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Opinnaytetyossa tutkittiin, millaisilla henkilokohtaisilla paattamisperusteilla
tyonantajan on mahdollista paattaa tyontekijan tydsuhde. Tutkimuksen tavoit-
teena oli selvittaa millaisissa tilanteissa tydsuhteen voi paattaa tyonantajan na-
kOkulmasta ja mita perusteita paattamiselle tarvitaan lain mukaan. Tutkimuk-
sen tavoitteena oli myos koota toimeksiantajayritykselle ohje, jonka avulla yri-
tys voi perehdyttaa asiantuntijoita tydsuhteen paattamisen perusteiden arvi-
ointiin ja sita kautta ohjeistaa asiakasyrityksia aiheesta. Toimeksiantajan pyyn-
nosta yrityksen nimea ja tutkimustuloksena syntynytta ohjetta ei julkaista.

Tutkimukseen kuului lainsaadannon soveltamisen tutkiminen kaytannossa,
empiirisen oikeustutkimuksen menetelmia soveltamalla. Tutkimuksessa haas-
tateltiin myos toimeksiantajayrityksen henkilostoa. Lomakehaastattelu lahetet-
tiin Zef-tyokalulla yrityksen henkildstolle, joka on laadullisen tutkimuksen ai-
neiston keruumenetelma.

Opinnaytetyon teoriaosuudessa kaytiin lapi lainsaadantéa, joka liittyy tydsuh-
teen paattamiseen. Tyossa tulkittiin tydsopimuslakia oikeuskirjallisuuden ja oi-
keuskaytannon avulla. Opinnaytetydssa kaydaan lapi irtisanomisen edellytyk-
set, kielletyt irtisanomisperusteet ja tydnantajan ja tyontekijan oikeuksia seka
velvollisuuksia.

Tutkimuksessa kavi ilmi, etta toimeksiantajayrityksen asiantuntijoille on tyos-
saan tullut vastaan kattavasti aihealueita irtisanomisiin liittyen ja he halusivat
lisatietoa tyonsa tueksi. Tulosten perusteella ohjeen tarkeimmiksi toivotuiksi
ominaisuuksiksi tuotiin esiin helppolukuisuus, lyhyt ja prosessimainen teksti,
oikeustapaukset ja lahteiden avulla ohjaus syvallisempaan tietoon.
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The thesis examined what personal criteria an employer can use to terminate
an employee's employment relationship. The aim of the study was to find out
in which situations the employment relationship can be terminated from the
employer's point of view and what grounds are required for termination accord-
ing to the law. The goal of the research was also to compile a guide for the
commissioning company, which the company can use to familiarize experts
with the evaluation of the grounds for terminating an employment relationship
and thereby instruct client companies on the subject. At the request of the
commissioning company, the name of the company and the guidelines created
as a result of the research will not be published.

The research included studying the application of legislation in practice, by
applying the methods of empirical legal research. The staff of the commission-
ing company were also interviewed in the study. The form interview was sent
to the company's personnel using the Zef tool, which is a qualitative research
data collection method.

In the theory part of the thesis, the legislation related to the termination of the
employment relationship was reviewed. The work interpreted the employment
contract law with the help of legal literature and jurisprudence. The thesis ex-
amines the conditions for dismissal, the prohibited grounds for dismissal and
the rights and obligations of the employer and the employee.

The research showed that the experts of the commissioning company have
come across a wide range of topics related to layoffs in their work and they
wanted additional information to support their work. Based on the results, easy
reading, short and process text, legal cases and guidance to more depth infor-
mation with the help of sources were highlighted as the most important wished
features of the guide.

Keywords: Dismissal, employment contract law, termination of employment
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1 JOHDANTO

Toimeksiantajayrityksen asiakkaiden keskuudessa on noussut usein esiin
tarve paattaa tyontekijan tyosuhde tyontekijasta johtuvista syista. Lainsaa-
danto asian tiimoilta koetaan hankalaksi yrittajien keskuudessa, silla irtisano-
miskynnyksen ylittyminen on hyvin tulkinnanvaraista. Kaytannon tilanteet ovat

harvoin niin selkeita, etta asiallinen ja painava syy tayttyisi selkeasti.

Tyontekijan irtisanomiseen, joka ei kykene suoriutumaan tehtavistaan, tulee
monesti jarjestaa pitkaaikaista seurantaa ja kerata aineistoa, ennen kuin yritys
uskaltaa irtisanomisen suorittaa. Sen jalkeenkin on viela riskina perusteen rii-
tauttaminen, joka voi tulla erityisesti pienelle yritykselle kohtuuttoman kalliiksi.
Pienten yritysten yrittdjilld on havaittavissa korkeaa kynnysta ensimmaisen

tyontekijan palkkaamisessa.

Palkka- ja henkilostohallinnon palveluita tarjoavana yrityksena toimeksianta-
jayritys on usein asiakkailleen se ensimmainen taho, keta asiakas lahestyy
tydsuhteen paattamiskysymyksissa. Alkuvaiheen asiakasneuvontaa varten
nousi esille tarve ohjeelle irtisanomisperusteen tayttymisen rajanvedosta.
OpinnaytetyOssa selvitetaan irtisanomiskynnyksen ylittymista erilaisissa tilan-
teissa teorian ja oikeustapausten avulla seka haastatellaan toimeksiantajayri-
tyksen henkilostdoa heidan tarpeistaan. Tyon lopputuloksena syntyy ohje toi-
meksiantajayrityksen kayttoon, jota yritys voi hyodyntaa henkiloston perehdyt-

tamiseen.



2 TUTKIMUSONGELMA JA MENETELMAT

2.1 Opinnaytetydongelma ja aiheen rajaus

Palkka- ja henkilostohallinnon palveluita tarjoava yritys on tehnyt toimeksian-
non opinnaytetyonaiheesta. Yritys kehittaa henkilostohallinnon palveluita pal-
velutarjontaansa. Uusien palveluiden tuottamista varten henkiloston osaa-
mista on tarkoitus kasvattaa. Alalla on kaynnissa roolin muutos suorittavasta
tyostd konsultoivaksi henkilostoasiantuntijaksi digitalisaation automati-
soidessa rutiinitydta ja taman vuoksi yritys haluaa laajentaa palveluvalikoi-
maansa. Yrityksessa on tullut esiin tarve ohjeelle tydosuhteen paattamistilantei-
siin, silla asiakasyritykset kysyvat usein apua erilaisiin tilanteisiin, joissa he

harkitsevat tayttyyko irtisanomisen peruste.

Tyontekijan tydsuhde on mahdollista paattaa mm. henkilokohtaisilla paatta-
misperusteilla seka tuotannollisilla ja taloudellisilla perusteilla (Tydsopimuslaki
7 luku 2§ ; Tydsopimuslaki 7 luku 3 §). Yrityksen asiakkailta tulevat useimmiten
kysytyt tydsuhdekysymykset liittyvat tydosuhteen paattamiseen. Tydntekijaan
liittyvat henkilokohtaiset paattamisperusteet tuottavat asiakkailla eniten kysy-
myksia ja taman vuoksi opinnaytetyossa tarkastellaan nimenomaan henkilo-

kohtaisia paattamisperusteita.

Toimeksiantajayrityksen henkilostd koostuu seitsemasta asiantuntijasta. Hen-
kilostoa on tarkoitus kouluttaa lisaa tyosuhteeseen liittyviin asioihin ja erityi-
sesti tydsuhteen paattamiseen liittyen. Opinnaytetyon tuloksena syntyvaa oh-
jetta on tarkoitus kayttaa henkiloston perehdyttamiseen, jotta he pystyvat an-

tamaan ohjeita mahdollisimman kattavasti asiakkaiden tilanteisiin.

Toimeksiantajayrityksella ei ole perehdytysmateriaalia asiantuntijoiden koulut-
tamiseen tydsuhteen paattamiseen liittyen, jota he voisivat hyddyntaa paivit-
taisessa tyossaan apuna. Toimeksiantajayritys hyotyy saadessaan materiaalia
perehdyttamiseen ja henkildston osaaminen kasvaa sita kautta. Yrityksen asi-

akkaat hyotyvat valillisesti, kun ohjeen avulla ratkotaan heidan kaytannon



tapauksiaan. Aihe rajataan koskemaan vain tyontekijasta johtuvia henkilokoh-
taisia irtisanomisperusteita. Tassa tyossa ei kasitella tydsuhteen purkamista

tai irtisanomisen menettelyllista puolta.

Vastauksia selvitetaan seuraaviin kysymyksiin: Millainen tydsuhteen paattami-
seen liittyvan ohjeen tulisi olla ja mita asioita sen tulisi sisaltaa? Mitka ovat
henkiloon liittyvia tydsuhteen paattamisperusteita? Mitka ovat kiellettyja irtisa-

nomisperusteita?

2.2 Teoreettinen viitekehys

Lahdeaineistona hyddynnetaan tydlainsaadantda, lainvalmisteluaineistoja, oi-
keuden ratkaisuja ja oikeuskirjallisuutta liittyen tydsuhteen paattamiseen hen-
kiloon liittyvilla irtisanomisperusteilla. Teoriasta selvitetaan tyosuhteen irtisa-
nomiseen vaadittavia perusteita, eli mita edellytyksia tulee olla, jotta tydsuhde
voidaan paattaa oikein perustein. Teoreettinen viitekehys alkaa rakentumaan
tydsuhteen oikeuksista ja velvollisuuksista tyonantajan ja tyontekijan nakokul-
masta, eli milla tavoin tyosuhde sitoo osapuolia ja milloin naita sitoumuksia
rikkomalla on perusteet tyOosuhteen irtisanomiselle. Tyohon on valittu kasitel-
tavat irtisanomisperusteet oikeuskirjallisuuden perusteella, jotka yleisimmin
toistuvat kirjallisuudessa. Valintaan on vaikuttanut myos opinnaytetyon tekijan
oma kokemus aiheesta asiakastyossa. Irtisanomisen perusteisiin pureudutaan
syvemmin ja tydossa huomioidaan kielletyt perusteet eli mitka tilanteet ovat sel-
laisia, jotka on erikseen mainittu laissa, joissa tilanteissa irtisanomista ei saa
tehda. Myds erityisryhmat huomioidaan, eli missa tilanteissa irtisanomisperus-
teita tulee punnita erityisen tarkasti. Teoriaa avataan oikeustapausten avulla
kaytannonlaheisemmaksi. Oikeustapaukset on valittu sen perusteella, mista
opinnaytetyontekijan omaan asiakastyokokemukseen pohjautuen voisi olla
eniten hyotya ohjetta tehdessa ja jotka selkeyttavat irtisanomisen rajanvetoa.
Tapausten valinnassa on myds huomioitu henkildston haastattelun tulos. Teo-

riaa kaytetaan pohjana tyon ohessa syntyvalle henkiloston perehdytysohjeelle.
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Kuvio 1. Teoreettinen viitekehys

Muut kasitteet: Tyosopimus, irtisanominen, asiallinen ja painava syy, tyovel-
voitteen laiminlyonti, epaasiallinen kaytos, luottamuspula, syrjintakielto ja ta-
sapuolinen kohtelu, erityisryhmat.

2.3 Kaytettavat menetelmat

Tutkimukseen kuuluu lainsaadannon soveltamisen tutkiminen kaytannossa,
empiirisen oikeustutkimuksen menetelmia soveltamalla. Empiirinen tutkimus
perustuu kokemuksiin, havainnointiin ja mittaamiseen. Empiirisessa oikeustut-
kimuksessa ollaan usein kiinnostuneita siita, millaisia vaikutuksia oikeudelli-
silla kaytannailla on sosiaalisiin, ymparistollisiin, taloudellisiin, muihin yhteis-
kunnallisiin asioihin tai ihmisten kokemuksiin seka ajatuksiin oikeudesta. (Nie-
minen ym., 2021, luku 1.1.)

Laadullinen tutkimus tuo merkityksia asioille seka lisaa ymmarrysta ja luo tul-
kintoja (Pitkaranta, 2014, s. 13). Laadullisen tutkimuksen avulla usein



kehitetaan tutkimuksen kohteena olevaa asiaa (Pitkaranta, 2014, s. 9). Tavoit-
teena on kehittaa perehdytysopas ja saada henkilokohtaiset paattamisperus-
teet syvemmin ymmarrettavaksi toimeksiantajayrityksen henkilostolle, jotta he

voivat hyodyntaa niita tydossaan.

Tyossa hyodynnetaan myos konstruktiivista tutkimusotetta, silla tuloksena val-
mistuu ohje. Konstruktiivisella tutkimusotteella voidaan ratkoa reaalimaailman
ongelmia ja konstruktioita kuvaa se, etta ne kehitetdan ja keksitaan ihmisen
luomana. Siind keskitytaan ratkomaan tosielaman ongelmia ja muun muassa
keskitytaan empiiristen |6yddsten reflektointiin teoriaan ja sita kaytetaan usein
liketaloustieteessa. (Metodix Oy, 2001.)

Haastattelu tehdaan lomakkeella yrityksen henkilostolle ja se on laadullisen
tutkimuksen aineiston keruumenetelma (Pitkaranta, 2014, s. 90). Silla selvite-
taan kysymalla kohdehenkildon ajatuksia, mitd han ajattelee ja miten han toimii
(Pitkaranta, 2014, s. 91). Lomakehaastattelu tehdaan yrityksen henkilostolle
erikseen sovittavana ajankohtana ja silla pyritaan selvittamaan, millainen pe-
rehdytysohjeen olisi hyva olla. Asiantuntijat tydskentelevat paivittain asiakkai-
den kanssa yhteisty0ssa ja kuulevat tyonantajien kaytanndén ongelmista sita
kautta. Perehdytysohjeen kayttajat ovat oikeita henkilditd kertomaan mita oh-
jeessa tulisi olla, silla heilla on tieto, millaisia kysymyksia tydsuhteen paattami-

siin liittyen asiakkailta tulee.

