eli tydsuhteessa viimeksi makset-
tua palkkaa seka luontaisetujen verotusarvoja, kuten ateriaetua, matkaetua ja pu-
helinetua. Luottamusmiehen ja luottamusvaltuutetun enimmaismaarané pidetaan
kuitenkin 30 kuukauden palkkaa. (Hietala ym. 2006, 456)

Nykyisen tyosopimuslain alaisessa oikeuskaytdnndssa korvausta on maksettu kes-
kimé&arin noin yhdeksén kuukauden palkkaa vastaava summa. Alhaisin korvaus on
ollut kahden ja korkein 24 kuukauden palkkaa vastaava summa. (Hietala ym,
2006, 457)
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8.2. Korvauksen suuruuteen vaikuttavat seikat

Ty6sopimuslain pykaldan 2 momentissa on lueteltu korvauksen suuruuteen vaikut-

tavat tekijat. Luettelossa olevien asioiden painoarvoa harkittaessa on otettava

huomioon kunkin tapauksen irtisanomisen erityispiirteet. Korvauksen maaré arvi-

oidaan aina kokonaisarviolla.

Seuraavat asiat vaikuttavat korvauksen suuruuden méaaraan:

ansion menetys ja tyota vaille jadmisen menetys

madraaikaisessa tyosopimuksessa maardaikaisen sopimuksen jaljella oleva
kesto

tydsuhteen kesto

tyontekijan ika ja hanen mahdollisuutensa saada ty6taan tai koulutustaan
vastaava ty0

tyonantajan menettely tydsuhdetta paattaessa

tyontekijan itsensa aiheuttama aihe tydsopimuksen péattamiseen
tyontekijan ja tyénantajan olot yhteensa

muut néihin rinnastettavat asiat (Hietala ym. 2006, 456)

Korvattavat vahingot voidaan jakaa aineellisiin ja aineettomiin. Aineelli-
siksi vahingoiksi katsotaan kuuluvan tydsuhteen ennenaikaisesta paattami-
sestd aiheutuneet taloudelliset vahingot, seka tyontekijan tyottémyydesta
aiheutuneiden palkkaetujen menetykset. Aineettomiksi vahingoiksi lue-
taan tyontekijaadn kohdistuva loukkaava kaytos, kuten oikeudenloukkaus.
Taloudellinen vahinko tarkoittaa tyottdmyyden aiheuttamaa ansionmene-
tystd tulevaisuudessa, kun taas palkkaetujen menetys konkreettista ansi-
onmenetysté sill4 hetkelld. Aineettomalla vahingolla tarkoitetaan tdssa yh-
teydessa oikeudenloukkausta. Oikeudenloukkausta voidaan arvioida siten,
kuinka vakavasti tyosopimuksen perusteeton péattdminen on loukannut
tyontekijaa. (Hietala ym. 2006, 457)
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Tyo6ttdmaksi jadminen on arvioitavissa konkreettisena rahapalkan mene-
tyksend. My0s uuden tyon saamisen vaikeudet voidaan lukea konkreet-
tiseksi palkan menetykseksi. Mikali tyonantaja on toiminut piittaamatto-
masti tyosopimusta péaéatettéessd, eli han ei ole esimerkiksi antanut tyonte-
kijalle mahdollisuutta tulla kuulluksi, voidaan korvauksia korottaa. Kor-
vausten madréan vaikuttaa hyvin paljon se, onko péattamismenettelyssa

esiintynyt tyontekijaé loukkaavia piirteitd. (Hietala ym. 2006, 457)

Korvauksen pienentdvina seikkoina pidetddn muun muassa tyontekijan itse
antamaa aihetta tyosopimuksen paattamiseen, esimerkiksi tyontekijan pro-
vosoiva kaytds tydnantajaa kohtaan. Korvauksen suuruuden arvioinnissa
tulee ottaa huomioon myds tydnantajan olot. Erityisesti pienissa yrityksis-
s&, suuri korvausvastuu voisi vaarantaa yrityksen toiminnan ja talloin
my0s taloudellisten ongelmien vuoksi muiden tyontekijoiden irtisanomi-
sen.(Hietala ym. 2006, 457)
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9. LOPPUYHTEENVETO

Suomessa tyontekijan tydsuhdeturva on erittdin korkealla tasolla. Tyontekijan oi-
keuksien turvaamiseksi on laadittu paljon erilaisia lakeja. Tydsuhdetta sdatelevia
lakeja on tydsopimuslain lisaksi ainakin tydaikalaki, vuosilomalaki seké tydehto-
sopimuslaki. Tyontekijan oikeudet ovat kuitenkin turvattuja jo perustuslaissa, jon-

ka mukaan julkisen vallan tulee huolehtia tydvoiman suojelemisesta.

