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1 Johdanto

TyGsuhteen péattamistilanteet ovat olennainen osa ty0oikeutta. Jokaiselle tyontekijélle
tulee tyouransa aikana jossakin vaiheessa eteen tilanne, jossa tydsuhde paattyy tavalla tai
toisella. Tydsuhteen péaattdminen voi monesti aiheuttaa erimielisyyksid tydnantajan ja
tyontekijan valilla ja johtaa riitatilanteisiin, joita ratkaistaan tuomioistuimissa.
Ty6suhdeturva suojaa tyontekijad epdoikeudenmukaiselta tydsopimuksen paattamiselta.
Sopimuksen paattamisperusteeksi ei riitd mika tahansa taloudellinen tai tuotannollinen

syy taikka tyontekijan menettely. (Koskinen ym. 2012, 8.)

Opinndytetyoni tarkoituksena on selvittdd, mitkd seikat voivat johtaa tydsuhteen
paattamiseen henkiloon liittyvalla syylla. Lisaksi tutkin, mitd tyonantajan tulee ottaa
huomioon arvioidessaan irtisanomisperusteen tayttymista seké sitd, kuinka hénen tulee
menetelld tydsopimuksen péaattamistilanteessa. Tarkastelen myds irtisanomisen ja
purkamisen rajapintaa sekd eroja ja pyrin hahmottamaan sitd, mitkd seikat lopulta
todellisuudessa erottavat irtisanomisen edellytykset tydsopimuksen purkamisen
edellytyksista.

Ensimmaisend tarkastelen tysopimusta, tydsuhteen syntymisté ja sen paattamistd seké
sitovuutta  yleisesti  sopimusoikeuden  nakokulmasta.  Seuraavaksi  kasittelen
lainsaadannon, lainesitdiden, oikeuskaytannon ja oikeuskirjallisuuden avulla tydsuhteen
paattamista henkiloon liittyvalla syylla. Tydssa on osin viitattu myds kumottuun 1970
vuoden tydsopimuslakiin sekd& sen aikaisiin oikeustapauksiin, silld voimassa olevan
tyosopimuslain esitéiden mukaan lakia uudistettaessa ei ole tarkoitus muuttaa
vakiintunutta oikeuskaytantéd. Kayn lapi erityisia tydsuhteen paattamistilanteita seka
Kiellettyjd paattdmisperusteita ja kaytdn oikeuskaytdntéa havainnollistavina
esimerkkeind. Lopuksi pohdin ja havainnoin tutkimuskysymyksieni johtopaatoksia ja
tuloksia.

Toteutan opinnaytetyon lainopillisena kirjoituspéytatutkimuksena. Lainoppi eli
oikeusdogmatiikka tarkoittaa voimassa olevan oikeusjarjestyksen saénttjen tutkimista ja
niiden sisallon tulkitsemista kasiteltdvané olevassa oikeusongelmassa. Lainoppi pyrkii

vastaamaan siihen, kuinka voimassa olevan oikeusjarjestyksen mukaan pitéisi toimia



jossakin todellisessa tilanteessa tai oikeustapauksessa. Toinen lainopin keskeinen tehtava
on j&sentdd voimassa olevaa oikeusjdrjestysta. Jasentdmisen avulla lainoppi pyrkii
kehittdmaan ja luomaan késitejarjestelméad, jonka mukaan oikeutta tulkitaan. Se auttaa
my06s hahmottamaan kokonaiskuvaa oikeudellisista jarjestelyistd ja niiden valisista
suhteista. (Husa, Mutanen & Pohjalainen 2005, 13-14.)

Aiheen valintaan vaikutti oma mielenkiintoni tydoikeuden piiriin. Aihetta tarkemmin
pohdittaessa mielenkiintoiseksi tutkimuskohteeksi valikoitui tydsopimusten paattaminen.
Jotta tutkittava tyo pysyisi kohtuuden rajoissa, rajasin aiheeksi tyGsuhteen paattdmisen
henkiloon liittyvélla perusteella. Aiheesta 10ytyy runsaasti aineistoa ja se on helposti
saatavilla. Aineisto on paasaantoisesti myos helposti ymmarrettavad, mika edesauttaa
tutkimuksen toteuttamista. Tyosuhteen paattdminen voi tulla eteen kenelle tahansa.
Opinnaytetyoni sisaltdd paljon yleishyodyllista tietoa tydeldmaa varten niin tyontekijan
kuin tyonantajankin nakdkulmasta.

2 Tydsopimus

Ty6sopimuslain (55/2001, myéhemmin TSL) 1:1 8:n mukaan tydsopimus on sopimus,
”jolla tyontekija tai tyontekijat yhdessd tyOkuntana sitoutuvat henkilokohtaisesti
tekemaan tyota tyonantajan lukuun tdmén johdon ja valvonnan alaisena palkkaa tai muuta
vastiketta vastaan”. Tydsopimuksesta seuraa tydsopimussuhde, joka muuttuu
tyosuhteeksi siind vaiheessa, kun sopimuksessa sovittua tyota aletaan tekemaan (Tiitinen
2005, 6).

Tyo6lainsaadanndn soveltaminen edellyttdd tydsopimuksen lisaksi myds muiden
tydsuhteen tunnusmerkkien tayttymistd. Ensimmaéinen edellytys tyosuhteen syntymiselle
on luonnollisesti tydn tekeminen. Tyon teko voi olla mitd tahansa fyysista tai henkisté
tekemistd, josta seuraa valiton hyoty ja taloudellinen arvo tyonantajalle. Tyontekijan tulee
saada tyon tekemisesta palkkaa tai jonkinlaista muuta vastiketta. Tydsuhde muodostuu
vain silloin, jos tyontekija suorittaa tydtehtdvaa tydnantajan johdon ja valvonnan alaisena.
Tyo6nantajalla on siis méaaraysvalta tyon tekoon liittyvissa asioissa, kuten laadussa, ajassa

ja paikassa. Tyonantaja saa my0s valvoa, ettd hdnen méérdyksiddn noudatetaan.



TyOnantajan maardysvalta ja valvontaoikeus ovat tydsuhteen tunnusmerkistosta
keskeisimpid. Kaikkien edelld mainittujen tunnusmerkkien toteutuessa yht4 aikaa, on
katsottava tydsuhteen astuneen voimaan. Silloin on myods sovellettava pakottavaa
ty6lainsadadantoa. (Tiitinen 2005, 8-10.)

Suomessa on talla hetkelld noin 2,2 miljoonaa henkil6d, joiden tydsuhteessa tulee
noudattaa tydoikeuden méérayksia ja lainsaadantda (Tilastokeskus 2014). Tydsuhde
muodostuu tyénantajan ja tyontekijan vélisesta tydsopimuksesta, jossa osapuolet sopivat
tyon tekemisestd vastiketta vastaan. Tyodsopimus on vapaamuotoinen sopimus, joka
voidaan tehda kirjallisesti, suullisesti tai s&éhkoisesti. Suurin osa sopimuksista solmitaan
kuitenkin kirjallisesti. Kirjallista sopimusta on syyté suosia esimerkiksi siksi, etta sovitut
ehdot ovat helpommin toteenndytettavissa. Sopimuksen oikeusvaikutukset eivét
kuitenkaan ole riippuvaisia sopimuksen muodosta, vaan kaikki tavat ovat keskendén yhté
patevid (Hietala ym. 2008, 55). Tydsopimus voi muodostua myds hiljaisesti. Hiljainen
tyésopimus muodostuu silloin, jos kumpikaan osapuoli ei ole tuonut esille tahtoaan, mutta
vallitsevien olosuhteiden ja osapuolten kayttdmisen vuoksi voidaan katsoa tyonantajan

sallivan tyontekijan tekevén ty6ta lukuunsa (Bruun & Koskull 2004, 31).

Tydsopimus voidaan tehdd maaraajaksi tai toistaiseksi voimassa olevaksi. TSL 1:3 §
mukaan tydsopimus on voimassa toistaiseksi, jollei sitd ole perustellusta syysta tehty
madraaikaiseksi. Mikali tyonantaja tekee sopimuksen mééraaikaiseksi ilman perusteltua
syytd, on sitd pidettdva toistaiseksi voimassa olevana. Méaéardaikaisten sopimusten
kayttdminen on kiellettyd, mikéli niiden lukumaéara, yhteenlaskettu kesto tai niista

muodostuva kokonaisuus osoittaa tydnantajan tydvoimatarpeen olevan pysyva.

Yleisimpid sopimuksia tyOeldmassd ovat toistaiseksi voimassa olevat sopimukset
(Kairinen 1991, 62.) Méaaraaikaiset tydsopimukset ovat sidottuja tiettyyn kalenteriaikaan
tai tydsopimuksessa on alun perin sovittu tdsmallisesti vain tietyn tydsuorituksen
tekemisestd. Tyodsopimus voi olla mé&rdaikainen myo6s jos se ilmenee sopimuksen
tarkoituksesta, eli tiedetdan tyota olevan tarjolla vain rajoitetusti mutta sille ei pystyta
madrittelemaan tiettyé kalenteriaikaa (Salmela 2004, 21).

Tyosopimuksen voi tehdé 15 vuotta tayttanyt henkild. Myos 14-vuotias henkil0 voidaan

ottaa tyontekijéksi lyhyeksi aikaa kevyeen tyohon, joka ei haittaa hdnen kehitystaan tai



koulunkéayntidan. TyoOntekijan on tullut suorittaa oppivelvollisuutensa, jotta hanet
voidaan ottaa pysyvaan tydsuhteeseen. Laki nuorista tyontekijoista (998/1993) rajoittaa
alle 18 vuotta tayttdneiden henkildiden tyésopimuksia esimerkiksi tydajan osalta.
(Kairinen 1998, 94.)

Yleiset sopimusoikeuden periaatteet toimivat pohjana myds tydsopimuksissa.
Lahtokohtana sopimuksissa on sopimusvapaus ja sopimusten sitovuus. Sopimuksen
sitovuus tarkoittaa sitd, ettd sopimuksen osapuolet toimivat sopimuksessa sovituin tavoin.
Sopimusvapauden mukaan osapuolella on vapaus paattdd sopimukseen sitoutumisesta,
sopimuksen siséllostd, sopimuskumppanin valinnasta sek& sopimuksen paattdmisesta.
Sopimusvapautta on usein Kkuitenkin rajoitettu pakottavalla lainséadénndolla, kuten

tyésopimusten osalta tydsopimuslailla. (Hemmo 2004, 6-7.)