Jotta haastattelu onnistuu, tiedonantajien on hyva antaa tutustua aiheeseen
etukateen (Pitkaranta, 2014, s. 91). Aikomuksena on antaa ennakkoon haas-
tateltavien kayttoon opinnaytetyon teoriaosuus, joka johdattelee heidat aihee-
seen. Toteutustavaksi on valittu Zef.fi ohjelmisto, jossa voi laatia erilaisin me-
netelmin sopivan lomakkeen ja lahettaa sen selkeassa ja visuaalisessa muo-

dossa vastaanottajille. Tulokset tulevat koottuna kyseiseen ohjelmistoon.

Haastattelussa on se hyva puoli, etta siihen voidaan valita henkil6t, joilla on
kokemusta aiheesta (Pitkaranta, 2014, s. 92). Tarkoituksena on valita henki-
|6stdn joukosta ne henkilot, jotka tydssaan eniten ovat olleet tekemisissa tyo-

suhteen paattamiseen liittyviin asioihin.
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3 TYOSUHTEEN PAATTAMINEN IRTISANOMALLA

3.1 Tydsuhde

TyOsuhteen oikeudet ja velvoitteet maaraytyvat monilta osin osapuolten
omasta halusta riippumatta (Koskinen & Ullakonoja, 2020, s. 57). Ty6sopimus-
laki saatelee tyosopimuksia eli tyontekijan ja tyonantajan valista tyosuhdetta.
TyoOntekija tekee tyota tydnantajalle tdman johdon ja valvonnan alaisena, palk-
kaa vastaan ja tydnantaja johtaa ja valvoo tydntekijan tyovoimaa. (Tyosopi-
muslaki 55/2001, 1 luku 1 § ; Koskinen & Ullakonoja, 2020, s. 17.) Kun tydso-
pimus solmitaan, tydnantajalle ja tyontekijalle syntyy tiettyja oikeuksia ja vel-
vollisuuksia. Tydnantaja maaraa milloin ja missa tyota tehdaan, seka milla laa-
dulla ja laajuudella. (Koskinen & Ullakonoja, 2020, 17 ; Paanetoja, 2023, s.
75.) Tyonjohtovalta liittyy vain tyon suorittamiseen mutta lojaliteettivelvoite

ulottuu myds tydntekijan vapaa-aikaan (Paanetoja, 2023, s. 75).

Tyonantajan velvoitteisiin kuuluu suhteiden edistaminen tyontekijoihin, heidan
keskinaisten suhteiden edistaminen, huolehtiminen siita, etta tyontekijalla on
mahdollisuus suoriutua tehtavistdan muuttuvassa ja kehittyvassa tydymparis-
tossa seka tyontekijan kehittymismahdollisuuksien edistaminen (Tydsopimus-
laki 2 luku 1 § ; Paanetoja, 2023, s. 68.) Tydonantajan velvoitteena on myos
kohdella tyontekijoitaan tasapuolisesti ja yhdenvertaisesti seka suojella tyon-
tekijoita tapaturmilta ja vaaroilta (Tydsopimuslaki 2 luku 3 §). Tydnantaja tai
hanen maaraamansa tyonjohtovaltaa kayttava henkild antaa tyontekijalle kas-
kyt, ohjeet, tekee tydjarjestelyt ja maaraa tydmenetelmat. Naihin kuitenkin voi
vaikuttaa tyosopimuksen sisalto eli se, mihin tehtaviin tyontekija on tyosopi-
muksessaan suostunut. (Koskinen & Ullakonoja, 2020, s. 67.) TyOnantaja ei
voi yksipuolisesti muuttaa olennaisia tydsuhteen ehtoja tydnjohtovallalla, paitsi

jos kyseeseen tulee irtisanomisperuste. (Paanetoja, 2023, s. 76.)
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Tyontekijan velvoitteisiin tyosuhteessa kuuluu tydnantajan antamien maarays-
ten noudattaminen, tyon suorittaminen huolellisesti, huolellisuus ja varovai-
suus tyoolojen edellyttamalla tavalla seka omasta ja muiden turvallisuudesta
huolehtiminen (Tydsopimuslaki 3 luku 1 § ; Tydsopimuslaki 3 luku 2 § ; Koski-
nen & Ullakonoja, 2020, s. 67.) Tyodntekija ei saa tydsuhteen kestaessa toimia
niin, etta toiminta olisi katsottavissa kilpailevaksi toiminnaksi (Tyosopimuslaki
3 luku 3 § ; Paanetoja, 2023, s. 87 ; Nieminen, 2020, s. 23). Tyontekijan tulee
pitaa salassa tyonantajan liikesalaisuudet tydsuhteen kestaessa, niita ei saa
ilmaista ulkopuolisille eika kayttaa omaksi hyodyksi (Tydsopimuslaki 3 luku 4
§ ; Paanetoja, 2023, s. 87 ; Nieminen, 2020, s. 23). TyOntekija ei saa mydskaan
uskollisuusvelvollisuuden vuoksi toimia siten, etta se olisi ristiridassa sen
kanssa, mita hanelta kohtuudella voidaan vaatia. Myos vapaa-aikana tulee
valttaa tyonantajan ja tyontekijan keskinaista luottamusta vahentavia toimia.
(Koskinen & Ullakonoja, 2020, s. 67 ; Paanetoja, 2023, s. 84.)

Tyonantajan tulee noudattaa alan yleissitovaa tyoehtosopimusta tyontekijoi-
den tyosuhteen ehtoihin ja tydoloihin. Yleissitovan tyoehtosopimuksen ehto
menee tydsopimuksen ehtojen edelle. (Tyosopimuslaki 2 luku 7 § ; Koskinen
& Ullakonoja, 2020, s. 60.) Tydehtosopimusta tulee noudattaa niiden ketka
ovat osallisena sen solmimisessa eli tydnantajien, jotka kuuluvat sopimuksen
solmineisiin yhdistyksiin tai niiden alayhdistyksiin. Yleissitovia tyoehtosopi-
muksia tulee noudattaa myds yhdistyksiin kuulumattomien tydnantajien. Yleis-
sitovuus muodostuu, mikali tydehtosopimus on vahvistamislautakunnan vah-
vistama valtakunnallinen ja alalla edustavana pidettava tydehtosopimus. (Kos-
kinen & Ullakonoja, 2020, s. 61 ; Tyosopimuslaki 2 luku 7 §.)

TyOsuhteesta on mahdollista paasta irtautumaan purkamalla tai irtisanomalla
se laillisilla hyvaksytyilla perusteilla ja sopimusta voidaan myo6s nailla perus-
teilla yksipuolisesti muuttaa. Myos muutostilanteessa osapuoli voi olla jatka-
matta sopimusta. (Koskinen & Ullakonoja, 2020, s. 19.)
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3.2 TyOsuhteen paattaminen

Toistaiseksi voimassa oleva tydsuhde voidaan paattaa irtisanomalla jomman-
kumman sopimuksen osapuolen toimesta, talldin tydsuhde paattyy irtisano-
misajan kuluttua. Irtisanomisaika voidaan sopia tyosopimusta tehtaessa, se
voidaan sopia enintdan 6 kuukaudeksi. (Tydsopimuslaki 6 luku 2 § ; Koskinen
& Ullakonoja, 2020, s. 280.) Tehty irtisanominen on sitova ja sita ei voi peruut-
taa yksipuolisesti (Parnila, 2017, s. 12). Paattamisperusteet ovat pakottavia
maarayksia, joista ei voida sopia toisin tydntekijan etua heikentavasti (Paa-
netoja, 2023, s. 97). Maaraaikaista tydsopimusta ei voida irtisanoa, vaan se
jatkuu sovitun ajan. Maaraaikaiseen tydsopimukseen voidaan kuitenkin sopia
itisanomisehto, jolloin maaraaikaisen sopimuksen voi irtisanoa kesken tyo-
suhteen jommankumman osapuolen toimesta. (Paanetoja, 2023, s. 56.) Irtisa-
nomisaikana tyosuhteen velvoitteet ovat normaalisti voimassa, mutta tyonan-
taja voi myds halutessaan vapauttaa tyontekijan tyontekovelvoitteesta (Paa-
netoja, 2023, s. 99).

Tybnantaja voi irtisanoa tyOsuhteen vain asiallisesta ja painavasta syysta
(Tyosopimuslaki 7 luku 1 § ; Paanetoja, 2023, s. 101 ; Nieminen, 2020, s. 76 ;
Kavasto, 2020, s. 28). TyOsuhteen irtisanomiselle maaritettyjen perusteiden
tulee tayttya, jotta irtisanomisen voi tehda tydnantajan toimesta. Syyn tulee siis
olla asiallinen ja painava seka tiettya menettelya tulee myos noudattaa. Nama
on asetettu tyontekijan suojaksi, jotta tydsuhdetta ei irtisanota epaoikeuden
mukaisilla perusteilla. (Koskinen & Ullakonoja, 2020, s. 284.) Irtisanomisen pe-
rustetta tulee arvioida aina kokonaisharkinnalla, varsinkin haastavissa rajoilla
olevissa tapauksissa. Asiallinen ja painava syy on maariteltavissa tapauskoh-
taisesti ja siksi sita ei voi maaritella tarkasti. Yleisesti esimerkiksi syrjivaa pe-
rustetta ei voi kayttaa. (Parnila, 2017, s. 14.) Tassa tydssa pyrin havainnollis-

tamaan esimerkein asiallisen ja painavan syyn sisaltoa.

Tyonantajan tulee tehda irtisanominen kohtuullisen ajan kuluttua siita, kun
tydnantaja on saanut tiedon irtisanomisen perusteesta (Tyosopimuslaki 9 luku
1 §). Tydnantajasta johtuvalla taloudellisella ja tuotannollisella perusteella on

myOs oikeus irtisanoa tai osa-aikaistaa tyontekija (Koskinen & Ullakonoja,
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2020, s. 19). Tassa tyossa keskitytaan tyontekijasta johtuviin henkilokohtaisiin

irtisanomisperusteisiin.

3.3 TyoOntekijasta johtuvat irtisanomisperusteet

Tyontekijasta johtuvia irtisanomisperusteita voi olla olennainen ja vakava tyo-
suhteen velvoitteiden rikkominen tai laiminlyonti, tyontekijan tyontekoedelly-
tysten olennainen muuttuminen, joka vaikuttaa tehtavista selviytymiseen (Tyo-
sopimuslaki 7 luku 2 § ; Koskinen & Ullakonoja, 2020, s. 286-287 ; Parnila,
2017, s. 14). Kokonaisarvioinnissa huomioidaan mm. olosuhteet ja tydntekijoi-
den lukumaara, millainen rike on seka sen vakavuus, tyontekijan asema ja
oma suhtautumisensa rikkeeseen, tyon luonne, tyon erityispiirteet seka tyon-
antajan asema (Tyodsopimuslaki 7 luku 2 § ; Koskinen & Ullakonoja, 2020, s.
286-287 ; Parnila, 2017, s. 14 ; Paanetoja, 2023, s. 99). Tyontekijan laimin-
lyonnin tai rikkomuksen kohteessa voi olla kyse joko tydsuhteeseen liittyvista
yleisista velvoitteista tai tydsopimuksessa sovituista erityisista velvoitteistaan
(Koskinen & Ullakonoja, 2020, s. 286).

Kokonaisarvioinnissa huomioitava rikkomuksen vakavuus huomioidaan niin,
ettd katsotaan sen toistuvuus, alan erityispiirteet, tyoolosuhteet, vaikutukset
tydnantajalle, vaikutukset tyOyhteisdlle seka mahdollinen rikosoikeudellinen
rangaistavuus. Tyontekijan aseman vaikutus kokonaisuuteen huomioidaan si-
ten etta mita isompi asema ja pienempi rikkomus, sita todennakodisemmin irti-
sanomiskynnys ylittyy. Suurempi vapaus tyon tekemistavoissa tuo myos suu-
remman vastuun. Myds esimerkiksi rahaliikennevastuu huomioidaan. Tyonte-
kijan suhtautuminen tekoon vaikuttaa siten, etta onko han voinut ymmartaa
teon velvoitteidensa vastaiseksi vai ei. Jos han on ymmartanyt toimineensa
vaarin, irtisanomiskynnys pienenee. (Koskinen ym., 2019, s. 86.) Tyon luon-
teesta johtuen suuri tasmallisyys voi olla tarkeaa, jolloin virheisiin puututaan
vakavammin. Mikali tydolosuhteissa on puutteita, tama nostaa irtisanomiskyn-
nysta. Teon vaikutukset korostuvat yhteistyota ja luottamusta vaativassa
tydssa. (Koskinen ym., 2019, s. 88.) Yrityksen luonne myés vaikuttaa, esimer-

kiksi tydaikojen tarkkaan noudattamiseen on erilaisia vaatimuksia eri
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tydpaikoilla. Pienessa yrityksessa esim. luvattomien poissaolojen vaikutukset
ovat suuremmat, jolloin irtisanomiskynnys tayttyy helpommin. Erityisilla aloilla
ja johtavassa asemassa vaatimukset tyontekijoille poikkeavat myos normaa-
lista. (Koskinen ym., 2019, s. 89.)

Tyontekijalle tulee antaa ennen irtisanomista mahdollisuus korjata menette-
lynsa antamalla hanelle varoitus. Tyonantajan tulee myos selvittaa ennen irti-
sanomista, olisiko tyontekija sijoitettavissa muuhun tyohon. Varoitusta ja muu-
hun tyohon sijoittamista ei tarvitse kuitenkaan harkita, mikali perusteena on
vakava rikkomus. (Tyésopimuslaki 7 luku 2 § ; Koskinen & Ullakonoja, 2020,
s. 290.) Varoituksen tavoitteena on, etta tyontekija korjaa menettelynsa ja irti-

sanomista ei tarvitse tehda (Paanetoja, 2023, s. 108).