Lakien jalkeen normihierarkiassa tarkeimpéana on tyoehtosopimus, joka maaraa
kunkin tietyn alan vahimmaisehdot. Tydehtosopimus suojaa tydntekijan vahim-
maisehtoja riippumatta siitd, kuuluuko hén tai tyonantaja tyontekijé- tai tyénanta-
jaliittoon.

Tyodnantajalla on oikeus irtisanoa toistaiseksi voimassa oleva tydsopimus ainoas-
taan erittdin painavalla ja asiallisella perusteella. Tydsopimuksen paéttdmisessé on
huomioitava erityisesti heikomman osapuolen eli tyontekijan oikeuksien turvaa-
mista. Lait ovat kuitenkin sallivaisia myds tyonantajille, joiden kohtuuliset intres-

sit on suojattu.

Vaikka tydnantajalla on oikeus irtisanoa tydntekija asiallisella ja painavalla perus-
teella, on irtisanominen hyvin pitka prosessi. Ty6nantajan tulee arvioida tyonteki-
jan rikkomusten vakavuudet. Tdman jélkeen l&dhes poikkeuksetta tyontekija selvi-
aa varoituksella ja tydsopimus jatkuu. Myoskéén varoitusmenettely ei saa olla
tyontekijaa kohtaan liian ankara, vaan se tulee suhteuttaa rikkomuksen vakavuu-
den kanssa. Vaikka erittain vakavissa rikkomuksissa varoitusta ei tarvitse antaa ja
sopimus voidaan purkaa saman tien, on tyontekijalle kuitenkin annettava tilaisuus

tulla kuulluksi.

Vaikka tyOantajalla on liuta ehtoja, jotka oikeuttavat tyontekijan irtisanomiseen,
on tyontekijan oikeudet kuitenkin turvattu erittain pitkalle. Tyontekijad ei voida

irtisanoa esimerkiksi sairauden takia, ellei se aiheuta tyontekijalle olennaista ja
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pitkdaikaista heikentymistd. Kuitenkin tyontekijan sairastellessa ja ollessa paljon

sairauslomilla, aiheuttaa se tyonantajalle paljon ylimaaraisia kustannuksia.

Tybsuhteen perusteettoman paattamisen seuraamukset ovat ty6nantajalle varsin
kovat. Korvauksien suuruuksia arvioidaan aina kokonaisarviolla, mutta korvaus-
sdannoksen lahtokohtana on kuitenkin tyontekijéalle aiheutuneen vahingon maara.
Nykyisen tyosopimuslain alaisessa oikeuskaytannossé tyonantajat ovat maksaneet
korvauksia tyontekijoille keskimé&arin noin yhdeksén kuukauden palkkaa vastaa-
van summan. Alhaisimmillaan korvaus on ollut kahden ja korkein 24 kuukauden

palkkaa vastaava summa.
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LITTEET

Liite 1. Varoituksen kirjallinen malli.

Malli

Pekka Pekkanen
Haikonkatu 4 A 6
00990 Helsinki
VAROITUS

1. Syyt

Annamme vakavan varoituksen tyétchtivien jatkuvista
laiminlyonneisti (annetut tilausten kokoamiset tekemit-
ti osittain tai kokonaan viimeiselti kahdelta viitkolta) seki
luvattomista poissaoloista tyGpaikalta (5.9.2006 iltapiivi ja
7.9.2006 aamupiiivi).

2. Seuraamukset
Ellei tystehtivien hoidossa tapahdu muutoksia heti, voi-
daan tydsopimus irtisanoa tai purkaa.

Helsingissi 8.9.2006
Benex Oy

Kalevi Vuori
Toimitusjohtaja

Olen vastaanottanut edelli olevan varoituksen.
Helsingissi 8.9.2006
Pekka Pekkanen

Todistamme, etti edelld oleva varoitus on annettu tindin

Pekka Pekkaselle.

Helsingissi 8.9.2006
| Seija Salo Hannu Jalas



(Hietala ym 2006, 309-310)
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