Tavallisesti sopimusvapauden rajoittamisen peruste on heikomman osapuolen suojelu.
Epatasa-arvoisuutta sopimusosapuolten valilla esiintyy erityisesti tydsopimuksissa.
Tybsopimuslain 13:6 § mukaan sopimus, jolla vahennetdan tyontekijalle tdmén lain
mukaan tulevia oikeuksia ja etuja, on mitaton, ellei tasté laista johdu muuta. Pakottava
séantely tarkoittaa sitg, etteivat sopimuksen osapuolet voi sopia pakottavan normin
vastaisesti. Osapuolet voivat Kkuitenkin sopia pakottavaa normia paremmat edut

heikommalle osapuolelle. (Karttunen ym. 2008, 113-114.)

Ty6sopimus voidaan paattdd joko irtisanomalla, purkamalla tai madréajan johdosta.
Sopimusta voidaan myds pitaéd purkautuneena, mikali toinen tydsopimuksen osapuolista
on ollut poissa tydpaikalta vahintdan seitsemén paivaa ilmoittamatta patevaa syyta
poissaololleen (TSL 8:3 8). TyOnantaja ja tyontekijat voivat myos yhdessa sopia
tyosuhteen péaattamisestd. Toistaiseksi voimassa olevan tydsopimuksen voi irtisanoa vain
asiallisesta ja painavasta syystd (TSL 7:1 8). Irtisanomisessa noudatetaan aina
irtisanomisaikaa. Tyosopimuslain mukaan irtisanomisaika voidaan sopia enintaan
kuudeksi kuukaudeksi (TSL 6:2 8). Tyontekijan tyGsopimus voidaan irtisanoa
taloudellisten tai tuotannollisten taikka henkil6on liittyvien irtisanomisperusteiden
johdosta. (Koskinen ym. 2012, 1-2.)

Kun tydsopimus puretaan, tyosuhde péaattyy vélittémasti ilman irtisanomisaikaa.

Tydsopimus voidaan purkaa vain erittdin painavasta syystd. Tydsopimuslain mukaan



erittdin painavana syyna voidaan pitéé sellaista tydsuhteeseen oleellisesti vaikuttavien
velvoitteiden rikkomista tai laiminlyomist4, ettei toiselta osapuolelta voida kohtuudella
edellyttdd sopimuksen jatkamista edes irtisanomisajan pituista aikaa (TSL 8:1 8).
Ty6suhde voi paattya myos koeaikapurkuun. Tydsuhteen alussa olevan koeajan aikana
kumpikin suhteen osapuoli voi purkaa tydsopimuksen. Koeaikapurku ei edellytd yhta
painavaa perustetta kuin irtisanominen tai purkaminen. Koeaikapurkua ei saa kuitenkaan

kayttaa epaasiallisista tai syrjivista syista. (Koskinen, Nieminen & Valkonen 2012, 1.)

3 Ty0Osuhteen irtisanominen henkiloon liittyvalla syylla

Ty6suhde voidaan irtisanoa tyontekijaan liittyvalla syylla eli niin  sanotusti
individuaaliperusteella. TSL 7:1 8 mukaan ty6nantaja voi irtisanoa toistaiseksi voimassa
olevan tyosopimuksen vain asiallisesta ja painavasta syystd. Tata Kkutsutaan
irtisanomisperusteiden yleissdannokseksi. Sen tarkoituksena on ilmaista irtisanomisen
oikeudellisen arvioinnin lahtokohta (Koskinen ym. 2012, 54). Tyosuhteen irtisanominen
henkiloon liittyvalla syylla tarkoittaa tiivistetysti sitd, ettd tydsuhde paatetaan tyontekijan
rikottua tai laiminlyotya velvoitteitaan tai tyotekoedellytysten muuttuessa niin, ettei
tydsuhteen jatkaminen ole kohtuullista. TSL:n mukaan tyontekijésté johtuvana tai hanen
henkiloonsa liittyvana asiallisena ja painavana irtisanomisperusteena voidaan pitéé
tyosopimuksesta tai laista johtuvien, tydsuhteeseen olennaisesti vaikuttavien
velvoitteiden vakavaa rikkomista tai laiminlyontia seka sellaisten tydntekijan henkiloén
liittyvien tyontekoedellytysten olennaista muuttumista, joiden vuoksi tyontekijé ei enéa
kykene selviytymaan tyotehtavistaan (TSL 7:2 8).

Individuaaliperusteinen irtisanominen johtuu aina nimenomaisesti tydntekijésta itsestaan.
Ty6sopimus voidaan paattdd myods tyontekijasta riippumattomista, taloudellisista ja
tuotannollisista  syist4, jolloin irtisanomisperuste tulee tyonantajan puolelta.
Markkinatilanteen vaihtelut voivat esimerkiksi pakottaa tyonantajaa sopeuttamaan
henkilostomaaraansa, jotta yritys séilyisi Kilpailukykyisend. Individuaaliperusteiseen
irtisanomiseen ei sen sijaan vaikuta ulkoiset paineet, vaan kyse on ainoastaan
irtisanottavan tyontekijdn moitittavasta menettelystd tai hénen tyontekoedellytystensa

muutoksesta. Taloudellisia ja tuotannollisia syita, eli ns. kollektiivisia syit4, ei voi kayttaa
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irtisanomisperusteena, ellei tyon vaheneminen ole oleellista ja pysyvéa.
Kollektiiviperusteisesta irtisanomisesta sdédetdédn TSL 7:3 8. (Saarinen 2003, 993-994.)

Kollektiiviperusteella irtisanottuja tyontekijoita koskee tyOnantajan
takaisinottovelvollisuus. Se tarkoittaa sitd, ettd mik&li tyOnantaja tarvitsee uutta
tybvoimaa yhdeksan kuukauden kuluessa kollektiiviperusteisesta irtisanomisesta, tulee
hénen tarjota vapaana olevaa tyota aiemmin irtisanotuille tydntekijoille, jotka edelleen
hakevat tyovoimatoimistosta ty6ta. Irtisanotuilla tyontekijoilla on siis etuoikeus tarjolla
olevaan ty6hon ulkopuolisiin tyontekijoihin ndhden. Individuaaliperusteella irtisanottuja
tyontekijoita ei sen sijaan koske takaisinottovelvollisuus. (Saarinen 2003, 1019.)

3.1 Irtisanomisen perusteet

Tyontekijan henkildon liittyvat irtisanomisperusteet voidaan siis karkeasti jakaa kahteen
ryhmaan: velvoitteiden laiminlyonti tai rikkominen ja tydntekoedellytysten olennainen
muuttuminen. Usein tuomioistuimet ovat katsoneet tyon laiminlyontid moitittavaksi,
mutta tekoa ei ole pidetty niin vakavana, ettd se olisi riittdva peruste tyGsopimuksen
irtisanomiselle. Velvoitteiden laiminlyémistd irtisanomisperusteena on arvioitava
kokonaisuutena muiden olosuhteiden kanssa. Jos tydntekijan toiminnassa ei ole ollut
moitittavaa aikaisemmin, on irtisanomiskynnys korkeampi, kuin jos hénta olisi jo
aikaisemmin huomautettu. Arviointiin vaikuttaa myods tyonantajan antamat ohjeet ja

reagointi aikaisempiin virheisiin tai laiminlyonteihin. (Bruun & Koskull 2004, 71.)

Velvoitteiden laiminlyonti ja rikkominen voi ilmetd sopimuksen vastaisena menettelyna
taikka tydsopimuksesta johtuvan erityisvelvoitteen laiminlyoémisend tai rikkomisena.
Molemmissa tapauksissa edellytetddn, ettd tydsopimuksen vastainen toiminta on ollut
niin vakavaa, ettei tyosuhteen jatkaminen ole kohtuullista. Sopimuksen vastainen
menettely voi ilmetd esimerkiksi tyOtehtdvan tekeméttd jattdmisend tai puutteellisena
hoitona taikka jatkuvana luvattomana poissaolona tai toistuvana myohéstelynd. Myos
ilmeinen huolimattomuus tydnteossa, tydnantajan méaérdysten noudattamatta jattaminen,
perusteeton tyosta kieltdytyminen sekd tyontekijan eparehellisyys ja siitd seuraava

luottamuspula voivat olla irtisanomisperusteita. Tyontekijan irtisanominen velvoitteiden



11

laiminly6nnin tai rikkomisen vuoksi on mahdollista vain silloin, kun menettely kohdistuu

tyosuhteeseen olennaisesti liittyviin velvoitteisiin. (KM 2000:1, 111.)

Myo6s muussa laissa sdédettyjen velvollisuuksien rikkominen tai laiminlyonti voi olla
irtisanomisperuste. Tyonantajalla on peruste irtisanoa tydsopimus, jos tyontekija
syyllistyy tyo- tai vapaa-ajallaan sellaiseen rikokseen, joka vakavasti vaikuttaa heidén
valiseen luottamussuhteeseen. Irtisanomisperusteen asiallisuuden ja painavuuden
arvioinnissa tulisi kiinnittdd huomiota rikoksen laatuun, vakavuuteen ja siita tuomittavaan
rangaistukseen, seka tyontekijan tyotehtdvien luonteeseen ja tyontekijan asemaan
tyoyhteisdssa. (HE 157/2000 vp.)

Tyodntekoedellytysten muuttuminen on irtisanomisperuste silloin, kun muutos on niin
olennainen ja pysyva, ettei tydnantajalta voida kohtuudella vaatia tyosuhteen jatkamista.
Esimerkiksi tyontekijan sairaus, vamma tai tapaturma eivat itsessddn ole péatevié
irtisanomisperusteita, vaikka tyontekijan tyokyky olisikin alentunut. Arvioitaessa
tyokyvyn alentumista irtisanomisperusteena on keskeistd tarkastella sitd, kuinka
tyontekija suoriutuu tyotehtavistadn. Tyonantajan tulee myos selvittad, onko tyontekijaa
mahdollista siirtdd muihin tehtéviin tai pystyykoé tyonantajan kohtuudella tekemaan
tyooloihin sellaisia muutoksia, etté tyontekijalla on edellytykset jatkaa tydntekoa. (Bruun
& Koskull 2004, 72.)