3.3.1 Epaasiallinen kaytos, yhteistyokyvyttomyys

TyoOntekijalta odotetaan lojaaliutta tydnantajaa kohtaan, joten hanen tulee valt-
taa kaikkea, joka on kohtuudella ristiriidassa taman kanssa (Tyosopimuslaki 3
luku 1 §). Epaasiallinen kaytos voi kohdistua tydnantajaan, asiakkaisiin tai kol-
legoihin. Epaasiallista kaytosta voi olla sopimaton puhe, tydnantajan musta-
maalaus t0issa tai vapaa-ajalla, riitautuminen tydnantajan, kollegoiden tai asi-
akkaiden kanssa. Myos vakivalta tai sillda uhkaaminen katsotaan epaasial-
liseksi kaytokseksi. Myos sosiaalisessa mediassa tapahtuva kaytos kuten jul-
kinen tyonantajan arvostelu tai rikollisen toiminnan ilmeneminen voi ylittaa irti-
sanomiskynnyksen, uskollisuus ja lojaliteettivelvoitteen rikkomisen seka luot-
tamuspulan muodostumisen myota. Mikali salassa pidettavaa tietoa kuten
like- ja ammattisalaisuuksia valitetaan sosiaalisessa mediassa eteenpain ul-
kopuolisille, tama on merkittava lojaliteettivelvoitteen rikkominen. Arvioitaessa
itisanomiskynnyksen ylittymista, huomioon otetaan epaasiallisen kaytoksen
kohde, kesto, aiempi kaytds, tydsuhteen kesto, tydntekijan oma mielipide te-
ostaan. (Parnila, 2017, s. 31.) Kiusaaminen voi myos olla irtisanomisperus-
teena (Koskinen & Ullakonoja, 2020, s. 311). Tyontekijan tulee valttaa sellaista

muihin  kohdistuvaa kaytosta tai hairintda, joka aiheuttaa heidan
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turvallisuudelleen tai terveydelleen haittaa (Tyoturvallisuuslaki 4 luku 18 § ;
Kavasto, 2020, s. 89).

Tyotuomioistuimen tapauksessa tyontekijan tydsopimus oli irtisanottu ja tyon-
antaja oli ilmoittanut irtisanomisperusteeksi mm. tyontekijan epaasiallisen kay-
toksen. Tyopaikalla oli vuosia esiintynyt vakavia tyoilmapiiriongelmia tyonteki-
jan epaasiallisen kaytoksen vuoksi mutta tyonantaja ei ollut puuttunut tar-
peeksi moitittavaan ja epaasialliseen kaytokseen. Tyontekija oli saanut varoi-
tuksen yli kolme vuotta ennen irtisanomista, mutta se oli peruutettu, joten tyon-
antaja ei ollut siis varoittanut tyontekijaa riittavan yksildidysti ja irtisanomisen
uhalla. Asiaan vaikutti myds se, oliko tyontekija esittanyt esimieheen kohdistu-
neen uhkauksen, jonka vuoksi tydsopimuksen olisi voinut irtisanoa ilman va-
roittamista ennakkoon. Muut laiminlydnnit olivat vahaisia, jaivat nayttamatta tai
niihin ei voinut enaa vedota. Tyotuomioistuimen paatos oli, etta tydnantajalla
ei ollut osoitettu perusteita irtisanoa tydntekijan tydosopimusta (TT 2018:109.)
TyoOntekijalle tulee antaa ennen irtisanomista mahdollisuus korjata menette-
lynsa antamalla hanelle varoitus (Tyésopimuslaki 7 luku 2 § ; Koskinen & Ul-
lakonoja, 2020, s. 290). Tapauksessa tuli esiin se, kuinka tyénantajan tulisi
puuttua tyopaikan ilmapiiriongelmiin seka antaa riittavasti varoituksia seka
huolehtia etta varoitukset ovat tuoreita. Tapauksessa annettu varoitus oli jo
vanhentunut. Tapauksessa oli myods mita ilmeisemmin vedottu vanhentunei-
siin laiminlyonteihin seka kokonaisarvio asioiden vakavuudesta oli jaanyt arvi-

oimatta riittavalla tavalla.

Tyontekija oli salaa nauhoittanut, tydsuhdeasioita koskevan keskustelun ja al-
kuun hanta epailtaessa kiistanyt sen. Tyonantaja oli purkanut tydosopimuksen.
Tyonantajalla ei ollut oikeutta purkaa tai irtisanoakaan tyosopimusta nauhoit-
tamisen ja nauhoituksen kiistamisen vuoksi. Ne tuli tulkita ennemminkin ajat-
telemattomuutena kuin osoituksena ettei tydntekija olisi enaa ollut sopiva ja
luotettava hoitamaan tyotehtaviaan, silla hanella oli ollut myos pitka tydsuhde.
Ty6nantaja joutui maksamaan tyontekijélle vahingonkorvausta. (Aan.) (KKO
1985 Il 2.) Tapauksessa rikkeen vakavuus ja vaikutus tyontekijan tyon tekemi-

seen jaivat tayttymatta.
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TyoOntekija lahetti uhkaavan sahkdpostin kollegoilleen ja antoi luottamuksellisia
tietoja ulkopuoliselle sataman kulunvalvonnan tietokannasta. Lisaksi tyonteki-
jan toiminta tyopaikalla oli aiheuttanut hairidta ilmapiirille. Tydntekijan toiminta
oli myds vastoin hanen tehtaviaan ja asemaansa turvallisuusvastaavana.
Tyontekija toimi luottamusvaltuutettuna ja hanen edustamien toimihenkildiden
enemmisto oli antanut suostumuksensa hanen irtisanomiseensa. Kokonaisar-
viona tyontekijan toiminta oli vakava rikkomus. TyOnantajalla oli ollut asialliset
perusteet ja painava syy paattaa tydsuhde sopimattoman kaytdksen ja lojali-
teettivelvoitteen rikkomisen johdosta. Yhtiolla oli oikeus irtisanoa tyontekija.
(Aan.) (TT 2014-129.) Tydntekijaltéd odotetaan lojaaliutta tydnantajaa kohtaan,
joten hanen tulee valttda kaikkea, joka on ristiriidassa taman kanssa (Tydso-
pimuslaki 3 luku 1 §). Tyontekijan rikkeen vakavuuden voi ajatella olevan kor-
kealla tasolla, silla yleisesti kulunvalvontaan liittyvien tietojen luovuttaminen voi
aiheuttaa yrityksen tietojen ja materiaalien vuotamisen ulkopuolisille ja olevan
vakava turvallisuutta koskeva rikkomus. Ottaen huomioon tyontekijan aseman
turvallisuusvastaavana, voidaan ajatella aseman vaikuttavan korottavasti irti-

sanomiskynnyksen ylittymiseen.

Kun harkitaan tydsuhteen irtisanomista yhteistyokyvyttomyyden perusteella,
kokonaisarvioinnissa otetaan huomioon tydntekijan asema, kaytoksen laatu,
tilanteen kestamattomyys, arvostelu ilman perusteita seka vahingot tyonanta-
jalle. Varoituksen ennakkoon antaminen on myos olennaista. Yhteistyokyky
korostuu sellaisissa tyotehtavissa, joissa tyotehtavat edellyttavat yhteistyotai-
toja, esimerkiksi esihenkilot ja johtavassa asemassa olevat tyontekijat. (Par-
nila, 2017, s. 37.) Jotta irtisanomisperuste tayttyy, edellytyksena on se, etta
tyovelvoitetta on jollain tavoin olennaisesti laiminlyoty, muutoin peruste jaa
tayttymatta. Tilanne voi olla myoOs sellainen, ettei tata ole laiminlyoty, mutta
asiakkailta ja yhteistydokumppaneilta on tullut palautetta. Silloin tulee selvittaa
henkilon sijoittaminen muuhun tehtavaan. (Tydsopimuslaki 7 luku 2 § ; Ka-
vasto, 2020, s. 88.) Yhteistydkyvyttdmyys tulee olla myds tarkasti maaritelta-
vissa ja se etta muut tyoyhteisdssa uhkaavat irtisanoutua, mikali kyseista hen-

kiloa ei irtisanota, ei riita irtisanomisperusteeksi (Kavasto, 2020, s. 89).
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3.3.2 Tyontekovelvoitteen laiminlydnti ja alisuoriutuminen

Tyontekovelvoitteen laiminlyontina voidaan pitéa esimerkiksi tyotehtavan te-
kematta jattamista, puutteellista hoitamista, luvatonta poissaoloa tai jatkuvaa
myohastelya (Koskinen & Ullakonoja, 2020, s. 293). Tyontekijan kieltaytyessa
hanelle tyonjohtovallan perusteella maaratyista tehtavista, tydsuhdetta ei voi
paattaa, mikali tehtavan maaraamiseen ei ole yksipuolista oikeutta. Oikeus
riippuu tyosopimuksen ja tyoehtosopimuksen kirjausten laajuudesta. (Koski-
nen & Ullakonoja, 2020, s. 69.) Tyodntekija saa esimerkiksi kieltaytya tehta-
vasta, mikali joutuisi pitkaaikaisesti ja jatkuvasti tekemaan ylityota tehtavan
vuoksi (Koskinen & Ullakonoja, 2020, s. 70). Tyontekija voi myos kieltaytya
tehtavasta, mikali se ei ole hanen tydsopimuksessaan sovitun mukaista, se on
lainvastaista, tai siita tulisi seurauksena tyoturvallisuuden seka muun vastaa-
van maarayksen rikkominen. Tyonantajan tyonjohtovalta on sita suppeampi,
mita tarkemmin tehtavista on sovittu tydsopimuksessa. (Parnila, 2017, s. 21 ;
Kavasto, 2020, s. 74.) Tyontekovelvoitteen laiminlyonti voi ilmeta myds tyon-
tekijan huolimattomuutena ja aikaansaamattomuutena. Irtisanomiskynnyksen
tayttymista arvioitaessa tulee huomioida tahallisuus, toistuvuus, toimiala, tyon-
tekijan tyokokemus ja laiminlyonnin vakavuus. (Parnila, 2017, s. 22 ; Kavasto,
2020, s. 67.) Mikali tyontekija rikkoo esimerkiksi viranomaisohjetta, se on va-
kavampaa kuin tydnantajan oman ohjeen rikkominen. Vahinkoa ei tarvitse ai-
heutua irtisanomisperusteen tayttymiseksi. Jos kuitenkin tyontekija toistuvasti
rikkoo vahamerkityksellisia ohjeita varoituksesta huolimatta, se voi ylittaa irti-
sanomiskynnyksen. (Kavasto, 2020, s. 76.) Arvioitaessa irtisanomisperusteen
tayttymista, tulee huomioida ohjeiden selkeys, teon tahallisuus, yrityksen kay-
tannot ohjeiden noudattamisessa, ohjeiden jalkauttaminen seka tyontekijan

oma suhtautuminen (Kavasto, 2020, s. 77).

Pankki irtisanoi pankinjohtajan toistuvien luotonannosta annettujen ohjeiden
noudattamatta jattamisen vuoksi. Menettelysta ei aiheutunut pankille vahin-
koa. Pankilla oli ohjeiden vastaisesta toiminnasta johtuen syntynyt luottamus-
pula ja sen vuoksi pankin johtaja irtisanottiin erityisen painavasta syysta. (KKO
1999:83.) Mikali tydntekija rikkoo esimerkiksi viranomaisohjetta, se on vaka-

vampaa kuin tyénantajan oman ohjeen rikkominen (Kavasto, 2020, s. 76).
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Pankinjohtajan asema huomioon ottaen voidaan ajatella hanen ymmartavan
ohjeiden noudattamisen tarkeys, silla hanen roolissaan hanen tulee valvoa
myds muita tyontekijoita ohjeiden noudattamisen osalta. Todennakoisesti luo-
tonannosta annetut ohjeet saattavat olla myos viranomaisohjeita, joiden nou-

dattamatta jattaminen on vakavampaa kuin yrityksen omien ohjeiden.

Tyontekija poistui luvatta tyopaikalta, joka ei ollut erittdin painava syy, jonka
vuoksi tyonantajalla ei olisi oikeutta irtisanoa tyontekijaa. Tyontekija oli kuiten-
kin samasta syysta saanut kolme kuukautta aiemmin kirjallisen varoituksen,
joten tyonantajalla oli kokonaistilanne huomioiden erittain painava syy irtisa-
nomiseen. (A&an.) (KKO 1980-11-117.) Tapauksessa aiemmin annettu varoitus

antoi perusteen irtisanomiseen, jolla voitiin todistaa tilanteen toistuvuus.

Lukkoliikkeen palveluksessa ollut lukkoseppa oli vaihtanut lukon sarjoituksen
vastoin tydnantajan ohjeita ja maarayksia. Tydntekijan toimintaa ei pidetty pe-
rusteena tydsopimuksen purkamiseen mutta kuitenkin katsottiin olleen peruste
tyosopimuksen irtisanomiseen, koska toiminta oli osoittanut tyontekijalta ase-
mansa perusteella sellaista harkintakyvyn puutetta, jonka perusteella han oli
sopimaton tyotehtavaansa. (KKO 1995:80.) Irtisanomiskynnyksen tayttymista
arvioitaessa tulee huomioida toimiala (Kavasto, 2020, s. 67). Tassa tapauk-
sessa tulee ilmi toimialan vaikutus tyontekijan rikkomusta arvioitaessa. Lukko-
sepan tyossa sarjoittamiseen liittyvien ohjeiden noudattamisen voidaan aja-

tella olevan olennainen osa kyseista tyota.