Tyontekoedellytysten olennaisella muuttumisella voidaan sen sijaan tarkoittaa
esimerkiksi pitkaaikaista vapausrangaistusta, joka estaa tyonteon. Myds autonkuljettajan
saama ajokielto — kiellon pituudesta riippuen — voisi olla irtisanomisperuste edellyttaen

sitd, ettei hanelle voida tarjota muita tehtévia ajokiellon ajaksi. (HE 157/2000 vp.)

Irtisanomisperusteiden sisaltda on vaikea madritelld tarkasti. Laissa ilmenee monia
tulkinnanvaraisia kohtia, kuten “asiallisesta ja painavasta syystd”, “olennaisesti
vaikuttavien”, vakavaa rikkomista” tai “olennaista muuttumista”. Irtisanomisperusteen
tayttyminen vaatii aina tapauskohtaista, kokonaisvaltaista arviointia. Arvioinnin tulisi
aina olla toimialakohtaista ja huomioon tulee ottaa vallitsevat olosuhteet seka

tyotehtavien luonne. (Rautiainen & Aimali 2007, 224-225.)
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3.1.1 Tyovelvoitteen laiminlyonti, poissaolot ja sairaus

Tydvelvoitteen laiminlyonnit voidaan jakaa kahteen ryhmaan: tahallinen ja tahaton
laiminlyonti. Tahallisia laiminlyontej& ovat esimerkiksi tyostd kieltdytyminen tai tyota
koskevien maéaraysten laiminlyonti, jolloin itse tyOtehtdva suoritetaan mutta joitakin
tyohon liittyvia méaardyksié ei noudateta. Tahattomina laiminlyonteind voidaan pitaé
huolimattomuutta, puutteellista ammattitaitoa, soveltumattomuutta tyéhon tai

aikaansaamattomuutta. (Koskinen 1993, 82.)

Joissakin tapauksissa tyosta kieltdytyminen voi olla my0s perusteltua. Tallaisia perusteita
voi olla esimerkiksi ty6turvallisuuteen liittyvat seikat tai tydsuhteen ehtojen olennainen
muuttuminen, kuten korkeimman oikeuden ratkaisussa KK0:2010:60. Tyontekija oli
toiminut siivojana kuntosalilla, jossa hédnen vastuullaan oli noin 600 nelidmetrin kokoisen
alueen siivoaminen. My6hemmin tyOnantaja oli maarannyt tyontekijélle siivottavaksi
my06s uuden noin 400 neliometrin alueen. Tyontekija oli Kieltaytynyt lisatyostd, jolloin
hanen tydsopimuksensa oli irtisanottu. Korkein oikeus katsoi, ettd kyseisen lisatyon
maard&dminen muutti tyésopimuksen ehtoja niin oleellisesti, ettei tyonantajalla ollut

oikeutta maarata kyseista lisatyota tai irtisanoa siita kieltdytymisen johdosta.

Tydsopimuslain 3:1 § mukaan tyontekijan on tehtéva tyonsa huolellisesti noudattaen niitéa
madrayksid, joita tyOnantaja antaa toimivaltansa mukaisesti tyon suorittamisesta.
Huolimattomuus  muodostaa  laiminlyonnin  ja  siten  my6s  mahdollisen
irtisanomisperusteen. Huolimattomuuden merkitykseen vaikuttaa toiminnan aste,
toistuvuus, aiheutunut vahinko ja tyontekijan tydtehtavat. Kokemattoman tyodntekijén
huolimattomuuteen tulee suhtautua lievemmin kuin pitk&aikaisen tyontekijan virheeseen.
(Rautiainen & Aimala 2007, 233-234.)

Ty6tuomioistuin katsoi ratkaisussaan TT:2009-119, etta tyonantajalla on ollut asialliset
ja painavat syyt irtisanoa tyosopimus. Kodin kiinteitd kalusteita valmistavan yrityksen
hionnassa tyoGskentelevadlle tyontekijalle oli annettu varoitus huolimattomasta
valihionnasta. Ennen varoituksen antamista muut tyontekijat ja tyonjohto olivat
keskustelleet tyontekijan kanssa hionnassa esiintyneistd puutteista. Varoitus oli ollut
aiheellinen. Noin puoli vuotta varoituksesta tyonantaja oli irtisanonut tydsopimuksen

vedoten toistuviin virheisiin. Irtisanominen oli tapahtunut sen jalkeen kun suuri maara
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ulkomaisen tilauksen kalusteista oli jouduttu hiomaan uudelleen tyontekijan

huolimattomuuden johdosta.

Luvaton tai ilmoittamaton poissaolo tydpaikalta voi muodostaa irtisanomisperusteen.
Ty6tehtavan luonne ja poissaolon merkitys tyonantajalle méérittavat sen, kuinka pitka
poissaolon tulee olla, jotta se muodostaa laillisen irtisanomisperusteen (Huhta 2012, 136).
Poissaoloista, kuten irtisanomisperusteista yleensékin, on suoritettava kokonaisarviointi

sen selvittamiseksi, ylittyyko irtisanomiskynnys vai ei.

Luvaton poissaolo voi olla my6hastelya, lilan aikaisin toistd poistumista, koko péivan
kasittavia poissaoloja tai pidempia poissaolojaksoja. Lyhyt yksittdinen poissaolo ei ole
lahtdkohtaisesti irtisanomisperuste. Se, kuinka pitka tai kuinka usein toistuva poissaolon
tulee olla jotta irtisanomiskynnys ylittyy, on tapauskohtaista. Jos poissaoloja on ollut
useampia ja tyontekijalle on annettu asiasta entuudestaan varoitus, on tyonantajalla myos
usein irtisanomisperuste. Myos yksittdinen pidempi poissaolo voi joissain tapauksissa
olla irtisanomisperuste. TSL 8:3 8§ mukaan seitseman péivaa kestanyt ilmoittamaton

poissaolo on syy pitaa tydsopimusta purkautuneena. (Rautiainen & Aimala 2001, 211.)

Ty6tuomioistuimen ratkaisussa TT:2007-1 tyontekija oli ollut poissa tydpaikaltaan ja
jalkikateen ilmoittanut syyksi olleensa hoitamassa aitinsa asioita. Tydtuomioistuin ei
pitanyt jalkikateen ilmoitettua syytd pakottavana perhesyynd. Koska tyontekijan
aiemmista poissaoloista oli huomautettu ja annettu kirjallinen varoitus, katsottiin etta

tyonantajalla oli asiallinen ja painava syy tydsopimuksen irtisanomiselle.

Poissaolo voi olla irtisanomisperuste vain silloin, jos se on luvaton tai ilmoittamaton.
Tyontekijalla voi olla myds peruste poissaololleen. Joskus poissaolon merkitys on niin
vahdinen, ettei se edes muodosta irtisanomisperustetta. Hyvéksyttavia syité poissaololle
ovat esimerkiksi perusteltu erehdys velvollisuudesta tulla téihin, lapsen sairastuminen tai
oma sairaus taikka joissakin poikkeustapauksissa tyontekijan pakottavat siviiliasiat.
Yleensé tyonantajalla ei ole oikeutta irtisanoa tyontekijéé poissaolon vuoksi ilman, etta
tyontekijélle on annettu asiasta aiemmin varoitus. (Koskinen 1993, 116-121.)

TSL 7:2.2 § 1 kohdan mukaan tyontekijan sairautta, vammaa tai tapaturmaa ei pideta

irtisanomisperusteena, ellei tyontekijan tyokyky ole ndiden johdosta alentunut niin
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oleellisesti ja pysyvasti, ettei tydsuhteen jatkamista voida kohtuudella edellyttdé.
Sairaudesta tai vammasta johtuvaa irtisanomisperustetta tulee aina tarkastella vain
tyontekijan tyotehtavien kannalta. Vaikeakaan sairaus tai siitd johtuva tydkyvyn
alentuminen ei anna aihetta irtisanoa tydsopimusta, jos tyontekija kykenee suoriutumaan
hénelle annetuista tehtdvistd. Toisaalta arvioinnissa tulee ottaa huomioon myés muut
tyontekijat ja tyoturvallisuus. Arviointi vaatii aina l4&ketieteellisen asiantuntemuksen
hyvaksikayttamista. (Kréger 1990, 61.)

Vamman tai sairauden pysyvyyden mittari ei ole yksiselitteinen. Jos tyontekija
oletettavasti toipuu vammastaan, ei pitkdkadn sairauspoissaolo oikeuta irtisanomaan
tyésopimusta. Esimerkiksi liikenneonnettomuudessa aiheutunut vakava, mutta ei pysyva
vamma, voi vaatia yli vuodenkin toipumisaikaa. Toisaalta joskus onnettomuudesta
aiheutuvat vammat voivat olla niin vakavat, ettd pysyvyyden pystyy arvioimaan
valittomasti. Myos sairauden toistuvuus on yksi arvioitava tekija. Toistuvat
samankaltaiset sairauspoissaolot antavat olettaa tyokyvyn heikkenemisesta. Sen sijaan eri
syista johtuvia sairauspoissaoloja voi olla hyvinkin paljon, eivatka ne vielda muodosta
irtisanomisperustetta. (Rautiainen & Aimala 2007, 245-248.)

Ty6tuomioistuimen ratkaisussa TT:2003-57 tyontekijan sairauspoissaolot vuosina 1997—
2002 olivat olleet 17-35 prosenttia tydajasta. Toistuvana ongelmana oli ollut kyynérpaan
rasitussairaus. Yhteensé poissaolon syité oli ollut 25. Tyontekijan useat sairauspoissaolot
olivat osoittaneet tyokyvyn heikkenemistd. Tyontekijd oli kuitenkin palannut
tyokykyisend toihin lyhyiden sairauspoissaolojen jalkeen. Koska sairauspoissaolot olivat
selvasti vahentyneet vuonna 2002 eikd tyontekijan tyokyvyn alentumista pystytty
muutenkaan perustellusti esittdméadn pysyvaksi, ei tydtuomioistuimen mukaan

tyonantajalla ollut perusteltua syyta irtisanoa tyésopimusta.

Ty6tuomioistuimen ratkaisussa TT-2007:39 ruiskupuristinkoneilla tyoskentelevén
tyontekijan tyokyky oli ylaraajavaivojen takia alentunut niin oleellisesti ja pysyvasti, etta
ty6antajalla on ollut perusteltu syy irtisanoa tyésopimus. Tyontekijd oli ollut
yldraajavaivojen vuoksi perékkdisind wvuosina useita tyOpdivid poissa toista.
Tyoterveysladkari oli ennustanut kasid kuormittavan tyon pahentavan vammaa.
TyOnantaja oli siirtdnyt tyontekijan kevyempiin tyotehtaviin. Tyontekija oli kuitenkin

viikon tydskentelyn jélkeen jadnyt sairaslomalla ja palattuaan toihin sairastunut
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uudelleen. Tyo6nantajalla ei ollut tarjota tyontekijélle muuta tyotd, joka ei rasittaisi
yldraajoja. Tdman vuoksi tydtuomioistuin katsoi, ettei tyésopimusta voitu kohtuudella
edellyttaa jatkettavaksi.

3.1.2 Paihteiden vaarinkaytto

Tyodsopimuslaissa ei ole erillistd mainintaa pdihteiden kéytostd tydsopimuksen
paattamisperusteena.  Pdihteiden  vaadrinkayttd6  voi  kuitenkin  usein  olla
irtisanomisperusteiden yleissddnnoksen asiallinen ja painava syy”. Piihteiden
vadrinkaytto ja paihtymystila vaarantavat yleista tyoturvallisuutta ja voivat usein johtaa
muihin erityisiin  irtisanomisperusteisiin, kuten luvattomiin poissaoloihin tai

tyovelvoitteiden laiminlydnteihin. (Koskinen, Kilpeldinen & Laakso 2007, s. 109)

Paattamisperusteen arviointi edellyttdd kokonaisharkintaa, johon vaikuttavat mm. tydn
luonne ja tyontekijan asema. Myods ammatilla on suuri merkitys arviointiin. Tydpaikan
edustustehtévissa voidaan esimerkiksi sallia joskus alkoholin kohtuukéyttd, mutta
ravintola-alan tyontekijélta alkoholin nauttiminen tyQaikana on ehdottomasti kielletty.
Yksittainen rike ei padsaantoisesti oikeuta irtisanomaan tydsopimusta mutta olosuhteista
riippuen sekin voi olla mahdollista. Paattamisperustetta arvioitaessa myods teon
toistuvuudella ja aikaisemmilla varoituksilla on merkitysta. Lahtokohtaisesti on pidetty
asiallisena harkita tyontekijan ohjaamista vieroitukseen ennen tydsopimuksen
paattamistd mutta sen kayttdminen ei kuitenkaan ole edellytys. Mikéli tyontekija on jo
ohjattu hoitoon mutta ongelmat jatkuvat siitd huolimatta, on tyésopimuksen paattamiselle

selva peruste. (Aimala ym. 2012, s. 163)

Ty6tuomioistuimen ratkaisussa TT:2009-126 panostajana toiminut henkild oli usein
nauttinut alkoholia tydaikana, esiintynyt tyopaikalla péihtyneend ja laiminlyonyt
tyoaikoja. Rajahteita kasittelevalta tyontekijalta voidaan edellyttéd erityistd huolellisuutta
ja varovaisuutta. Vaikka tyontekijélle ei ollut asianmukaisesti annettu varoitusta ja
mahdollisuutta muuttaa toimintaansa, katsoi tyotuomioistuin rikkeet niin réikeiksi ja

vakaviksi, ettei tyonantajalta voitu kohtuudella edellyttad tydsopimuksen jatkamista.
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Ty6tuomioistuimen ratkaisussa TT:2005-117 junan konduktOorille suoritettiin
puhalluskoe tyovuoron paatteeksi. Tulokseksi tuli 0,25 promillea, joten voitiin todeta
henkilon olleen tydvuoron aikana alkoholin vaikutuksen alaisena. Yhtiossa vallitsi
nollatoleranssi  alkoholin  vaikutuksen alaisena tydskentelemisestd, mika oli
tyontekijoiden  tiedossa.  Konduktoorin  tyOtehtdvdd  pidettiin  riidattomasti
junaturvallisuustehtdvand. TyoOntekijan katsottiin vakavasti rikkoneen sopimukseen
vaikuttavia velvoitteitaan. Ottaen huomioon mydskin tyopaikalla noudatetun kaytannon,

oli tyénantajalla asiallinen ja painava syy irtisanoa tyontekijan tydsopimus.

Ty6tuomioistuin katsoi tyonantajalla olleen irtisanomisoikeus myo6s tapauksessa
TT:2013-166, jossa linja-autonkuljettaja oli puhaltanut linja-auton alkolukkoon 0,35
promillen lukemat. Yhtiossd oli nollatoleranssi alkoholin vaikutuksen alaisena
tyoskentelyyn, joka oli tydntekijoiden tiedossa. Tyontekijalla oli takanaan 13 vuoden
moitteeton tydura. Hanen tyotehtavéansa koostuivat paéasiassa lasten koulukuljetuksesta.
Lain mukaan kuljettaja oli ajokelpoinen, mutta ottaen huomioon tyén luonne, voitiin
alkoholin vaikutuksen alaisena tydskentelyyn téssa tapauksessa suhtautua ankarammin.
Tyontekijan menettely oli my6s aiheuttanut vahinkoa tyénantajalle, silla koulukuljetukset
oli jouduttu suorittamaan takseilla. TyOtuomioistuin katsoi, ettei tyonantajalla ollut
erittdin painavaa perustetta purkaa tydsopimusta. Linja-autonkuljettajalla on kuitenkin
keskeinen merkitys liikenneturvallisuuteen ja hanen menettelynsé olisi voinut vaarantaa
useita ihmisid. Lisaksi yhtiossd voidaan perustellusti suhtautua ankarasti kyseiseen
menettelyyn ja kuljettajan on tdytynyt ymmartaa se ilman varoitustakin. Naistd syistéa
tyétuomioistuin katsoi, ettd tydnantajalla oli asiallinen ja painava syy irtisanoa

tyésopimus ilman varoitustakin.

Ty6tuomioistuimen ratkaisussa TT:2010-18 VR:n tyontekij& oli vapaa-ajallaan
matkustanut junassa nauttien alkoholia ja esiintynyt pdihtyneend sekd vastustanut
tyévuorossa olleen konduktdorin ohjeita ja toninyt hanta kadella. Yhtion ohjeen mukaan
vapaa-aikana matkustavan tyontekijan tulee kayttaytya moitteettomasti ja asiallisesti seka
noudattaa konduktdorin ohjeita. Tyotuomioistuin Kkatsoi tyontekijan rikkoneen
menettelyllddn  tyOsuhteeseen vaikuttavia velvoitteitaan. TyoOkaverin  fyysisen
koskemattomuuden rikkomiseen on suhtauduttu oikeuskaytdnnossa usein ankarasti.
Kyseessa olevan tapauksen tonimistd pidettiin kuitenkin asteeltaan lievand. Ottaen

huomioon myds tyontekijan yli 30 vuotinen moitteeton tydura, ei tyétuomioistuimen
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mukaan tyonantajalla ollut yhden harkitsemattoman menettelyn johdosta perustetta

paattaa tyosuhdetta.

Ty6tuomioistuimen mukaan tyonantajalla ei myodskadn ollut irtisanomisoikeutta
ratkaisussa TT:2008-101, jossa tyontekija oli syyllistynyt torke&én rattijuopumukseen
vapaa-ajallaan tyonantajan sosiaalitilojen parkkialueella. TyoOntekijd oli péihtyneena
menettédnyt auton hallinnan ja tormannyt kolmeen autonldammitystolppaan ja néin ollen
aiheuttanut tyonantajalle n. 1 800 euron vahingot. Tyontekijan ei voitu katsoa olleen
tyoturvallisuuden kannalta keskeisissa tehtévissa, koska rattijuopumus ei ollut tapahtunut
tybaikana. Tyontekijd ei menettelyllddn ollut myoskddn vaarantanut muiden
tyontekijoiden turvallisuutta. Vaikka tyontekija menettelylladn vaaransi oman
turvallisuutensa seka vahingoitti tydnantajan omaisuutta, ei tydétuomioistuin katsonut
tyontekijan rikkoneen tai laiminlyoneen tyOsuhteeseen olennaisesti vaikuttavia
velvoitteita niin, etteikd sopimussuhdetta voisi jatkaa.

3.1.3 Kilpaileva toiminta

Tydsopimuslakikomitean mietinnon (KM 2000:1) mukaan velvollisuus valttaa
kilpailevaa toimintaa on osa yleista tyontekijan uskollisuusvelvoitetta. TSL 3:3 8§ mukaan
tyontekija ei saa tehda toiselle sellaista tyota tai harjoittaa sellaista toimintaa, joka
huomioon ottaen tyon luonne ja tyontekijan asema ilmeisesti vahingoittaa hanen
tybnantajaansa tyosuhteissa noudatettavan hyvén tavan vastaisena Kkilpailutekona.
Tyontekija voi kuitenkin olla samaan aikaan useassa tydsuhteessa, kunhan siité ei aiheudu
vahinkoa tydnantajalle.  Kilpailukiellon  rikkominen muodostaa tydsuhteen

paattamisperusteen. (Rautiainen & Aimala 2007, 255.)

Sovellettaessa séanndsta kilpailukiellon rikkomisesta kiinnitetddn huomiota tyon
luonteeseen, tyontekijdn asemaan, tyosuhteissa noudatettavaan hyvaan tapaan seké&
kilpailutekoon. Tahaton ajattelemattomuudesta johtuva kiellon rikkominen ei valttamatta
oikeuta tyosopimuksen irtisanomiseen ilman aiempaa varoitusta, mutta toisaalta térkean
Kilpailukiellon rikkomisen johdosta tydsopimus voidaan jopa purkaa. (Rautiainen &
Aimald 2007, 255.)
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Mahdollisuus vahingon syntymiselle ei riitd, vaan toiminnan tulee ilmeisesti vahingoittaa
tyonantajaa. Korkeammassa asemassa olevilla tyontekijoilla on laajempi
uskollisuusvelvoite, minkd vuoksi heidan oikeuttaan kilpailevaan toimintaan rajoitetaan
enemman. Kokonaisarviointiin ~ vaikuttavat myds oman edun edistdminen,
mahdollisuudet kayttad tyonantajan tietoa ja materiaalia, tyotehtévien laiminlyonnit,
ammatti- ja liikesalaisuuksien paljastuminen sekéd aiheutettu vahinko. (Koskinen ym.
2012, 137-138.)