Mikali tyontekija kieltaytyy tydsopimuksensa mukaisista tyotehtavista, tapauk-
sesta riippuen ensin voidaan antaa varoitus ja heti sen jalkeen paattaa tyo-
suhde, jos kieltaytyminen jatkuu. On huomioitavaa, etta tyopaikalla voi syntya
tiettyja kaytantoja tehtavien tekemiseen ja taman mukaan tyontekijalle saat-
taakin syntya oikeus tehtavasta kieltaytymiseen. (Parnila, 2017, s. 23.) Omien
asioiden hoitaminen tyoajalla esimerkiksi yksityisia puheluita puhumalla tyo-
puhelimella voidaan katsoa tydvelvoitteen laiminlyénniksi (Parnila, 2017, s.
24).
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Metsatydkoneen kuljettaja kaytti tydtehtavien hoitoa varten tydnantajan radio-
puhelinta yksityispuheluihinsa noin 4,5 kuukauden aikana yhteensa noin 13
tunnin ajan. Puhelujen aikana metsakonetta ei ollut voinut kayttaa, joten kul-
jettaja oli aiheuttanut tydnantajalleen vahinkoa puhelukustannuksina ja tyoko-
netulojen menettamisena. Tyonantajalla oli erityisen painava syy kuljettajan
tyosopimuksen irtisanomiseen, mutta ei syyta sopimuksen purkamiseen.
(KKO 1991:26.) Omien asioiden hoitaminen tyoajalla esimerkiksi yksityisia pu-
heluita puhumalla tydpuhelimella voidaan katsoa tyovelvoitteen laiminlyonniksi
(Parnila, 2017, s. 24). Tassa tapauksessa tulee ilmi teon toistuvuuden vaikutus

irtisanomiskynnykseen, toiminta oli jatkunut todella pitkaan.

Tyontekijan tulee saada riittdva tulos aikaan, johon tydnantaja voi vaatia aktii-
visuutta, aikaansaamattomuudessa riittavaa tulosta ei synny. Usein aikaan-
saamattomuutta ilmenee myyntitehtavissa, silla tavoitteiden asettaminen ja
seuraaminen on helpompaa. Irtisanomiskynnykseen vaikuttavia tekijoita ovat
mm. tavoitteiden kohtuullisuus, tyontekijan asema, laiminlydnnin aste ja kesto,
varoitukset ja tyontekijan reagointi niihin seka tyontekijan mahdollisuudet yltaa

tavoitteisiin rippuen mm. talouden suhdanteista. (Parnila, 2017, s. 24.)

TyoOnantaja irtisanoi 2 varoituksen jalkeen kodinkoneliikkeen myyjan tydsopi-
muksen koska hanen myyntitydnsa kateprosentti oli liian alhainen. Tyonanta-
jalla ei ollut asiallista ja painavaa perustetta irtisanomiselle, koska kateprosen-
tin alhaisuus ei yksin osoittanut myyjan tydsuhteeseen olennaisesti vaikutta-
vien velvoitteiden vakavaa rikkomista tai laiminlyontia. (KKO 2014:98.) Irtisa-
nomiskynnykseen vaikuttaa tavoitteiden kohtuullisuus (Parnila, 2017, s. 24).
Tyonantajan olisi todennakoisesti tullut asettaa tyontekijalle kohtuullisemmat
tavoitteet seka huomioida tyontekijat mahdollisuudet yltaa kyseisiin tavoittei-
siin paremmin. Voi olla, etta jos mittareita tavoitteiden toteutumisen mittaami-

seen olisi ollut enemman, tulos olisi voinut olla toinen.

Ostoreskontranhoitajan aikaansaannos tydssaan oli olennaisesti alittanut ta-
son, jota tyontekijalta kohtuudella voitiin edellyttaa. Hanelle oli annettu huo-
mautuksia ja varoituksia. Tydnantajalla oli ollut irtisanomissyyta vastaavat pe-

rusteet maarata tyontekija hanelle viimeksi tarjottuun tehtavaan ja kun
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tyontekija kieltaytyi, tyénantaja irtisanoi hanen tydsopimuksensa. (TT 2001-
43.) Tapauksessa tulee ilmi alisuoriutumisen vaikutus tehtavan tavoitetasoon

nahden.

Luvattomat poissaolot rikkovat tyontekijan paavelvoitetta eli tyon tekemista ja
voivat oikeuttaa tydsuhteen irtisanomiseen. Luvallisille poissaoloille peruste
IOytyy laista, tydehtosopimuksesta, tydnantajan ja tydntekijan sopimuksesta tai
yrityksen kaytannosta. Luvaton poissaolo voi olla myohastelya, liian aikaisin
lahtemista tai pidempia paivien mittaisia poissaoloja. Tehtavan vaatimukset
vaikuttavat arviointiin, milloin irtisanomiskynnys ylittyy, silla jotkin tehtavat
saattavat edellyttaa tarkkaa tasmallisyytta, jolloin vahainenkin myodhastely on
vakavaa. (Parnila, 2017, s. 26.) Tydnantajalle aiheutuva haitta luvattomasta
poissaolosta vaikuttaa kokonaisarviointiin pohdittaessa irtisanomiskynnysta.
Esimerkiksi ruuhkaisessa tyotilanteessa poissaolo kasitellaan vakavampana
kuin pienemman tyokuorman aikana. Yleensa luvattomien poissaolojen vuoksi
tydsuhteen paattaminen tehdaan irtisanomalla, joka edellyttdaa myods varoitta-
mista aikaisemmin. (Parnila, 2017, s. 27.) Mikali yhtajaksoinen poissaolo kes-
taa vahintaan viikon, myos tyosuhteen purkamiskynnys voisi tayttya tietyin
edellytyksin (Tydsopimuslaki 8 luku 3 §). Poissaolojen tulee olla toistuvia ylit-
taakseen irtisanomiskynnyksen, yksi luvaton poissaolo ei ole riittava (Kavasto,
2020, s. 78).

Kokonaisarviointiin vaikuttavia asioita ovat tydn luonne, poissaolosta johtuva
haitta, tyopaikan noudatetut kaytannot ja poissaolojen jatkuminen varoituksen
jalkeenkin. Paasaantoisesti varoitus tulee aina antaa luvattomista poissa-
oloista ennen tydsuhteen irtisanomista. (Kavasto, 2020, s. 78.) Mikali tydnan-
taja kieltaa tyontekijaa poistumasta tyopaikalta ja han siitd huolimatta poistuu,

voi irtisanomiskynnys jo tayttya (Kavasto, 2020, s. 79).

Toimittaja oli saanut aikaisemmin varoituksen ja huomautuksia luvattomista
poissaoloista. Ne huomioon ottaen tyonantajalla oli tyontekijan luvattomien
poissaolojen vuoksi erityisen painava syy hanen tydsuhteensa paattamiseen.
(TT 1986-149.) Paasaantoisesti varoitus tulee aina antaa luvattomista poissa-

oloista ennen tydsuhteen irtisanomista (Kavasto, 2020, s. 78). Tapauksessa
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tulee ilmi luvattomien poissaolojen toistuvuuden vaikutus irtisanomiskynnyk-
sen ylittymiseen ja tassa oli noudatettu varoituksen antamista, joka paasaan-
toisesti tulee antaa luvattomista poissaoloista ennen irtisanomisen kynnyksen

tayttymista.

Koneistaja sai varoituksen tyoaikarikkomuksista ja samalla hanet irtisanottiin
tyovelvoitteen laiminlyonnin ja toistuvien tybaikarikkomusten vuoksi. Koneista-
jalle ei annettu tata ennen varoituksella tilaisuutta korjata toimintaansa. Tyon-
antajalla ei ollut siten asiallista ja painavaa syyta tyosopimuksen irtisanomi-
seen. (TT 2007-96.) Paasaantdisesti varoitus tulee aina antaa luvattomista
poissaoloista ennen tydsuhteen irtisanomista (Kavasto, 2020, s. 78). Tassa
tapauksessa ei ollut noudatettu varoituksen antamista, joka paasaantoisesti
tulee antaa luvattomista poissaoloista ennen irtisanomisen kynnyksen taytty-

mista.

Tyontekija oli kieltaytynyt tydnantajan maaraamasta tyodtehtavasta, joka piti
tehda ennen tydajan paattymista. Tyontekija poistui tyopaikalta ennen tydajan
paattymista. Toimintaansa tyontekija perusteli silla, etta oli tyoskennellyt ruo-
katuntinsa aikana. Tyontekijaa ei aikaisemmin ollut varoitettu tydvelvoitteen
laiminlyonnista ja yrityksessa oli aikaisemmin tyonjohtajan luvalla sallittu toi-
den lopettaminen vastaavissa tapauksissa ennen varsinaisen tyoajan paatty-
mista, ei tyonantajalla ollut syyta tyontekijan tydsuhteen paattamiseen. Tyon-
tekijan oma menettely huomioitiin tyontekijan korvauksen maaraa alentavana
tekijana. (TT 1986-32.) Tyopaikan noudatetut kaytannot vaikuttavat irtisano-
miskynnyksen ylittymiseen (Kavasto, 2020, s. 78). Tapauksessa tulee ilmi tyo-
paikalla noudatetun kaytannon vaikutus irtisanomisperusteen arvioinnissa. Ta-
pauksessa irtisanomista ei voitu tehda, silla aiemmin lopettamisesta oli muo-

dostunut kaytanto jopa tydnjohtajan hyvaksynnalla.

TyOnantajan tulisi selvittaa tyontekijan riittava ammattitaito tehtavaan jo koeai-
kana mutta riittamaton ammattitaito voi tayttaa irtisanomiskynnyksen myohem-
minkin. Silloin voidaan joutua selvittamaan, onko ammattitaito huonontunut vai
tehtdva muuttunut vaativammaksi. Huomioitavaa on myds, ettéd tyonantajan

tulee huolehtia riittavasta perehdytyksesta. (Parnila, 2017, s. 26.) Irtisanomista
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harkittaessa tydnantaja ei siis voi vedota siihen, ettad tehtavaan tarvitaankin
korkeampi koulutus tai pidempi tydkokemus (Kavasto, 2020, s. 67). Alisuoriu-
tumisesta johtuvaa irtisanomista harkittaessa tydnantajan on myos harkittava,
onko tyontekijalle tarjota muuta tyota, jota han pystyisi kyvyillaan tekemaan
(Kavasto, 2020, s. 66). Tyonantajan tulee pystya esittdmaan riittdva naytto,
etta tyosuoritus on tarpeeksi heikko seka etta laiminlyonti johtuu nimenomaan
tyontekijasta (Kavasto, 2020, s. 67). Tyonantajalla on myos vastuu virherekry-
toinneistaan ja silloin keskimaaraista heikompi ammattitaito ei mahdollisesti
riita perusteeksi. Pienet poikkeamat keskimaaraisesta tasosta eivat riita perus-
teeksi. Mikali tydsuoritus on jatkuvasti keskimaaraista huonompi, voi irtisano-

miskynnys ylittya. (Kavasto, 2020, s. 69.)

Puusepanliikkeessa toissa ollut maalari irtisanottiin kesakuussa 2016 tyosuo-
rituksen virheiden ja puutteiden takia. Pohdinta oli, oliko tapauksessa ollut asi-
allinen ja painava peruste tydsopimuksen irtisanomiseen. Tyontekijan laimin-
lydnneista ja virheista aiheutui tdiden viivastysta ja epavarmuutta oliko kaikki
osat maalattu oikein. Tyonantajalle ei kuitenkaan ollut aiheutunut vahinkoa ja
tyovirheet olivat vahaisia eika niihin voitu ilman varoitusta vedota irtisanomis-
perusteina. Tydnantajan tuli korvata irtisanotulle tyontekijalle korvausta tydso-
pimuksen perusteettomasta paattamisesta. (TT 2018:110.) Tassa tapauk-
sessa tyosuorituksen riittava heikkous ei tayttynyt vahaisten tyovirheiden

vuoksi.

3.3.3 Luottamuspula

Luottamuspulan ollessa syyna tyosuhteen paattamista pohdittaessa, tulee
tydnantajan yksildida mista luottamuspula johtuu (Kavasto, 2020, s. 97). Luot-
tamuspulan tyontekijaan voi aiheuttaa eparehellisyys, poissaolot ilman perus-
tetta seka epaluottamus tydntekijan toimintakykyyn (Koskinen & Ullakonoja,
2020, s. 304). Luottamuspulan voi myds aiheuttaa esimerkiksi liikesalaisuuk-
sien paljastaminen, joka liittyy tyontekijan lojaliteettivelvoitteeseen, kilpailevan
toiminnan kiellon tai tyoturvallisuusvelvoitteen rikkominen (Koskinen & Ulla-

konoja, 2020, s. 302). Tydsuhteen kestaessa tyontekija ei saa Kkilpailla
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tydnantajansa liiketoiminnan kanssa mutta saa olla kuitenkin monessa ty6suh-
teessa. Kilpailevaa toimintaa on tyontekijan oma yritystoiminta tai tydskentely
yritykselle, joka kilpailee nykyisen tyoantajan kanssa tai kilpailevan toiminnan
valmisteleminen kuten asiakashankinta. (Parnila, 2017, s. 33.) TyOntekijan
asema vaikuttaa asian vakavuutta arvioitaessa, johtavassa asemassa olevan
tyontekijan kevyemmatkin valmistelutoimet kuin asiakashankinta voivat oikeut-
taa tyOsuhteen paattamisen. Arvioinnissa huomioidaan myds kilpailevan toi-
minnan koko. (Parnila, 2017, s. 34.)

Tyontutkija teki toimia oman yrityksen perustamiseksi ja ne rajoittuivat lahinna
yrityksen perustamis- ja toimintaedellytysten selvittamiseen seka elinkeinoil-
moituksen tekemiseen. Tyodtehtavista ja asemasta yrityksessa ei tullut erityis-
velvollisuuksia, jotka olisivat edellyttaneet ettei oman yrityksen suunnittelua
voisi tehda. Tyodnantaja toimi samalla toimialalla. Tyontutkijan toimenpiteita ei
pidetty hyvan tavan vastaisena kilpailutekona, joka vahingoitti tydnantajaa.
TyoOntekija ei myoskaan kayttanyt hyvakseen oman yrityksen suunnittelussa
tyonantajan liike- ja ammattisalaisuuksia, joten tyonantajalla ei ollut oikeutta
purkaa eikd edes irtisanoa tydsopimusta. (Aan.) (TT 1991-82.) Tapaukseen

vaikutti tydontekijan asema seka valmistelujen vahaisyys.

Tyontekija rikkoi toistuvasti velvollisuuksiaan raportoimalla virheellisesti tyo-
tuntejaan seka jarjestelemalla tydomatkojaan sopimatta niista etukateen esi-
henkilon kanssa. Tyontekija ei korjannut toimiaan esihenkildiden lukuisista
huomautuksista huolimatta ja jatkoi myos varoituksen jalkeen. Tyontekija oli
pyrkinyt saamaan itselleen maksuun jo kertaalleen hylatyt ylitydkorvaukset
seka levittanyt tyoyhteison ulkopuolelle perattomia huhuja esihenkilostaan.
Tyontekija oli myds antanut tydonantajajarjeston hallituksen virallisesta kan-
nasta poikkeavan lausunnon, joka oli johtanut luottamuspulaan tydnantajan ja
tydntekijan valilla. Menettelyn oli kokonaisuutena niin moitittavaa, etta tyonan-
tajalla oli ollut asiallinen ja painava syy tyésopimuksen paattamiseen. (TT
2016:54.) Tapauksessa oli monipuoliset perusteet; luottamuspula, eparehelli-
nen toiminta raportoinnissa, seka myds varoituksen antaminen tayttyi ja rikko-

musten toistuvuus.
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3.3.4 Paihteiden kayttd

Tyontekijan alkoholin tai muiden paihteiden kaytto voi aiheuttaa irtisanomiselle
perusteen. Tydnantajan tulee nayttaa paihtymys toteen puhalluskokeella tai
verikokeella tyontekijan suostuessa niihin. Mikali suostumusta ei saada, nayt-
tona voidaan kayttaa esihenkiloiden ja kollegoiden havaintoja. Kokonaisarvi-
oinnissa otetaan huomioon tyon luonne ja tyontekijan asema. (Parnila, 2017,
s. 38). Paihteiden kayttaminen voi nakya alisuoriutumisena, tyovelvoitteen lai-
minlyontina, luvattomina poissaoloina ja epaasiallisena kaytoksena. Siihen tu-
lisi puuttua mahdollisimman pian, silla se kuormittaa tyoyhteisoa seka tyonte-
kijan terveytta. TyOnantajan tulee ensin ohjata tydntekija hoitoon, mikali tyo-
paikalla on hoitoonohjauskaytantd seka antaa varoitus mutta jos naiden jal-
keenkin paihteiden kaytto jatkuu, irtisanomiskynnys yleisesti voi ylittya. Laissa
ei ole suoraan varsinaista velvoitetta ohjata hoitoon. (Kavasto, 2020, s. 104.)
Kokonaisarvioinnissa huomioitavia seikkoja ovat kayton toistuvuus, tyonteki-
jan oma suhtautuminen, tydolot, teon vaikutukset yritykselle seka tyoturvalli-

suuden vaarantuminen (Kavasto, 2020, s. 106).

Panostaja oli nauttinut alkoholia tydaikanaan sekd myos kaynyt tyopaikalla
muutoin paihtyneena usein. Han ei ollut noudattanut ty6aikojaan. Han kasitte-
lee tydssaan rajahdysaineita, joten hanelta voidaan edellyttaa erityista huolel-
lisuutta ja varovaisuutta. Varoitusta ei ollut aiemmin annettu, mutta tydnanta-
jalta ei voitu edellyttaa tydsuhteen jatkamista. Tyonantajalla katsottiin olleen
asialliset ja painavat syyt paattaa tydsopimus. (TT 2009-126.) Kokonaisarvi-
oinnissa huomioitavia seikkoja ovat kayton toistuvuus, tyontekijan oma suh-
tautuminen, tyoolot, teon vaikutukset yritykselle seka tyoturvallisuuden vaa-
rantuminen (Kavasto, 2020, s. 106). Panostajan tydn luonne ja tapahtumien
toistuvuus huomioon ottaen tapauksessa on tayttynyt irtisanomisen kynnys

jopa ilman varoittamista ennakkoon.

Tyontekija oli nauttinut alkoholia tydaikana tyopaikalla, ja hanen tyosopimuk-
sensa oli purettu. Tyopaikalla oli aiemmin noudatettu hoitoonohjausmenettelya
koskevaa suositusta, jonka mukaan tallaisissa tapauksissa tuli antaa ensin va-

roitus. Tyontekijalle ei ollut aiemmin annettu tahan asiaan liittyvia varoituksia.
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Tybnantajalla ei ollut ollut oikeutta purkaa eika edes irtisanoa tyontekijan tyo-
sopimusta. (TT 1996-78.) Tyonantajan tulee ensin ohjata tyontekija hoitoon,
mikali tydpaikalla on hoitoonohjauskaytanto seka antaa varoitus mutta jos nai-
den jalkeenkin paihteiden kaytto jatkuu, irtisanomiskynnys yleisesti voi ylittya.
Laissa ei ole suoraan varsinaista velvoitetta ohjata hoitoon. (Kavasto, 2020, s.
104.) Tapaukseen vaikutti se, etta tydpaikalla oli ollut aiempana kaytanténa

antaa varoitus, jota tapauksessa ei oltu annettu.

Junan konduktodrille oli suoritettu tydvuoron paatyttya puhallutuskoe, jonka tu-
losten perusteella oli paateltavissa hanen olleen tydvuoronsa aikana alkoholin
vaikutuksen alaisena, vaikkei ollut tietoa oliko veren alkoholipitoisuus ylittanyt
junaliikenne-juopumuksen rajan. Konduktoori oli rikkonut velvoitteita niin vaka-
vasti, etta tyonantajalla, huomioiden vastaavissa tilanteissa noudatettu kay-
tanto, oli asialliset ja painavat syyt tydsopimuksen irtisanomiseen. (Aén.) (TT
2005-117.) Tapauksessa irtisanomiskynnyksen ylittymiseen vaikutti tydpaikan

aiemmin noudatettu kaytanto.

Ravintola-alalla pitkaan olleet kaksi tyontekijaa olivat nauttineet alkoholia ra-
vintolan tiloissa ty6ajan paattymisen jalkeen. Tdma muodosti vakavan velvol-

lisuuksien rikkomisen ja heidan tydsopimuksensa irtisanottiin. (TT 1982-86.)

3.3.5 Rikollinen toiminta, eparehellisyys

Mikali tyontekija rikkoo muista laeista tulevia maarayksia, se voi olla perus-
teena irtisanomiselle. Tyontekijan syyllistyessa rikokseen tyo- tai vapaa-aika-
naan, tyonantajalla voi olla oikeus irtisanoa tydosuhde, sen vaikuttaessa tyon-
tekijan ja tyonantajan valiseen luottamukseen vakavasti. Tilanteen arviointiin
vaikuttavat tyontekijan asema ja tehtavat, rikoksen laatu, vakavuus ja rangais-
tus siitd. (Koskinen & Ullakonoja, 2020, s. 303 ; Parnila, 2017, s. 27.) Pitka
vankeusrangaistus voi estaa tyontekijaa tekemasta tyotaan tai ajokielto voi ai-
heuttaa tyontekoedellytysten olennaisen muutoksen jos tyonantajalla ei mah-
dollisesti ole tarjota muuta tyota sen ajaksi. Tydaikana tapahtunut rikos on va-

kavampi arvioinnin kannalta, kuin vapaa-ajalla tapahtunut. Tyonantajan tulee
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olla myds varma, etta juuri kohteena oleva tydntekija on syyllinen. (Parnila,
2017, s. 28.) Esimerkiksi johtavassa asemassa olevan henkilén tekema pa-
hoinpitely tuottaa ankaran arvion irtisanomisperustetta pohdittaessa, aseman

vaikutus siis huomioidaan (Kavasto, 2020, s. 93).

VR Osakeyhtion palveluksessa olleelle ratapihakondukt6orille oli tullut vapaa-
aikanaan kaksi torkeaa rattijuopumusta, minka vuoksi hanet oli poistettu juna-
turvallisuuteen olennaisesti vaikuttavasta tyotehtavastaan. Yhtiolla oli tyonte-
kijasta johtuva erityisen painava syy irtisanoa ratapihakonduktoorin tyosopi-
mus, mutta ei huomioon ottaen vapaa-aikana tapahtuneissa liikennejuopu-
muksissa aikaisemmin noudatettu kaytantd — syytd purkaa tydsopimusta.
(Aan.) (KKO 2000:77.) Mikali tydntekija rikkoo muista laeista tulevia maarayk-
sia, se voi olla perusteena irtisanomiselle (Koskinen & Ullakonoja, 2020, s. 303
; Parnila, 2017, s. 27.) Tapaukseen vaikutti rikoksen tapahtuminen vapaa-

ajalla mutta siitd huolimatta irtisanomisen kynnys tayttyi.

Tyontekijan eparehellisyys toteen naytettyna ylittaa usein irtisanomiskynnyk-
sen. Esimerkiksi napistys, kavallus ja vaarennds voivat rikoksina olla irtisano-
misperusteina. Varojen kayton huolimattomuus voi myds olla paattamisperus-
teena mutta silloin tulee huomioida vahingon suuruus seka mahdolliset aiem-
mat huomautukset. (Parnila, 2017, s. 29.) Yrityksen olosuhteet ja kaytannot
vaikuttavat myos perusteen arviointiin. Jos esimerkiksi tyontekijoilla on ollut
mahdollisuus vieda ylijgdma materiaalia tai lainata tyovalineitd, kohtelun tulee
olla kaikille tasapuolista seka johdonmukaista. Kokonaisarvioinnissa pienem-
pikin eparehellisyys voi ylittaa irtisanomiskynnyksen. Esimerkiksi myyjilta ja
kassanhoitajilta voidaan edellyttaa erityista luottamusta ja tarkkuutta rahojen
ja omaisuuden kasittelyssa, jolloin pienempikin eparehellisyys rahojen kasitte-
lyssa voi ylittaa irtisanomiskynnyksen. (Parnila, 2017, s. 30.) Tall6in varoitus-

takaan ei ole valttamaton antaa (Kavasto, 2020, s. 93).

Tyontekija tydskenteli myyjana Osuuskauppa H:n palveluksessa. Tydntekija
oli kirjannut havikkituotteiksi 2 hedelmaa mutta ei ollut jattanyt niita tydnantajan
toimintaohjeiden mukaisesti havitettaviksi. Hedelmat oli poistumistarkastuk-

sessa l0ydetty hanen hallustaan. TyoOnantaja purki tyosopimuksen
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eparehellisyyden ja ohjeiden noudattamatta jattamisen vuoksi. Tydntekija rik-
koi tydsuhteeseen olennaisesti vaikuttavia velvoitteita. Kokonaisuutena arvioi-
tuna rikkomus ei ollut niin vakava, etta tyonantajalla olisi ollut oikeus purkaa
tydsopimus tai irtisanoa se ilman varoitusta. (KKO 2016:62.) Vahingon suu-
ruus tyonantajalle ei ollut tassa tapauksessa kovin suuri, kyse oli vain 2 hedel-

masta. Varoituksen antaminen tahan tilanteeseen olisi kohtuullista.

Tyontekija oli laittanut tuntikorttiin merkinnan lauantailisan maksamisesta,
vaikka hanella ei ollut ollut siihen oikeutta silta paivalta. Vaikka lisa maaraltaan
oli ollut pieni, tyontekija rikkoi luottamuksen talla eparehellisella menettelyl-
laan. Tydnantajalla oli ollut erityisen painava syy irtisanoa tyésopimus. (Aan.)
(TT 1996-45.) Tapauksessa tyonantajan on tullut varmistua tyontekijan syylli-
syydesta, silla kyseessa saattaisi myos olla vahinko. Vaara merkinta liittyi tyon-
tekijalle maksettavaan palkkaan, joten vaikutus rahaliikenteeseen on todenna-

koisesti ollut vakavoittaja tekija asiaan.

Tyontekija vei tehtaalta jatepuutavaraa omaan kayttoonsa. Tehtaassa oli kay-
tanto polttopuun pois kuljettamisessa, tyontekijan ei naytetty syyllistyneen puu-
tavaran anastukseen. Yhtiolla ei siten ollut ollut syyta purkaa tyontekijan tyo-
sopimusta eika edes erityisen painavaa perustetta irtisanoa sita. (TT 1991-8.)
Jos esimerkiksi tyontekijoilla on ollut mahdollisuus vieda ylijaama materiaalia
tai lainata tyovalineita, kohtelun tulee olla kaikille tasapuolista seka johdonmu-
kaista (Parnila, 2017, s. 30). Tapauksessa tyontekijoilla on ollut mahdollisuus
vieda ylijaama materiaalia, joka osoittaa yrityksen kaytannon vaikutuksen ta-

paukseen.

3.4 Kielletyt irtisanomisperusteet

Tybsopimuslaissa on mainittu muutamia perusteita, joita ei voida kayttaa irti-
sanomisen perusteena. Kyseisia perusteita ei luokitella asialliseksi ja paina-

vaksi. (Tyésopimuslaki 7 luku 2 §.)
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3.4.1 Tyontekijan sairaus ja tyontekoedellytysten muuttuminen

Irtisanomisperusteena ei voida kayttaa tyontekijan sairautta, tapaturmaa tai
vammaa. Mikali tydkyvyn vahentyminen on olennaista ja pitkaaikaista, eika
tyonantajan voida olettaa voivansa jatkaa tyosuhdetta kohtuudella, silloin irti-
sanominen voi olla sallittua. (Tyésopimuslaki 7 luku 2 § ; Koskinen & Ullakon-
oja, 2020, s. 306 ; Parnila, 2017, s. 19 ; Paanetoja, 2023, s. 105 ; Kavasto,
2020, s. 53.) Mikali kuitenkin sairaudesta johtuva tyokyvyttomyys jatkuu tar-
peeksi kauan, irtisanomiskynnys voi ylittya. Kaytannossa tama tarkoittaa noin
vuoden kestavaa tyokyvyttomyytta ilman etta tydkyky palaa. (Parnila, 2017, s.
19 ; Paanetoja, 2023, s. 105.) Alle vuoden kestaneen jatkuvan poissaolon jal-
keen tehty tydsuhteen paattaminen on oikeuskaytdnndén mukaan ollut usein
laiton (Kavasto, 2020, s. 56). Sairaus ei ole varsinainen paattamisperuste
vaan siita johtuen ilmennyt tydkyvyn alenema (Kavasto, 2020, s. 54). Tyokyvyn
arvioinnissa otetaan huomioon tehtavan vaatimukset ja niista selviytyminen,
joten olennainen tyokyvyn vahentyminen tarkoittaa sita, ettei tyontekija kykene
selviytymaan velvoitteistaan. Niin kauan, kun tyontekija kykenee selviytymaan
tyosopimuksestaan tulevista velvoitteista, tydsuhdetta ei voida paattaa. Tyo-
kyvyn vahentymisen tulee olla myds pitkakestoista ja tydnantajan tulee arvi-
oida ladketieteellinen ennuste tulevaisuudesta. (Parnila, 2017, s. 35.) Laaka-
rintodistus on tarkea todiste tyontekijan heikentyneen tyokyvyn perusteella
tehtavalle irtisanomiselle. Sen perusteella on mahdollista arvioida tyokykya,
paranemista seka soveltumista muuhun tyéhon. Tydnantaja tekee paatdoksen
itisanomisesta seka kantaa vastuun mahdollisista seuraamuksista. (Kavasto,
2020, s. 55.)