Kilpailevan yrityksen perustaminen tai sen suunnittelu eivét itsesséan ole hyvéan tavan
vastaisia kilpailutekoja. Sen sijaan esimerkiksi pyrkimys asiakkaiden tai tyontekijoiden
siirtamiseksi uuteen yritykseen tai tarjousten lahettdminen kilpailijoille katsotaan olevan
kiellettyd Kilpailevaa toimintaa. Tydsuhteen paattdmiskynnyksen voidaan katsoa
ylittyneen lahes aina, mikali edelld mainittuja esimerkkeja tapahtuu tytajalla tai
tyonantajan vélineitd hyvéksi kéayttden. (Saarinen 2003, 972-973.)

Ty6tuomioistuimen ratkaisussa TT:1991-82 katsottiin, ettei tyénantajalla ollut oikeutta
purkaa tai edes irtisanoa toimihenkilon tydsopimusta oman yrityksen perustamiseksi
liittyvien toimien vuoksi. Toimet olivat rajoittuneet l1&hinn& yrityksen perustamis- ja
toimintaedellytysten selvittdmiseen sekd elinkeinoilmoituksen tekemiseen, eika
toimihenkilon tyotehtavistda ja asemasta tyOnantajan organisaatiossa johtunut
erityisvelvollisuuksia, jotka olisivat estdneet tyonantajan kanssa samalla alalla toimivan
yrityksen suunnittelua. Koska hanen ei mydskaan naytetty kayttaneen hyvékseen oman
yrityksen suunnittelussa tydnantajan liike- ja ammattisalaisuuksia, ei toimihenkildn
toimenpiteita voitu pitad sellaisena hyvan tavan vastaisena kilpailutekona, joka ilmeisesti

vahingoitti tyénantajaa.

Toisessa esimerkissd korkeimman oikeuden ratkaisussa KKO:2012:91 autoliikettéd
harjoittavan yhtion liikkeessé esimiesasemassa oleva tyontekija oli ostanut ja myynyt
autoja omaan lukuunsa vastoin yhtioéssa noudatettua kaytant6d. Korkein oikeus piti
toimintaa kilpailevana toimintana. Yhtiolla katsottiin olleen oikeus tall& perusteella
irtisanoa tydsopimus, mutta kilpailevan toiminnan vahaisyyden vuoksi ei oikeutta purkaa

sita.
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3.1.4 Rikollinen toiminta, eparehellisyys ja sopimaton kaytos

Eparehellisyys tai rikollinen toiminta, jonka kohteena on tyonantaja, tyotoverit tai heidan
omaisuutensa, on lahtokohtaisesti peruste paattdd tydésopimus valittomasti. Rikollinen
toiminta voi esiintyd esimerkiksi vékivaltaisena kaytoksend, omaisuuteen kohdistuvana
rikoksena, perusteettomien korvausten vaatimisena tyonantajalta, kunnianloukkauksena
tai liikennerikoksena. Vapaa-aikana tapahtuneisiin rikoksiin ei ole suhtauduttu
oikeuskaytdnnossa yhtd tiukasti, kuin tyOpaikalla sattuneisiin tai tyoyhteis6on
kohdistuneisiin rikoksiin. Oikeuskdytantd on tulkinnut tyOpaikalla tai tyGaikana
tapahtuvia rikoksia ankarasti. Véahéinenkin varkaus oikeuttaa yleensd pé&attdmain
tyosuhteen vélittomasti, silld sen katsotaan vaikuttavan tydnantajan ja tyontekijén
valiseen luottamussuhteeseen niin merkittavasti, ettei tyosuhdetta voida edellyttaa

jatkettavan edes irtisanomisajan pituista aikaa. (Saarinen 2003, 976.)

Ty6tuomioistuimen ratkaisussa TT:2005-35 tyodntekija oli vapaa-ajallaan kasvattanut
marihuanaa omaan kayttoonsa seké polttanut sitd ja myynyt sitd pienia maaria. Hanet oli
kargjaoikeuden péatoksellda tuomittu ehdolliseen vankeusrangaistukseen. Henkil6
tyoskenteli  6ljynjalostamolla, jossa tydskentelyolosuhteet olivat sellaiset, ettd
ty6turvallisuuden takaamiseksi tyontekijoiltd voitiin edellyttaa erityistd huolellisuutta.
Tyonantaja oli voinut perustellusti paatelld, ettd tyontekijan jatkaessaan huumeiden
kayttba han voisi aiheuttaa turvallisuusriskin. Tyonantajalla oli perusteet kaytt&da
tyopaikan kdytannén mukaista hoitoonohjausta. Tapauksessa oli jadnyt nayttamatta, etta
tyonantajalla olisi ollut tarkedd syyta poiketa tyopaikan kaytannostad. Koska tydntekijén
ei ollut naytetty olleen tydaikana huumaavien aineiden vaikutuksen alaisena, ei
tyétuomioistuimen mukaan tyonantajalla ollut asiallista ja painavaa syyta irtisanoa

tyontekijaa.

Ty6tuomioistuin katsoi ratkaisussaan TT:2003-10 tydnantajalla olleen oikeus irtisanoa
tyontekija vakivaltaisen kaytoksen vuoksi, kun han oli yrityksen pikkujoulutilaisuudessa
tapellut toisen tyontekijan kanssa. Irtisanottu tyontekijd A oli esittdnyt tyontekija D:n
ammattitaitoon ja henkildon liittyvia sopimattomia kommentteja. Tilanne oli karjistynyt
henkiloiden  véliseksi tappeluksi, jossa kumpikin osapuoli sai vammoja.
Tuomioistuimessa tilanteesta esitettiin ristiriitaisia kertomuksia mm. siit4, kumpi

tappelun aloitti ja oliko D lyényt A:ta. A sen sijaan myonsi potkaisseensa D:ta.
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Tyo6tuomioistuin katsoi tyonantajalla olleen perusteet A:n irtisanomiselle. Ratkaisuun ei
vaikuttanut se, ettd D:n tydsopimusta ei ollut irtisanottu ristiriitaisen todistelun vuoksi.

Tybantajalla on nayttdvelvollisuus tyontekijan rikollisesta toiminnasta. Vaikka olisi
selvad, ettd rikos on tapahtunut, tulee tyonantajan pystya yksiléimaan syyllinen tai
syylliset. Liséksi tyOnantajan tulee ndyttdd toteen, ettd teko on ollut tahallinen.
Esimerkiksi huolimattomuudesta tai erehdyksestd johtuvaa epérehellistd tai rikollista
kaytosta ei voida pitdd tyosopimuksen paattdmisperusteena. Tassa tapauksessa
paattamisperusteen arviointiin vaikuttavat huolimattomuuden aste sekd aiheutettu
vahinko. Tyontekijan toiminnan moitittavuuteen vaikuttaa myos se, onko tyontekijalla
ollut tydpaikan kaytantd huomioon ottaen aihetta olettaa, ettd hanen tekonsa olisi sallittu.
(Rautiainen & Aimaila 2001, 227.)

Tyo6nantajalla on oikeus paattad tydsopimus, mikali epérehellinen toiminta on riittavén
oleellinen tai usein toistuvaa. Epérehellisyydesta johtuvat irtisanomistilanteet liittyvét
usein tapauksiin, joissa tyontekija toistuvasti varoituksesta huolimatta laiminlyd
tehtévidan, aiheuttaa tyonantajalleen vahinkoa ja osoittaa eparehellisyyttd. Rahojen
kanssa tyoskenteleviltd tyontekijoilta edellytetddn erityistd luotettavuutta. Toistuvat
epérehellisyydet oikeuttavat yleensa ainakin irtisanomaan erityisasemassa olevan
tyontekijan, vaikka vahingon rahallinen arvo olisikin pieni. Usein naissa tilanteissa ei
vaadita edes varoitusta. My0s johtavassa asemassa olevan tyontekijan eparehellisyys tai
oman edun tavoittelu tyonantajan kustannuksella edesauttaa péaattdmisperusteen
tayttymistd. (Koskinen 1993, 226-229.)

Tydsopimus voidaan péaattad myos sopimattoman kaytoksen vuoksi. Sopimatonta kéaytos
voi esiintyd esimerkiksi riitautumisena, vékivallalla uhkaamisena tai kiroiluna. Mikali
sopimaton kéytds tayttaa rikollisen toiminnan kriteerit, on ty6nantajalla aina oikeus
purkaa tydsopimus. Myds lievempi hyvan tavan vastainen kayttaytyminen voi muodostaa
irtisanomisperusteen. Tyontekijalle tulisi kuitenkin aina varoituksella antaa mahdollisuus
korjata sopimaton kayttaytymisensd, ennen kuin tyésopimus paatetédan. (Saarinen 2003,
965.)

TyoOtuomioistuimen ratkaisussa TT:2012-141 Kkatsottiin ettd tyonantajalla ei ollut

asiallista ja painavaa syyta paattaa tyontekijan tydsopimusta epaasiallisen kielenkayton
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vuoksi, silla tyontekijéé ei ollut varoitettu asiasta aikaisemmin ja k&yttdytyminen oli
jatkunut pitk&an tyonantajan siihen reagoimatta.

Arvioitaessa sopimatonta kaytosta paattamisperusteena tulee ottaa huomioon esimerkiksi
se, onko kaytOds suuntautunut tyonantajaan, tyontekijaan, asiakkaaseen vai johonkin
muuhun henkil6on. Myos tilanteen kestoa, tyontekijan aikaisempaa kéyttdytymistg,
tyosuhteen kestoa sekéd tyontekijan suhtautumista tekoon tulee tarkastella. Eri aloilla
sopimatonta kaytosta tarkastellaan ankarammin. Esimerkiksi asiakaspalvelualalla
tyontekijoiltd edellytetddn korostetusti hyvén tavan mukaista kayttdytymista.
Sopimattoman k&yttdytymisen tulee muodostaa asiallinen ja painava syy, jotta sen
perusteella voidaan irtisanoa tydsopimus. Perusteen riittdvyyteen vaikuttavat mahdolliset
tyovelvoitteiden laiminlyonnit, aikaisemmat varoitukset, muiden tyontekijoiden kéytos
sekd tyOnantajalle aiheutettu vahinko. Tuomioistuimet ovat korostaneet irtisanomisiin
johtaneissa tapauksissa sitd, ettd sopimattoman kaytoksen johdosta tydvelvoitteita on
laiminly6ty tai tyonantajalle on aiheutunut muuten vahinkoa. (Koskinen ym. 2012, 163—
170.)