Irtisanomiskynnysta arvioidessa tulee myos ottaa huomioon, miten tyontekija
voi selvita tehtavasta sairauden kanssa, kuten sairauden luonne ja kehitys.
Myo6s muiden mahdollisten tyotehtavien tarjoamista on selvitettava, joista tyon-
tekija voisi selvita ammattitaitonsa ja kokemuksensa perusteella. Tyotehtavien
mahdollinen sopeuttaminen, tydpaikan olosuhteet ja tyon uudelleenjarjestelyt
tulee myds huomioida. (Tydsopimuslaki 7 luku 4 § ; Parnila, 2017, s. 36 ; Ka-
vasto, 2020, s. 55.) Tydnantajan tulee selvittaa psyykkisten ja fyysisten kuor-

mitustekijoiden sopeutusta vastaamaan tyontekijan tyokykya (Kavasto, 2020,
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s. 55). Tydkyvyn heikentyminen voidaan jakaa kolmeen osaan: yksi pitkaaikai-
nen sairaus, toistuvat eri syista johtuvat sairaudet, tyokyvyn vaheneminen il-
man tyosta poissaoloa (Kavasto, 2020, s. 54). Toistuvissa eri syista johtuvissa
poissaoloissa irtisanomisen peruste on tayttynyt 40-50 prosentin poissaoloilla
vuosittain tarkasteltuna (Kavasto, 2020, s. 58). liman tydsta poissaoloa oleva
tyokyvyn vahentyminen voi johtaa irtisanomiskynnyksen tayttymiseen, jos
tyontekija ei selviydy tydsopimuksen mukaisista tehtavista olennaisilta osin.
Arviointiin vaikuttaa paranemisennuste seka psyykkinen ja fyysinen tyokyky.
(Kavasto, 2020, s. 59.)

Tyontekijalle myonnetty tyokyvyttomyyselake myds tukee tulkintaa tydkyvyn
heikentymisen maarasta ja kestosta, mutta se ei automaattisesti tarkoita irti-
sanomisoikeuden kynnyksen ylittymista (Paanetoja, 2023, s. 105 ; Kavasto,
2020, s. 58). Sellaiset tilanteet ovat haastavia, joissa poissaolojaksoja on
useita, mutta pitkankin jakson jalkeen tyontekijan tyokyky palaa ja han tulee
téihin (Paanetoja, 2023, s. 106). Tyontekijan paranemisennuste voi muuttua
mya0s irtisanomisaikana merkittavasti ja nain tapahtuessa irtisanominen tulee
perua. Tyonantajan on hyva pyytaa laakarilta ennuste tyokyvysta, jotta tyon-
antaja voi mahdollisessa riitatilanteessa vedota asiantuntijan antamaan lau-
suntoon. Mikali tulevaisuudessa olisi tulossa tyokykyyn vaikuttava leikkaus,

tydsuhteen paattamiskynnys ei tayty. (Kavasto, 2020, s. 56.)

Irtisanomisperustetta arvioitaessa tulee ottaa huomioon mahdollisuudet sijoit-
taa tyontekija muuhun tydhdn kokemuksensa ja ammattitaitonsa perusteella,
tydtehtavien sopeuttaminen tyokykya vastaavaksi seka muu tyotehtavien uu-
delleenjarjestely. Tyontekijan oman tyon jarjestelyt ovat ensimmaisena tehta-
via toimia muun tyon tarjoamiseen nahden. (Paanetoja, 2023, s. 107.) Tyon-
antajan velvollisuuteen tarjota muita tydtehtavia vaikuttaa toimiala, yrityksen
koko seka taloudellinen tilanne seka tyontekijan ammattitaito ja kokemus (Ka-
vasto, 2020, s. 61). Tyontekijalla on velvoite kertoa tydnantajalle mahdollisesti
tyon tekemiseen vaikuttavista sairauksista rekrytoinnin yhteydessa. Mikali sai-
raus on ollut tydnantajan tiedossa, tydnantaja ei voi vedota siihen irtisanomis-

perusteena. (Kavasto, 2020, s. 54.)
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TyoOntekija saattaa sairaudesta johtuen kayttaytya epaasiallisesti, ja silloin yh-
teys sairauteen saattaa suojata tyontekijaa irtisanomiselta. Mikali yhteytta ei
ole, tyontekija ei voi vedota sairauteensa oikeutuksena kaytokselleen. Koros-
tettu irtisanomissuoja vaatii siis diagnoosin eli kaytannossa laakarintodistuk-
sen. (Kavasto, 2020, s. 55.)

Tyontekija irtisanottiin tyokyvyn olennaisen ja pysyvan vahentymisen perus-
teella lajittelu-, lastaus- ja purkutehtavista. Tyonantaja ja tyontekija olivat sa-
maa mielta siita, etta tyontekija ei ollut enaa kyennyt entisiin tehtaviinsa. Yhti-
0ssa oli kaytetty aiemminkin tyokokeilua sen selvittamiseksi, onko alentuneesti
tyokykyiselle tyontekijalle mahdollisuus 16ytaa sopivia tyotehtavia. Tyonteki-
jalle oli tehty tyokokeilu mutta tehtavia ei ollut mitenkdan mukautettu vastaa-
maan tyontekijan jaljella ollutta tyokykya, joten tyonantajan ei katsottu selvitta-
neen irtisanotun tyontekijan tyokykya muuhun tyohon. Tyonantaja ei olisi saa-
nut irtisanoa tydntekijaa ja joutui korvaamaan tyontekijalle tydsopimuksen pe-
rusteettomasta paattamisesta. (TT 2018:8.) Irtisanomisperustetta arvioitaessa
tulee ottaa huomioon mahdollisuudet sijoittaa tyontekija muuhun tyohon koke-
muksensa ja ammattitaitonsa perusteella, tydtehtavien sopeuttaminen tyoky-
kya vastaavaksi seka muu tyotehtavien uudelleenjarjestely (Paanetoja, 2023,
s. 107.) Tapauksessa tydnantaja ei ollut kunnolla selvittanyt muiden téiden tar-

joamisvelvoitettaan tyontekijan sijoittamiseksi tyokykyaan vastaavaan tyohon.

Tyontekija ei voinut enaa tehda tyotehtaviaan, joissa tyoturvallisuus ja terveys
saattoivat sairauskohtauksen sattuessa vakavasti vaarantua. Tydnantajalla ei
ollut mahdollisuutta jarjestaa tyontekijalle muuta tyéta. Tydnantajalla oli siten
tarkoitettu erityisen painava syy tyontekijan tyésopimuksen irtisanomiselle. (TT
1996-85.) Tyontehtavan suorittaminen oli mahdotonta tyon vakavasti vaaran-
tuessa mahdollisen sairauskohtauksen sattuessa ja tyonantaja oli selvittanyt

muun tydn tarjoamisen mahdollisuuden.

Tyontekijalla oli ollut eri syista johtuneita sairauspoissaoloja niin, etta sairaus-
poissaolojen maara oli ollut vuosittain 17-25 prosenttia tydajasta. Tyodntekija
oli palannut sairauspoissaolojen jalkeen tydhonsa, josta han oli molempien

osapuolten nakemyksen mukaan oli selviytynyt hyvin. Tyontekijan
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sairauspoissaolojen syyt eivat olleet yhteydessa hanen tyéhonsa. Vaikka tyo-
kyky oli heikentynyt, sen ei katsottu alentuneen pysyvasti tasolle, jolla tyonan-
tajalta ei olisi voitu edellyttdad sopimussuhteen jatkamista. Tyonantaja velvoi-
tettiin suorittamaan tyontekijalle korvausta tyosopimuksen perusteettoman
paattamisen johdosta. (TT 2009-49.) Toistuvissa eri syista johtuvissa poissa-
oloissa irtisanomisen peruste on tayttynyt 40-50 prosentin poissaoloilla vuosit-
tain tarkasteltuna (Kavasto, 2020, s. 58). Tapauksessa tyontekijan tyokyky ei
ollut alentunut olennaisesti ja pysyvasti poissaoloista huolimatta. Poissaolojen
raja ei ylittanyt vuosittaista 40-50 prosenttia jonka on yleisesti katsottu oikeus-

kaytannon perusteella tayttavan kynnyksen irtisanomiseen.

Tyontekija oli sairautensa vuoksi poissa toista yhdenjaksoisesti noin 10 kuu-
kautta ja hanet oli irtisanottu siksi, etta hanen tyokykynsa oli olennaisesti ja
pysyvasti heikentynyt. Tapauksessa huomioitiin kyseisen sairauden yleinen
paranemisennuste, ja sairaus ei ollut pysyva. Irtisanomisaikana oli ilmennyt
tydntekijan leikkauksen ajankohta ja muistakin seikoista tydnantajan olisi tullut
uudelleen ottaa harkittavaksi irtisanomisperusteen tayttyminen. Yhtio velvoi-
tettiin maksamaan korvausta tydntekijalle. (TT 1985-62.) Tyontekijan sairaus
ei ollut pysyva, joka on edellytys irtisanomisen perusteen muodostavalta sai-

raudelta.

Tyokyvyttomyys oli jatkunut kolmetoista kuukautta ja tyonantaja irtisanoi tyon-
tekijan tydosopimuksen. Polvileikkauksen jalkeinen yleinen kuntoutuskausi oli
viela kesken. Tyoterveyslaakarin mukaan oli mahdollista, etta tyokyky palau-
tuu [&hitulevaisuudessa. Tyontekijan tyokyky ei ollut vahentynyt niin pitkaaikai-
sesti, etta tyonantajalta ei olisi voitu kohtuudella edellyttaa tydsopimussuhteen
jatkamista. Tyonantajalla ei perustetta irtisanoa tyosopimusta. Asiassa huomi-
oitiin myo6s konepaallikdiden hyva tydllisyystilanne ja tydsuhteen lyhytaikaisen
keston seka tyonantajan menettely tydsuhdetta paatettaessa. Tydnantaja jou-
tui maksamaan tyontekijalle tydsopimuksen perusteettomasta paattamisesta
8 kk palkkaa vastaavan maaran. (TT 2017:58.) Tapauksessa oli hyvat mah-
dollisuudet tyontekijan tyokyvyn palautumiseen huomioiden kuntoutuskauden
keskeneraisyys seka ladkarin arvio. Tyokyky ei ollut vahentynyt niin pitkaaikai-

sesti etteikd tydsopimusta olisi voitu jatkaa.
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Ruiskupuristinkonetyontekijan tyokyky oli ylaraajavaivojen takia vahentynyto-
lennaisesti ja pitkaaikaisesti. Muuta tyota ei ollut tarjolla. Tyonantajalla oli ollut

syy irtisanoa tyontekijan tydsopimus. (TT 2007-39.)

Tyontekijan tyontekoedellytyksiin voi vaikuttaa myds muutokset fyysisessa,
psyykkisessa tai sosiaalisessa tyokyvyssa. Mikali nama henkiloon liittyvat
edellytykset muuttuvat olennaisesti ja vaikuttavat tyotehtavista selviytymiseen,
ne voivat olla syyna tydsuhteen irtisanomiseen. (Koskinen & Ullakonoja, 2020,
s. 304 ; Parnila, 2017, s. 14 ; Paanetoja, 2023, s. 104.)

3.4.2 Tyotaistelu ja tydntekijan mielipiteet

Mikali tyontekija osallistuu tyotaistelutoimenpiteeseen, se ei voi olla irtisano-
misperusteena, samoin tyontekijan poliittiset, uskonnolliset tai muut mielipi-
teet. Tyontekijan osallistuminen yhteiskunnalliseen toimintaan tai yhdistystoi-
mintaan, eivat voi myodskaan olla irtisanomisperusteena. (Tydsopimuslaki 7
luku 2 §; Koskinen & Ullakonoja, 2020, 311 ; Parnila, 2017, s. 19 ; Paanetoja,
2023, s. 108 ; Nieminen, 2020, s. 76.) Syrjintakielto ja vaatimus tasapuolisesta

kohtelusta ovat naissa taustalla (Parnila, 2017, s. 20).

Poikkeus voi muodostua tydonantajan toiminnan liittyessa esimerkiksi yhteis-
kunnallisiin asioihin ja jos tyontekijalta voidaan odottaa tyonantajan ideologian
mukaista kaytosta. Esimerkiksi toimittaja poliittisessa tai uskonnollisessa leh-
dessa: hanen vakaumuksensa muuttuessa irtisanomisen voi mahdollisesti to-
teuttaa, jos tyontekijan mielipiteet ovat ristiriidassa aatteellisen yhdistyksen
saantojen ja toimintatapojen kanssa niin huomattavasti, etta aiheutuu luotta-
muspula tyontekijan ja tyonantajan valille huomioiden tyontekijan asema ja
tehtava. (Parnila, 2017, s. 20.) Tallaisessa tapauksessa tyontekijan mielipitei-
den tulisi vaikuttaa negatiivisesti tyontekijan velvoitteisiin, jotta irtisanomispe-

ruste voisi tayttya (Kavasto, 2020, s. 28).
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Kaytdnvalvoja oli lahettanyt erittain kriittisen savyisen kirjelman kaupunginval-
tuuston jasenille jossa oli tuonut ilmi kaupungin omistaman yhtion toimintaa ja
sopimusluonnoksen ehtoja. Tyontekijan haastatteluiden perusteella oli jul-
kaistu useita lehtikirjoituksia. Kirjoitusten perusteena oli voinut olla myos yh-
teiskunnallinen vaikuttaminen. Mielipidekirjoittelua oli jatkettu sen jalkeen, kun
valtuusto oli hyvaksynyt sopimuksen, joten paateltavissa oli kirjoitusten tarkoi-
tuksena olleen tyonantajan arvosteleminen ja vahingoittaminen. Tyontekijalle
annettiin varoitus ja han jatkoi kirjoittelua ja kirjoitukset muuttuivat entista epa-
asiallisemmaksi. Toiminnasta tuli yhtiolle haittaa ja vahinkoa. Tyontekijan sa-
nanvapautta rajoittaa lojaliteettivelvollisuus. Tyontekija oli rikkonut luottamuk-
sen ja siihen liittyvan lojaliteettivelvollisuuden. Tydnantajalla oli ollut asiallinen
ja painava syy tyontekijan tydsopimuksen irtisanomiseen. (TT 2013-191.) Ta-
pauksessa tuli esiin Kirjoittelun vaikutus yhteiskunnallisesti, joka lisasi teon va-
kavuutta. Tyonantajan toiminnan liittyessa esimerkiksi yhteiskunnallisiin asioi-
hin tydntekijalta voidaan odottaa tydnantajan ideologian mukaista kaytosta.
(Parnila, 2017, s. 20).

Tyontekijan turvautuessa oikeusturvakeinoihin, tyosuojeluviranomaiseen tai
tasa-arvovaltuutettuun, nama toimet eivat ole perusteita tydsuhteen paattami-
selle (Parnila, 2017, s. 21 ; Kavasto, 2020, s. 28). Talla turvataan, etta tyonte-
kijalla on mahdollisuus myos tyosuhteen kestaessa vaatia esimerkiksi palkka-

saataviaan (Paanetoja, 2023, s. 108).

3.5 Huomioitavat erityisrynmat

3.5.1 Perhevapaalla oleva tyontekija

Tyontekijaa ei voi irtisanoa perhevapaan kayttamisen tai raskauden johdosta
(Tyésopimuslaki 7 luku 9 § ; Parnila, 2017, s. 106 ; Nieminen, 2020, s. 76).
Aiheeseen liittyy korostettu nayttovelvoite eli tydnantajan tulee irtisanoessaan
pystya todistamaan, ettei irtisanominen johtunut raskaudesta tai perheva-
paasta. Mikali tydnantaja ei pysty tata todistamaan, irtisanomisen katsotaan

johtuneen edellda mainituista. (Parnila, 2017, s. 106.) Tydnantaja tarvitsee siis
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jonkin muun irtisanomisperusteen ja se ei saa millaan tavalla liittya raskauteen
tai perhevapaaseen. Tilanteet ovat harvinaisia ja usein irtisanomisperuste liit-
tyy tapahtumiin ennen raskautta tai perhevapaata, jolloin huomioitavaksi tulee
myos se, etta irtisanomisperusteeseen vetoamisajan on oltava kohtuullinen.
Korostettu nayttovelvoite ei koske osittaisella hoitovapaalla olevaa eika tilapai-
sella vapaalla olevaa laheisen hoitamiseksi. (Parnila, 2017, s. 107.) Mikali
tydnantajalla on jokin muu syy irtisanomiseen, hanella on kohtuullisen lyhyt

aika vedota siihen perhevapaan alettua (Nieminen, 2020, s. 77).

3.5.2 Henkiloston edustajat

Luottamusmies tai luottamusvaltuutettu voidaan irtisanoa, kun irtisanomispe-
rusteen lisdksi hanen edustamistaan tyontekijoistda enemmisté antaa selkean
suostumuksensa irtisanomiseen (Tydsopimuslaki 7 luku 10 § ; Koskinen & Ul-
lakonoja, 2020, s. 338 ; Parnila, 2017, s. 105). Luottamusmiehille ja tydsuoje-
luvaltuutetuille seka muille korotettua tydsuhdeturvaa nauttiville on neuvoteltu
tydntekija- ja tyonantajaliittojen toimesta erityinen irtisanomissuoja useimpiin
tyoehtosopimuksiin. Liittojen tekemilla sopimuksilla on merkitysta irtisanomi-
sen perustetta arvioitaessa ja ne tulee ottaa huomioon kokonaisharkinnassa.
(Koskinen & Ullakonoja, 2020, s. 281.) Tydsuhdeturva koskee vain tydsuhteen
irtisanomista, mutta ei vaikuta purkamisperusteen arviointiin tai koeaikapur-
kuun (Parnila, 2017, s. 104).

Luottamusmies irtisanottiin ilman hanen edustamiensa henkildiden suostu-
musta. Tyonantaja ei ollut selvittdnyt edustettavien henkildiden mielipidetta ja
hankkinut heidan suostumustaan ja oli irtisanonut luottamusmiehen. Tyonan-
tajalla ei ollut esittamaansa tyopaikkakiusaamiseen liittyvaa asiallista ja paina-
vaa irtisanomisperustetta. Tyonantaja velvoitettiin maksamaan korvausta tyo-
sopimuksen perusteettomasta paattamisesta. Tydnantajaliitto tuomittiin hyvi-
tyssakkoon valvontavelvollisuutensa laiminlydmisesta. (TT 2015-17.) Luotta-
musmies tai luottamusvaltuutettu voidaan irtisanoa, kun irtisanomisperusteen

lisaksi hanen edustamistaan tyontekijoistda enemmistd antaa selkean
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suostumuksensa irtisanomiseen (Tydsopimuslaki 7 luku 10 § ; Koskinen & Ul-
lakonoja, 2020, s. 338 ; Parnila, 2017, s. 105).

3.5.3 Korvaus perusteettomasta paattamisesta

Mikali tydonantaja paattaa tyontekijan tyosuhteen ilman riittavaa perustetta, on
tyontekijalla oikeus korvaukseen tyosuhteen perusteettomasta paattamisesta.
TyOnantajalla ei kuitenkaan ole velvoitetta palkata tyontekijaa takaisin, vaikka
tydsuhteen paattamiselle ei olisi ollut laillista perustetta. Tyontekijalle tulee
maksettavaksi rahallista korvausta 3-24 kuukauden palkkaa vastaava summa.
Luottamusmies ja luottamusvaltuutettu ovat oikeutettuja 30 kuukauden palk-
kaa vastaavaan summaan. Korvauksen maaraytymiseen vaikuttaa moni asia
kuten tyottdmana olemisen arvioitu kesto, ansionmenetys, tydsuhteen kesto,
tydntekijan ika seka tyollistymismahdollisuudet. (Tydsopimuslaki 12 luku 2 § ;
Paanetoja, 2023, s. 131.)

Korvaus perusteettomasta paattamisesta on vahingonkorvausta. Korvaus lue-
taan vahingonkorvaukseksi silloin kun tydsuhteen paattamisperuste on riitau-
tettu ja tydnantaja on jollain tavalla myontanyt, ettei laillista perustetta paatta-

miselle ole ollut. (Tydsopimuslaki 12 luku 2 § ; Parnila, 2017, s. 130.)

4 HENKILOSTOHAASTATTELUN TOTEUTTAMINEN

Opinnaytetyon tavoitteena on tuottaa ohje toimeksiantajayrityksen henkilos-
tolle, jota he voivat hyodyntaa tydossaan. Tutkimuksessa haastatellaan toimek-
siantajayrityksen henkilostoa, jotta saadaan selville millainen opinnaytetyon
tuloksena syntyvan ohjeen tulisi olla. Kysymykset lahetetaan Zef-tyokalulla yri-
tyksen henkilostolle. Haastateltavia rajataan siten, ettd haastateltaviksi ote-
taan ne asiantuntijat, jotka tyoroolinsa puolesta ovat tehneet henkilokohtaisiin
paattamisperusteisiin liittyvia selvitystoita. Naita henkiloitd on nelja henkiloa,

tiimin seitsemasta henkilosta.
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4 1 Henkilostohaastattelun sisalto

Haastattelu tehdaan lomakkeella yrityksen henkilostolle ja se on laadullisen
tutkimuksen aineiston keruumenetelma (Pitkaranta, 2014, s. 90). Silla selvite-
taan kysymalla kohdehenkilon ajatuksia, mita han ajattelee ja miten han toimii
(Pitkaranta, 2014, s. 91). Lomakehaastattelulla pyritdan selvittamaan, millai-
nen perehdytysohjeen olisi hyva olla. Asiantuntijat tyoskentelevat paivittain
asiakkaiden kanssa yhteisty0ssa ja kuulevat tyOnantajien kaytannon ongel-

mista sita kautta.

Jotta haastattelu onnistuu, tiedonantajien on hyva antaa tutustua aiheeseen
etukateen (Pitkaranta, 2014, s. 91). Johdantona henkilostolle annetaan silmail-
tavaksi opinnaytetydon teoria osuudesta luku kolme. Sen tarkoituksena on
suunnata ja heratella henkiloston ajatukset aiheeseen. Asiantuntijoiden tyon-
kuvaan kuuluu laajasti eri aiheita tydsuhteisiin liittyen, joten henkildkohtaisten
paattamisperusteiden lapikaynti kertaamalla todennakoisesti auttaa haastatte-

luun vastaamista.

Empiirinen tutkimus perustuu kokemuksiin, havainnointiin ja mittaamiseen.
(Nieminen ym., 2021, luku 1.1.) Lomakehaastattelulla kartoitetaan henkildston
kokemuksia. Haastattelussa kysytaan, etta millaisia henkilokohtaisiin paatta-
misperusteisiin liittyvia aiheita henkildlle on tullut vastaan tyossaan. Talla ky-
symyksella kartoitetaan yleisesti, millaisia paattamisperusteisiin liittyvia aiheita
asiantuntijoillemme tulee vastaan. Talla pyritdan saamaan selville mita paatta-
misperusteiden aiheita on hyva laittaa henkilostolle tulevaan ohjeeseen, jotta
se sailyy suhteellisen tiiviina. Pyrkimyksena on valttaa liian pitkan ja raskaasti
luettavan ohjeen tekoa, jotta henkiloston on nopea hyoddyntaa sita arkityos-
saan. Ohjeessa halutaan keskittya olennaisiin aiheisiin, joita useimmiten
tydssa tulee vastaan ja aiheita voi tarpeen mukaan tulevaisuudessa ohjeeseen

lisata.

Haastattelussa pyydetaan myds kertomaan tarkemmin vastaan tulleista paat-
tamisperusteisiin liittyvista tilanteista esimerkkeja Ilyhyesti. Tata selvitetaan

sen vuoksi, jotta voidaan katsoa ovatko opinnaytetyon teoria osuuden
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oikeustapaukset lahella asiantuntijoillamme toistuvia kaytannon tilanteita.
Mydés tilanteiden perusteella ohjeen painopistetta ja laajuutta pystytaan keskit-

tamaan mahdollisesti usein toistuviin tilanteisiin.

Kysymyksena on myo0s, etta mista paattamisperusteista henkild kaipaa ohjee-
seen tietoa erityisen syvallisesti ja miksi. Tata kysytaan sen vuoksi, etta teo-
riaosuutta voidaan pyrkia syventamaan lisaa tarvittavilta osin, henkildston mie-
lipiteiden perusteella. Viimeinen kysymys on, etta millainen ohjeen tulisi olla
rakenteeltaan, jotta sita pystyy hyodyntamaan sujuvasti tydssa. Talla kysymyk-
sella pyritadan saamaan selville millainen ohjeen kaytannossa tulisi olla raken-
teeltaan, jotta asiantuntijoiden on helppo, nopea ja selkea kayttaa sita arjes-

saan hyodyksi.

4.2 Haastattelun tulokset

Ensimmaisen kysymyksen perusteella asiantuntijoille oli tullut tydssaan vas-
taan irtisanomiskynnyksen ylittdmisen pohdintaan liittyen pitkia sairauspoissa-
oloja, tyontekijan vakava rikkomus, tyontekijan vakivaltainen kaytos, paihtei-
den kaytto, tyotehtavien laiminlyonti ja usean paivan luvaton poissaolo. Nama
aiheet on huomioitu opinnaytetydn teoria osuudessa ja niihin ei tullut lisatta-

vaa.

Toisessa kysymyksessa kartoitettiin tarkemmin, millaisia tilanteita asiantunti-
joilla on ollut ratkottavana, ja ovatko he huomanneet toistuvuuksia aiheissa.
Tulosten perusteella nousi esiin pitkd sairausloma, joka osui koeajalle ja ky-
seeseen oli tullut koeajan pidentamisen mahdollisuus tyontekijan mahdollisesti
palatessa tyohon. Lopuksi tyontekija oli jaanyt tyokyvyttomyyselakkeelle noin
vuoden sairausloman jalkeen. Tapauksen perusteella tyontekijdiden ohjee-
seen lisattin omana kohtanaan selvitettavaksi koeajan vaikutus. Eraassa ta-
pauksessa tydntekijan sairaus oli alentanut tydokykya niin olennaisesti, etta tyo-
kyky ei ollut palautumassa ja tyosuhde oli lopulta paatetty yhteisella paatok-
sella.
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Tyontekijan eparehelliseen kaytokseen liittyen tutkimuksesta tuli esiin tilanne,
jossa tyonjohtaja oli varastanut polttoainetta itselleen yrityksen polttoainekor-

tilla.

Rikolliseen toimintaan liittyen tutkimuksesta nousi esiin tilanne, jossa tyonte-
kija oli lyonyt tydnjohtajaa seka tyontekijan vaarallinen ja epaasiallinen kaytos.
Eraassa tapauksessa tyOpaikalla oli tapahtunut riitautuminen, jonka seurauk-
sena toista tyontekijaa lyotiin kasvoihin ja tydsuhteen irtisanomista oli harkittu

siihen kuitenkaan paatymatta.