3.1.5 Yhteistyokyvyttomyys, ammattitaidottomuus ja alisuoriutuminen

Y hteistyokyvyttomyys voi olla tydsopimuksen irtisanomisperuste, mutta harvoin peruste
tyosopimuksen purkamiselle. Jotta yhteistyokyvyttémyys voisi olla irtisanomisperuste,
tulee sen nakya tyonantajan ja tyontekijan valissd suhteessa, vaikuttaa oleellisesti
tyosuhteeseen seké johtua lahtdkohtaisesti tydntekijastd. Tavallisesti tyontekijan tulee
myaos laiminlydda tyotehtaviaén tai aiheuttaa muuta haittaa kayttaytymisensa yhteydessa,
jotta irtisanomisperuste tayttyy. Yhteistyokyvyttomyystilanteissa kyse on usein
mielipide-eroista. TyOyhteisossa vallitsevat yhteistybongelmat itsessdén eivat kuitenkaan
ole irtisanomisperuste. Keskeisinta yhteistyokyvyttomyyden arvioinnissa onkin se,
kuinka tyontekij& on muuten suoriutunut ty6tehtavistaan. Joka tapauksessa tyontekijaa
tulisi aina varoittaa moitittavasta kdyttdytymisestd, ennen kuin ty@sopimus paatetaan
vetoamalla yhteistyokyvyttomyyteen. (Koskinen ym. 2012, 177-182.)

Tyo6tuomioistuimen ratkaisussa TT:2002-53 tydntekijan tydsopimus oli irtisanottu hanen

kayttdydyttyadn toistuvasti ohjeiden vastaisesti. Tyontekijdd oli varoitettu aiemmin
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kahdesti, mika osoitti piittaamattomuutta tydnantajan kaskyja kohtaan. Liséksi tyontekijé
oli toiminut epdlojaalisti muita tyontekijoitd ja asiakkaita kohtaan. Tydtuomioistuin

katsoi, ettd tyonantajalla oli ollut asiallinen ja painava syy tydsopimuksen irtisanomiselle.

Ty6suhde voidaan péaattad myos tyontekijan ammattitaidottomuuden vuoksi. Tydnantajan
tulisi  kuitenkin  selvittdd tyontekijan  kyky suoriutua tyotehtdvistdédn jo
rekrytointivaiheessa tai viimeistadan tyosuhteen koeajalla. Koeajan jéalkeen puutteellista
ammattitaitoa voidaan kéyttaa irtisanomisperusteena vain poikkeustapauksissa. Yleensa
edellytyksend on, ettd tyontekijan ammattitaito ja tyotulokset ovat tydsuhteen aikana
heikentyneet merkittdvasti. Ensisijaisesti tyontekijalle tulee kuitenkin ennen
tyosopimuksen paattdmista pyrkid tarjoamaan koulutusta ja perehdytystd sopimuksen
mukaisiin tehtaviin. (Saarinen 2003, 969-970.)

Ammattitaidottomuus voi ilmetd myds soveltumattomuutena, yhteistyokyvyttémyytena
tai epdasiallisena kaytoksend, kuten tydétuomioistuimen ratkaisussa TT:2001-48, jossa
tyontekijalle oli pidetty puhuttelu asiakaspalautteista sekd kayttaytymisestaén
asiakaspalvelutilanteissa. Samanlainen keskustelu oli kéyty noin 10 kuukautta
my6hemmin, jolloin tyontekijalle oli annettu asiasta varoitus. Varoituksesta huolimatta
tyontekija oli kayttdytynyt asiakaspalvelutilanteissa asiattomasti sekd kayttanyt
tybnantajan edustajasta loukkaavia ilmaisuja. Tyonantajalla katsottiin olleen

asianmukainen syy irtisanoa tyontekijan tygsopimus.

Tyontekijaltd voidaan vaatia tiettyd aktiivisuutta tydtehtavissaan. Aikaansaamattomuus
voi muodostaa my0ds perusteen tydsopimuksen péaattamiselle. Kaytdnndssa
aikaansaamattomuus ilmenee yleensd esimerkiksi johtoasemassa tydskentelevan tai
myyntityotd  tekevdn  henkilén  tulostavoitteiden  saavuttamatta  jadmisena.
Aikaansaamattomuuden tulee johtua henkilsta itsestaan, eikd esimerkiksi puutteellisista
tyovalineista tai olosuhteista. Aikaansaamattomuutta arvioitaessa tulee tuloksia vertailla
muiden samassa asemassa olevien henkildiden tuloksiin. Tulostavoitteiden tulee aina olla
kohtuullisia, mikali aikaansaamattomuutta kaytetadn irtisanomisperusteena. (Rautiainen
& Aimila 2007, 237.)

Korkeimman oikeuden ratkaisussa KK0:1989:96 A oli ollut osuuskunnan auto-osaston

tulosvastuullisena paallikkona noin 7 kuukauden ajan. A:n suhteet alaisiin ja autojen
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toimittajiin oli huonontunut niin, ettd tulosennuste oli heikentynyt ja osaston toiminta
hairiintynyt. Ottaen huomioon A:n johtava asema ja tulosvastuullisuus, tyonantajalla oli

ollut perusteltu syy irtisanoa A:n tydsopimus.

Tyo6nantajalla oli oikeus irtisanoa tyontekija tarjottuaan hanelle ensin muuta ty6td myos
ty6tuomioistuimen ratkaisussa TT:2001-43, jossa ostoreskontranhoitajan tyopanos oli
huomautuksista ja varoituksista huolimatta huomattavasti alittanut tason, jota héneltd
kohtuudella voitiin edellyttdd. Sen sijaan tapauksessa TT:1984-107 ty6tuomioistuin
katsoi, ettei tyonantajalla ollut asianmukaista syytd irtisanoa myymaldnhoitajana
tyoskennelleen  tyontekijan  tyGsopimusta  huonon  tuloksen  vuoksi, koska
myymaélénhoitajan mahdollisuudet vaikuttaa myymalan tuloskehitykseen olivat
ulkopuolisten tekijoiden rajoittamat, ja lisdksi myymalén tulos oli viimeisind kuukausina

kehittynyt positiiviseen suuntaan.

3.2 Kielletyt irtisanomisperusteet

Ty6sopimuslain  7:1 8§ maarittelee jo osaltaan kielletyt irtisanomisperusteet.
Irtisanomisperusteiden yleislausekkeen mukaan peruste on kielletty, ellei se ole asiallinen
japainava syy irtisanoa tysopimus. Lain 7:2.2 § saddet&an kuitenkin eréistd ehdottomasti
kielletyistd irtisanomisperusteista. Kyseinen lista ei kuitenkaan ole taydellinen.
Ty6sopimuslain 2:2 § mukaan tyonantaja ei saa ilman hyvéksyttdvaa perustetta asettaa
tyontekijoitd eri asemaan ian, terveydentilan, vammaisuuden, kansallisen tai etnisen
alkuperan, kansalaisuuden, sukupuolisen suuntautumisen, kielen, uskonnon, mielipiteen,
vakaumuksen, perhesuhteiden, ammattiyhdistystoiminnan, poliittisen toiminnan tai muun
naihin verrattavan seikan vuoksi. Edellda mainitut syyt ovat myos luonnollisesti kiellettyja
irtisanomisperusteita, joiden kayttdminen tydsopimuksen péaattdmiseen on rikoslain
(39/1889) 47:3 8 mukaan rangaistavaa. Liséksi kansainvélisen tyojéarjeston ILO:n
yleissopimuksessa (nro 111) s&adetddn tyomarkkinoilla ja ammatin harjoittamisen

yhteydessé tapahtuvasta syrjinnésté.

Yhdenvertaisuudesta on sé&&detty jo Suomen perustuslain (731/1999) 6 8§ seka
yhdenvertaisuuslaissa (21/2004), jonka 6 8§ mukaan ketaan ei saa syrjia ian, etnisen tai

kansallisen alkuperdn, kansalaisuuden, kielen, uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen,
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terveydentilan, vammaisuuden, sukupuolisen suuntautumisen tai muun henkil66n

liittyvan syyn perusteella.

Sukupuoleen liittyvasta syrjinndsta saadetdan naisten ja miesten valisestd tasa-arvosta
annetussa laissa (609/1986). Lain 8.1 8 5 k mukaan laissa tarkoitettua kiellettya syrjintaa
on, jos tyOnantaja irtisanoo, purkaa tai muutoin lakkauttaa palvelussuhteen, taikka siirtaa
tai lomauttaa yhden tai useamman tyontekijan sukupuolen perusteella. Tydnantajalla on
tarvittaessa pystyttava osoittamaan, ettei tyontekijan tyésopimusta ole pééatetty syrjivin

perustein.

Korkeimman oikeuden ratkaisussa KK0:1991:86 naispuolinen tyontekija oli siirretty
elakkeelle hénen saavuttaessaan 60 vuoden idn. Tyoehtosopimuksen mukaan naisilla
eroamisiké oli 60 vuotta ja miehilld 65 vuotta. Koska eroamisiké oli sukupuolten valilla
erilainen, oli sopimusmaarays tasa-arvolain vastainen. N&in ollen korkein oikeus katsoi

irtisanomisen olleen lainvastainen.

TSL 7:2.2 8 1. kohdan mukaan asiallisena ja painavana irtisanomisperusteena ei voida
ainakaan pitéé tyontekijan sairautta, vammaa tai tapaturmaa, ellei hédnen tyokykynsé ole
naiden vuoksi vahentynyt olennaisesti ja niin pitkaaikaisesti, ettd tyonantajalta ei voida
kohtuudella edellyttdd sopimussuhteen jatkamista. Sairaudesta irtisanomisperusteena
kasiteltiin aiemmin tdmén tyon kappaleessa 3.1.1. Kynnys irtisanoa tydsopimus sairauden
perusteella on melko suuri. Vaikeakaan sairaus ei ole irtisanomisperuste, mikéli
tyontekija kykenee suoriutumaan tydtehtdvistddn. Liséksi sairauden tulee olla niin

pysyvd, ettei tyonantajalta voida kohtuudella odottaa tydsuhteen jatkamista (HE 157/2000
vp.).