Tyontekoon vaikuttavasta paihteiden kaytdsta oli myds I6ytynyt esimerkki,
jossa tydonantaja koki hoitoonohjauksen riittavana varoituksena tyontekijalle, ja
tapaus ei johtanut tyosuhteen paattamiseen. Myos henkiloston edustajan irti-
sanomisesta |Oytyi esimerkki, jossa paaluottamusmies oli irtisanottu henkilo-
perustein paihteiden kayton vuoksi. Tapauksessa oli pidetty aanestys henkildn
edustamien tyontekijoiden kesken eli noudatettu Tydsopimuslain 7 luvun 10 §

mukaista menettelya.

Tyontekovelvoitteen laiminlyontiin liittyen tutkimuksessa nousi esiin tapaukset,
joissa tyontekija oli jattanyt saapumatta tydntekopaikalle ja ei toimittanut tarvit-
tavia todistuksia seka useamman paivan luvaton poissaolo. Myos tyotehtavien
valttely, viivyttely ja eparehellisyys niihin liittyen nousivat esiin. Rakennusalan
tydnjohtaja oli laiminlyonyt tehtaviaan. Haneltad oli edellytetty perustasoista
suoritusta realistisilla tavoitteilla seka kirjallisilla ja yksilGidyilla ohjeilla. Suori-
tusta oli tuettu ja ohjattu. Lopulta irtisanominen oli suoritettu silla toiminta ei
ollut muuttunut. Sahkoistysalan tydntekijdiden oli havaittu merkitsevan taydet
tunnit, vaikka he eivat olleet tehneet aina taytta tyoaikaa. Tyontekovelvoite oli
jaanyt tayttymatta tapauksessa, jossa tyontekija ei ollut palannut tyéhon aitiys-
lomaltaan vaan jaanyt ilmoittamatta suoraan hoitovapaalle. Tapauksessa
tyonantajalla oli kuitenkin huolehtimisvelvoite ja tydsuhdetta ei voitu irtisanoa,
silla tydnantaja ei ollut kysellyt pian aitiysloman jalkeen tyontekijan peraan. Ali-
suoriutumisen osalta tydsuhteen irtisanomiskynnysta oli pohdittu tilanteessa,

jossa kaupan alan esihenkild oli hoitanut tyotehtaviaan hitaasti, alisuoriutunut,
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laiminlyonyt perehdyttamista, ohjeistuksia ja tydvuorolistojen tekoa ja konflik-

tien hoitamista.

Kolmannen kysymyksen kohdalla selvitettiin millaisista tilanteista asiantuntijat
kaipaavat ohjeeseen syvallisemmin tietoa. Tietoa kaivattiin pitkan poissaolon
vuoksi irtisanomisesta ja siihen liittyvasta tyokyvyn arvioinnista, aseman vaa-
rinkayttoa koskevista tapauksista, tydsuhteen velvoitteiden vakavasta rikkomi-
sesta ja yhteistyokyvyttomyydesta, epaasiallisesta ja vakivaltaisesta kaytok-
sesta, luvattoman poissaolon vaadittavista toimenpiteista tyonantajan puo-

lelta, jotta irtisanomiskynnys ylittyy.

Ohjeen rakenteelliseen muotoon toivottiin sisallysluetteloa otsikointiin, tarkeat
asiat lyhyesti seka oikeustapauksia esimerkeiksi ja ohjaus mista lahteesta [0y-
tyy syvallisempaa tietoa. Ohjeeseen toivottiin myos tietoa mita kaikkia seikkoja
on otettava huomioon irtisanomisperusteen arvioinnissa seka syvallista ja ta-
pauskohtaista rakennetta, joka auttaa oikeudellisen arvioinnin tekemisessa.
Ohjeen rakenteisiin toivottiin myos prosessikaaviota, miten edeta tapausta rat-
kottaessa seka polkumerkkeja montako kertaa tyontekijaa tulee tavoitella ja
varoittaa esimerkiksi luvattoman poissaolon yhteydessa. Tekstista toivottiin ly-
hytta ja ytimekasta jotta sita olisi ajallisesti nopea hyddyntaa. Tekstista toivot-
tiin myo6s helppolukuista. Ohjeeseen toivottiin esimerkkeja siitda, mika on kay-
tannossa riittava asiallinen ja painava syy irtisanomiseen ja milla toimenpiteilla

irtisanomiseen tulee edeta.

Vastausten joukossa oli muutama kohta, jossa oli mainittu tapauksen paatty-
neen tyosuhteen paattamiseen yhteisesti sopimalla, mutta irtisanomista oli nii-

den yhteydessa myos pohdittu.

4.3 Johtopaatokset

Tehdyn lomakehaastattelun avulla saatiin onnistuneesti kerattya kasaan esi-
merkkeja asiantuntijoiden tyossa vastaan tulleista tapauksista, joiden todettiin

olevan vastaavia keratyn teorian kanssa. Kyselyn ensimmaisessa kohdassa ei
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tullut muita aihealueita vastaan, joten keratyn teorian todettiin olevan riittavaa
ohjeen tekemisen pohjaksi. Esimerkiksi tyontekijan aseman vaikutus on huo-
mioitu teoriaosuudessa useammassa kohdassa arviointiin vaikuttavana perus-
teena. Muun muassa pitkan poissaolon, rikollisen toiminnan, paihteiden kay-

ton ja tyotehtavien laiminlydnnin osalta arvioinnista on oma lukunsa.

Toisen kysymyksen vastausten osalta ohjeeseen todettiin olevan hyva laittaa
riittdvan pitkat osiot liittyen pitkdan poissaoloon, tydontekovelvoitteen laimin-
lyontiin ja rikolliseen toimintaan seka paihteiden kayttoon liittyen. Kolmannen
kysymyksen kohdalla selvitettiin millaisista tilanteista asiantuntijat kaipaavat
ohjeeseen syvallisemmin tietoa. Vastauksia lapikaydessa kavi esiin, etta kysy-
mysta laatiessa olisi voinut olla hyodyllista rajata vastausten aihemaaraa esi-
merkiksi kolmeen aiheeseen, jolloin tarkeimmat aiheet olisivat erottuneet sel-
keammin joukosta. Toivotuimmiksi aiheiksi nousi pitka poissaolo, epaasialli-
nen ja vakivaltainen kaytos. Alisuoriutumisesta oli yksi esimerkki, joten se jai

vahasempaan osaan.

Ohjeen rakenteeseen liittyen sisallysluettelo toteutettiin seka prosessimainen
lyhyt, helppolukuinen ja ytimekas ohjeistusteksti, jotta se on nopea silmailla
lapi oikeaan kohtaan. Myds oikeustapauksia laitettiin ohjeeseen havainnollis-
tamaan irtisanomiskynnyksen ylittymista esimerkein. Lahteiden osalta Iahde-
luettelo koottiin ohjeen loppuun, joista I0ytyy tarvittaessa syvallisempaa tietoa
tapauskohtaiseen arviointiin. Polkumerkkien osalta esimerkiksi montako ker-
taa tyontekijaa tulee tavoitella ja varoittaa esimerkiksi luvattoman poissaolon
yhteydessa paadyttiin siihen, etta tapaukset ovat niin tapauskohtaisia, ettei
tarkkoja taman tyyppisia maaria voida kirjata ohjeeseen. Tama voidaan tosin
huomioida tulevaisuudessa jonkin tapauksen kautta, jolloin voidaan laittaa ta-
pauskohtainen esimerkki. Ohjetta tehdessa oli myds syyta pitaa mielessa ajal-
liset resurssit seka se etta tdama tulisi olemaan ensimmainen versio ohjeesta.

Onhijetta voi tulevaisuudessa aina syventaa ja jatkokehittaa tarpeen mukaan.

Tutkimuksen perusteella tutkimuskysymyksiin saatiin vastaukset, eli millainen
tydsuhteen paattamiseen liittyvan ohjeen tulisi olla ja mita asioita sisaltaa, seka

henkiloon liittyvat paattamisperusteet on selvitetty kattavasti. Myos kielletyt
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perusteet on kayty lapi teoria osuudessa. Tulosten perusteella ei ollut erotet-
tavissa selkeaa enemmistoa irtisanomisen aiheissa, vaan asiantuntijat olivat
térmanneet tydssaan monipuolisiin aiheisiin irtisanomista pohdittaessa. Tahan
saattoi vaikuttaa my0s lomakehaastattelun kysymysten asettelu. Toisaalta oh-
jeesta tuli monia asioita kattava myos tulevaisuuden tilanteita silmalla pitaen.
Mikali ohjeen tekemiseen olisi ollut enemman kaytettavissa aikaresursseja,
sen muotoiluun ja syventamiseen olisi voinut paneutua enemman etsimalla li-
saa rajanvetoa kuvaavia oikeustapauksia. Talldin ohjeeseen olisi voinut myds
miettia prosessikaavioiden tekoa, jotka nyt jaivat tekematta aikatauluhaastei-
den vuoksi. Tutkimuksessa on noudatettu tekijanoikeuksia huolehtimalla asi-
anmukaisista viittauksista hankittuun teoriaan. Lahteita on myds ollut riittava
maara, nain on voitu varmistua esimerkiksi lain oikeellisista tulkinnoista oi-
keuskirjallisuuden pohjalta. Lahteet ovat olleet suurimmaksi osaksi oikeudelli-
sia lahteita kuten lakeja ja oikeuskirjallisuutta. Toimeksiantajan kanssa on
tehty opinnaytetydsopimus ja tutkimusta varten keratty aineisto on keratty tie-
toturvallisesti Zef-palveluun, johon on kayttajaoikeuksien avulla rajattu paasy
aineistoon vain opinnaytetyon tekijalle. Tutkimusaineistoa on tulkittu objektiivi-
sesti ja osaavasti, silla opinnaytetyon tekijalla on tyokokemusta aihepiirista
useita vuosia. Tutkimuksen vaiheet on dokumentoitu opinnaytetydssa ja haas-
tateltavien vastaukset on tallennettu kirjallisessa muodossa, joten tyon loppu-
tulos on opinnaytetyon tekijan nakokulmasta luotettava. Aineisto tullaan pois-
tamaan palvelusta opinnaytetyon julkaisun jalkeen, silla sita ei ole tarpeen sai-

lyttda. Aineisto ei sisalla henkildtietoja.

Tutkimukseen kuului lainsdadannon soveltamisen tutkiminen kaytanndssa,
empiirisen oikeustutkimuksen menetelmia soveltamalla. Empiirinen tutkimus
perustuu kokemuksiin, havainnointiin ja mittaamiseen. (Nieminen ym., 2021,
luku 1.1.) Empiirinen oikeustutkimusmenetelma soveltui tydhoni hyvin, silla pe-

rustin ohjeen laadinnan asiantuntijoiden kokemuksiin ja havainnoin niita.

Laadullisen tutkimuksen avulla usein kehitetaan tutkimuksen kohteena olevaa
asiaa (Pitkaranta, 2014, s. 9). Laadullisena tutkimuksena opinnaytetydssa ke-
hitettiin tutkimuksen kohteena olevaa asiaa, eli perehdytysohjetta toimeksian-

tajayrityksen henkilostolle.
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Tyossa hyodynnettiin myos konstruktiivista tutkimusotetta, silla tuloksena val-
mistui perehdytysohje. Konstruktiivisen tutkimusotteen prosessista hyodynnet-
tiin relevantin ongelman etsimista, tutkimusyhteistyon toteuttamista, syvallisen
tuntemuksen hankkimista aiheesta seka ratkaisumallin kehittamista. (Metodix
Oy, 2001.) Perehdytysopasta kehitettiin eteenpain tutkimuksessa saatujen tu-

losten pohjalta, hankitun teorian lisaksi.

Jatkokehityksena ohjetta voi kehittaa irtisanomisen kaytannon menettelylla eli
miten irtisanomista kohti edetaan, kun irtisanomisperusteen arviointi on tehty.
Siina voisi ottaa huomioon varoitusmenettelyn seka irtisanomisen menettelyn.
Jatkokehitykseen paadyttiin jattamaan myds syvallisen ja tapauskohtaisen ra-
kenteen laadinta aikaresurssien vuoksi seka prosessikaavio. Hyva aihe jatko-
kehitykseen voisi olla myos tydsuhteen purkamisen kynnyksen selvittaminen
verrattuna irtisanomiskynnykseen. Oma osaaminen kehittyi ja syventyi tyota
tehdessa seka lahteiden kayttd sujuvoitui. Sita voi hyddyntaa asiakastyohon

seka asiantuntijoidemme perehdyttamiseen.
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LIITE 1: LOMAKEHAASTATTELU

Tyontekijan tydsuhde on mahdollista paattaa mm. henkilokohtaisilla paatta-
misperusteilla seka tuotannollisilla ja taloudellisilla perusteilla. Asiakkail-
tamme tulevat useimmiten kysytyt ty0suhdekysymykset liittyvat tyosuhteen
paattamiseen tyontekijaan liittyvilla henkilokohtaisilla paattamisperusteilla. Ta-
man lomakehaastattelun vastauksia hyddynnetdan opinnaytetydon (Tydsuh-
teen paattaminen — henkilokohtaiset paattamisperusteet) tuloksena tulevaan
ohjeeseen, joka tulee henkiloston kaytettavaksi asiakastyohon. Tydssa keski-

tytdan rajanvetoon, milloin irtisanomiskynnys ylittyy.

Kiitos vastauksistasi!

-Millaisia henkilokohtaisiin paattamisperusteisiin liittyvia aiheita sinulle on tullut

vastaan ty0ssasi?

-Kerro tarkemmin sinulle vastaan tulleista paattamisperusteisiin liittyvista tilan-

teista esimerkkeja lyhyesti?

-Mista paattamisperusteista kaipaat ohjeeseen tietoa erityisen syvallisesti?

-Millainen ohjeen tulisi olla rakenteeltaan, jotta pystyt hyddyntamaan ohjetta

sujuvasti tyossasi?
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