Irtisanomisperusteena ei voida myodskaan pitdd osallistumista tyéehtosopimuslain
mukaiseen tai tyontekijayhdistyksen toimeenpanemaan tyotaistelutoimenpiteeseen.
Lainvastaiseen  tyotaistelutoimenpiteeseen  osallistumista  irtisanomisperusteena
arvioitaessa korkein oikeus on Kiinnittdnyt huomiota tyotaistelun kestoon seka siité
aiheutuneisiin  vahinkoihin tai haittoihin tyonantajalle. Osallistumista laittomaan
tyotaisteluun ei pidetd irtisanomisperusteena, mikéli tyotaistelu on ollut lyhyt ja
ainutkertainen. (Koskinen 2013, 17.)
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Tyontekijan poliittinen, uskonnollinen tai muu mielipide taikka osallistuminen
yhteiskunnalliseen tai yhdistystoimintaan ovat niin ik&an kiellettyj& irtisanomisperusteita.
Saannos liittyy TSL 2:2 § syrjintdkieltoon ja tydnantajan velvollisuuteen kohdella
tyontekijoita tasapuolisesti. Tyontekijaa ei saa myoskaan estdd kuulumasta lailliseen
yhdistykseen tai sen toimintaan (TSL 13:1 8). TyOnantajan toiminta voi olla sen laatuista,
etta tyontekijalta edellytetadn jonkin yhteiskunnallisen ndkemyksen mukaista toimintaa.
Irtisanomisen perusteena tulee kuitenkin olla aina tydsopimuksen vastainen menettely,

eiké pelkastaan tyontekijan vakaumus. (Koskinen ym. 2012, 59.)

Kiellettyna irtisanomisperusteena pidetaan myos tyontekijan turvautumista kaytettavissa
oleviin oikeusturvakeinoihin. ILO:n tydsuhdeturvaa kasittelevan yleissopimuksen (nro
158) viidennessa artiklassa kohdassa ¢ sanotaan ettei patevana irtisanomisperusteena
voida pitaa sitd, ettd asianomainen on tehnyt valituksen tai osallistunut oikeudenké&yntiin
tybnantajaa vastaan tdmén vditetyn lainvastaisen menettelyn johdosta, tai ettd
asianomainen on kéantynyt toimivaltaisten hallintoviranomaisten puoleen. Irtisanominen
voi kuitenkin olla perusteltua, mikéli tdiman oikeusturvakeinon kayttd on tapahtunut

esimerkiksi vahingoittamis- tai kostomielessa. (Kairinen 2009, 335.)

Erailla erityisryhmilla on myos erityinen irtisanomissuoja. Raskaana olevan henkilén
irtisanomisesta saddetddn TSL 7:9 §. TyoOntekijaa ei saa irtisanoa raskauden perusteella,
eik&d myoskaén raskauteen liittyvan tyokyvyn heikentymisen johdosta. Raskaana olevan
henkilon voi kuitenkin irtisanoa, mikali siihen on jokin muu laillinen peruste.
Tyonantajalla on kuitenkin téssa tapauksessa velvollisuus osoittaa irtisanomisen
johtuneen muusta syystd kuin raskaudesta. Perhevapaalla olevaa tai perhevapaalle
aikovaa tyontekijaéd ei myodskéaan saa irtisanoa vapaiden perusteella. (Ahtela ym. 2006,
153.)

Tyo6tuomioistuimen ratkaisussa TT:1988-122 raskaana oleva tyontekijan tyosuhde oli
paatetty ja irtisanomisen syyksi ilmoitettu tyopaikkaldékarin lausunnosta ilmenevé este
tehd& kolmivuoroty6té seké luvaton poissaolo tydpaikalta. Tyopaikkaldadkarin lausunnon
ei katsottu osoittavan tyontekijan tyokyvyn heikentyneen olennaisesti ja pysyvasti.
Tyo6tuomioistuin katsoi, ettei tydnantajalla ollut tydsopimuslain edellyttdaméaé asiallista ja

painavaa irtisanomisperustetta. Koska tyonantaja tiesi tyontekijan raskaudesta eik&
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pystynyt osoittamaan muuta perustetta irtisanomiselle, katsottiin irtisanomisen johtuneen

tyontekijan raskaudesta.

TSL 7:10 mukaan myo6s luottamusmies ja luottamusvaltuutettu nauttivat erityista
irtisanomissuojaa. Luottamusmiehen tai -valtuutetun tydsopimus voidaan irtisanoa vain
siind tapauksessa, jos enemmistd niistd tyontekijoistd, joita luottamusmies tai
luottamusvaltuutettu edustaa, hyvéksyy irtisanomisen. Erityisen irtisanomissuojan
tarkoituksena on vahvistaa tyontekijoiden edustajan asemaa, mahdollistaa hanen
tehtdvansd  hoitaminen  tyopaikalla  sek& suojata  hantd  sopimattomilta
painostustoimenpiteiltd. (Riipinen 2010, 20.)

Kansainvélisen ty6jarjeston ILO:n yleissopimuksen (nro 135) mukaan tyontekijéin
edustajia on tehokkaasti suojeltava kaikilta heitd vahingoittavilta toimenpiteiltd, tyosta
erottaminen mukaan luettuna, joiden syyna on heidan tydntekijéin edustajan asemansa tai
heidéan tyontekijdin edustajana toimimisensa tai heiddn ammattiyhdistysjasenyytensa tai
heidan osallistumisensa ammattiyhdistystoimintaan edellytettyna, ettd edustajat toimivat
voimassa olevien lakien tai ty6ehtosopimusten tahi muiden yhteisten sopimusten

mukaisesti.

Korkeimman oikeuden ratkaisussa KKO:1998:144 luottamusmiehend toimineen
tyontekijan tydsopimus oli irtisanottu taloudellisin ja tuotannollisin perustein. Koska
tyontekijé oli toiminut luottamusmiehend, voitiin h&dnen tydsopimuksensa irtisanoa vain,
mikali hénen edustamiensa tyontekijoiden enemmistd hyvéksyy irtisanomisen tai
tyotehtdvan paattyessa hanelle ei voida jarjestad muuta hdnen ammattitaitoaan vastaavaa
tyotad. Tyontekijoiden enemmistd ei ollut antanut suostumustaan irtisanomiselle.
Tyontekijan tydtehtdva yhtiossa ei myoskaan ollut paattynyt eikd yhtioé ollut nayttanyt
etteikd tyontekijalle olisi voitu jarjestdd muuta tyotad. N&in ollen korkein oikeus katsoi,

ettei yhtiolla ollut perustetta irtisanoa tyontekijan tyésopimusta.

Myoskadn asevelvollisuuden tai siviilipalveluksen suorittaminen ei ole tydsuhteen
paattamisperuste. Téllaisia henkil6itd koskee erityinen irtisanomissuoja myos
palveluksen jalkeen. Asevelvollisuuden tai siviilipalveluksen suorittaneita ei voi irtisanoa
kolmen kuukauden sisélla tyohon palaamisesta. Tydsopimusta ei myodskaan voi péattaa

sen vuoksi, ettd tyontekija osallistuu sotilaalliseen kriisinhallintaan tai siihen liittyvaan
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harjoitukseen tai koulutukseen (Laki sotilaallisesta kriisinhallinnasta 211/2006).
(Rautiainen & Aimala 2007, 281-282.)

3.3 Irtisanomisperusteen arviointi

Harkinnan lahtokohtana on oikeudellisten periaatteiden ja tilanteeseen vaikuttavien
asianhaarojen sovittaminen yhteen. Yleiset oikeudelliset periaatteet luovat pohjan
irtisanomisperusteen arvioinnille. Sopimussidonnaisuus sitoo sopimuksen osapuolia
siithen saakka, kunnes olosuhteet ovat sellaiset, ettd sopimuksen paattdminen katsotaan
valttamattomaksi. Rikkeen laadun ja vakavuuden arvioinnissa tulee ottaa huomioon
rikkeen toistuvuus, tyoolosuhteet, teon vaikutus tyonantajalle ja organisaatiolle sekéa
rikosoikeudellinen rangaistavuus. Harkinnassa tulee ottaa huomioon my6s sopimuksen
paattamisesta aiheutuva haitta toiselle osapuolelle. TyOsuhteen paattamisperuste ei
myoskaan saa olla tapapuolisen kohtelun tai hyvén tavan vastainen. (Koskinen ym. 2012,
70-71.)

Irtisanomisperusteen asiallisuuden ja painavuuden arvioinnissa tulee kiinnittdd huomiota
rikkeen tai laiminlyonnin vakavuuteen. Asiallisuutta ja painavuutta arvioitaessa on
otettava huomioon myds tydnantajan ja tyontekijan valiset olosuhteet
kokonaisuudessaan. Perusteen riittdvyyteen vaikuttavat siis kaikki tapauksessa ilmenevat
seikat, kuten tydntekijan asema ja hanen suhtautumisensa tekoonsa tai kayttdytymiseensa,
tyon luonne, tydn teettdmiseen liittyvét erityispiirteet ja tydnantajan asema (HE 157/2000
vp). Irtisanomisperusteena pidetadn myds niita syitd, joiden johdosta tydsopimus voidaan

lain mukaan purkaa. (Irtisanomissuojasopimus 2001 TT-SAK.)

Irtisanomisperusteen kokonaisarvioinnissa tulee ottaa huomioon paitsi itse menettely,
my0s se onko tyontekijan menettely ollut tahallista ja onko tydntekija tiennyt tai olisiko
hénen tullut tietdd toimintansa aiheuttamista vahingoista. Myo6s tyontekijdn asema
vaikuttaa arviointiin. Mitd korkeammalla tyontekijan on tyborganisaatiossa, sita
suurempi on hénen vastuunsa ja uskollisuusvelvoitteensa. Joidenkin tyontekijoiden
tyotentdvat  voivat  edellyttdd  tietynlaisia  erityisvaatimuksia.  Esimerkiksi

asiakaspalvelutehtdvissa vaaditaan asianmukaista kaytostd kun taas taloushallinnon
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tehtavissa tyoskentelevalta vaaditaan erityistd huolellisuutta. (Rautiainen & Aimala 2007,
230-231.)

Tyon luonnetta tarkasteltaessa otetaan huomioon tyon erityiset vaatimukset. Esimerkiksi
asiakaspalvelualalla vaaditaan asianmukaista kaytostd sekd palvelualttiutta. Tekoa
arvioitaessa kiinnitetddn huomiota myos tyonantajasta johtuviin virheisiin tai puutteisiin
tyéolosuhteissa, sekd teon vaikutuksiin tyonantajalle ja organisaatiolle. Esimerkiksi
vaaran aiheutumista tyokavereille tyontekijan menettelyn johdosta pidetdéan

raskauttavana asianhaarana. (Koskinen ym. 2012, 72-75.)

Irtisanomisperustetta arvioidaan kokonaisharkintana ottaen huomioon kaikki asiaan
kuuluvat tekijat. Jokaista perustetta tulee arvioida omana kokonaisuutenaan
punnitsemalla ja vertaamalla tekoon liittyvid tosiseikkoja, sadnnoksia sek&
oikeuskaytantod. Riittavan vakava rikkomus itsessddn voi riittdd irtisanomisperusteeksi

ilman muita huomioon otettavia asioita.

Erinomaisena  esimerkkind  kokonaisarvioinnista  sekd  purkuperusteen ja
irtisanomisperusteen  rajankdynnistd  toimii  korkeimman  oikeuden ratkaisu
KKO0:2012:89. Tapauksessa lentokoneen matkustamohenkilokunnan esimiehena
toiminut purseri oli méaardysten vastaisesti ottanut koneesta mukaansa matkustajille

tarkoitettuja alkoholijuomia seka savukeaskeja.

Yhtio purki tydntekijan tydsopimuksen silla perusteella, etté tydntekija oli eparehellisella
toiminnallaan vakavasti rikkonut tydsopimuksesta ja laista johtuvia velvoitteitaan.
Liséksi tyontekijad oli varoitettu vastaavanlaisesta asiasta reilu vuosi aikaisemmin.
Kérdjaoikeus totesi ratkaisussaan tyontekijan menetelleen yhtion sdéntdjen vastaisesti ja
esimiesasemassa toimiessaan hanelta oli voitu edellyttdd rehellistd, asianmukaista ja
esimerkillista kéaytostd. Kardjaoikeus katsoi tyontekijan rikkoneen velvoitteitaan niin
vakavasti, ettei yhtiolta voitu edellyttdd sopimuksen jatkamista edes irtisanomisajan

pituista aikaa.

Tyontekijén valitettua paatoksestd, asia siirtyi hovioikeuden kasiteltdvaksi. Hovioikeus
katsoi tyontekijan toimineen tietoisesti maaraysten vastaisesti. Liséksi tyontekijaltd

voitiin esimiesasemassa toimiessaan edellyttdd korostetusti velvollisuutta noudattaa
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sdantoja ja toimia esimerkkind. Hovioikeus totesi kuitenkin, ettd ottaen huomioon
tyontekijan 30 vuoden l&hes moitteettoman tyduran ja anastetun omaisuuden vahéisen
arvon, ei tekoa voitu kokonaisuutena pitaa niin torkeand, etta yhtiolla olisi ollut oikeus
purkaa tyontekijan tydsopimus. Sen sijaan yhtiolla oli asiallinen ja painava syy irtisanoa

tyosopimus. Paatos ei ollut kuitenkaan yksimielinen.

Asian kasittely jatkui korkeimmassa oikeudessa. Korkeimman oikeuden perusteluista
loytyy tapauksessa vaikuttavat sdadokset ja niiden tulkinnan lahtokohdat.
Sopimusoikeudessa purkaminen edellyttdd sellaista sopimusrikkomusta, jolla on
olennainen merkitys loukatulle osapuolelle. Tydsopimuksen péaattdmisperusteen arviointi
edellyttdad kokonaisharkintaa, jossa otetaan huomioon mm. teon laatu ja vakavuus seké

tyontekijan asema ja tyotehtavat.

Tyontekijd toimi  matkustamohenkilokunnalle esimiehend, jonka vastuulla on
asiakaspalvelun sujuvuus lennolla. Korkein oikeus ei pitanyt anastusta sellaisena tekona,
joka olisi vaarantanut tyontekijan keskeisten tyotehtdavien hoitamisen. Toisaalta
esimiesasemassa olevan henkilon moitittavaan tekoon tulee suhtautua ankarammin.
Koska anastetun omaisuuden arvo oli jaanyt pieneksi, eikd menettely ollut vaikuttanut
yhtion asiakkaisiin tai vaarantanut yhtion tulevaa toimintaa, katsoi korkein oikeus, ettei
hovioikeuden tuomiota muuteta. Mydskaan korkeimman oikeuden tuomio ei ollut

yksimielinen.

3.4 Menettely irtisanottaessa tydsuhdetta

Ty6sopimuksen paattamismenettelysta sdédetdén tydsopimuslain 9. luvussa. Ennen kuin
tyontekija voidaan irtisanoa henkiloon liittyvalld perusteella, tulee I&htékohtaisesti aina
antaa varoitus. Varoituksesta sdadetdan TSL 7:2.3 §, jonka mukaan tyontekijéa, joka on
laiminlyonyt tydsuhteesta johtuvien velvollisuuksiensa tayttdmisen tai rikkonut niitd, ei
kuitenkaan saa irtisanoa ennen kuin hanelle on varoituksella annettu mahdollisuus korjata

menettelynsd”.

Varoituksella ei ole erityisid muotovaatimuksia. Se voi olla suullinen tai kirjallinen mutta

sen tulee perustua johonkin todelliseen tapaukseen. Lisdksi sen tulee olla niin selked, etta
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tyontekija ymmartéd, ettd toiminnan jatkuessa hanen tydsopimuksensa voidaan péattaa.
Laissa ei ole sdadetty varoitusten lukumé&éarasté tai niiden kestosta. Varoituskaytannon
tulee kuitenkin olla johdonmukainen ja tasapuolinen. Lain esityon (HE 157/2000 vp) ja
(TSL 7:2.5 §) mukaan tydsopimus voidaan irtisanoa myds ilman varoitusta, mikéli rike
on niin vakava ettd tyontekijan tulisi ymmartdd sen moitittavuus ilman varoitustakin.

Varoituksen tarpeellisuus ratkaistaan aina tapauskohtaisesti. (Asikainen ym. 2002, 91.)

Irtisanottaessa ty0sopimusta tyOnantajan on vedottava irtisanomisperusteeseen
kohtuullisen ajan kuluessa siit4, kun tyonantaja sai tiedon tyontekijan rikkeestd tai
laiminlyonnistd (TSL 9:1 8). Irtisanomistoimenpiteelle on sd&detty joustava madréaika,
sill eri tapauksien olosuhteet poikkeavat usein toisistaan. ”Kohtuullisen ajan” pituuden
arvioinnissa tulee ottaa huomioon kummankin osapuolen edut. Tydnantajan vetoaminen
useita kuukausia vanhaan perusteeseen olisi kohtuutonta tyontekijan nékokulmasta,
toisaalta tyonantajalla tulee olla tarpeeksi aikaa harkita irtisanomisperusteen riittavyytta.
Irtisanomisperusteeseen vetoamiseen saadetyn ajan laskeminen alkaa siitd, kun
tyénantajalle tulee tietoon sellaiset tosiseikat, joilla perusteen riittdvyyttd voidaan
arvioida. (Tiitinen 2005, 102-103.)

Tydsopimuslain 9:2 § mukaan tydnantajan tulee ennen irtisanomista antaa tyontekijalle
mahdollisuus tulla kuulluksi tydsuhteen paattamiseen johtaneista syista. Tyontekijélle
tulee selvittdd irtisanomisen syyt ja antaa mahdollisuus kertoa mielipiteensa
irtisanomisperusteesta ja sen seurauksista. Tyontekijan kuulemisen tarkoitus on
mahdollistaa vaarinkasitysten ja vaarien tietojen oikaisu. Tyontekija voi halutessaan olla
osallistumatta keskusteluun, toisaalta tydntekijan mielipiteella ei ole tyénantajaa sitovaa
vaikutusta, vaan tyonantaja tekee paatoksensa oman harkintansa mukaan. Tyontekijén
kuulematta jattdminen ei sindnsa johda vélittdmiin seurauksiin, mutta jos tyonantaja
tuomitaan maksamaan korvauksia laittomasta irtisanomisesta, voi talla laiminlyonnilla
olla silloin merkitysté. (Bruun & von Koskull 2004, 78-79.)

Tydsopimuslain 7:2.4 § mukaan tyénantajan on tyontekijaa kuultuaan selvitettava, onko
irtisanominen mahdollista vélttaa sijoittamalla tyontekij& muihin tehtaviin. Hallituksen
esityksen 157/2000 mukaan tyontekijan sijoittaminen muihin tehtéviin tulee
kysymykseen silloin, kun tyontekija ei kykene suoriutumaan nyKkyisistd tehtdvistdan

tyontekoedellytysten muutoksien vuoksi. Uudelleen sijoittaminen tulee kyseeseen myds
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silloin, kun rike tai laiminlydnti on ollut niin v&hainen, ettei voida katsoa sen vaikuttaneen
sopimuksen jatkamisen edellytyksiin. (HE 157/2000 vp.)

Korkeimman oikeuden ratkaisussa KKO:2007:12 tyontekija oli tydskennellyt yhtidssa 32
vuoden ajan, viimeisimpana ratapihakonduktoorind. Henkild oli syyllistynyt vapaa-
ajallaan torkedan rattijuopumukseen, mink& vuoksi yhtié oli turvaamistoimenpiteend
poistanut tyontekijan junaturvallisuustehtdvistd ja irtisanonut hanen tydsopimuksensa.
Korkein oikeus katsoi jadneen nayttamaétta, ettd tydntekijan menettelya oli pidettava niin
vakavana rikkeend, ettei tydsopimusta voitaisi kohtuudella edellyttaa jatkettavan. Yhtion
kaytannon mukaan kuitenkin tyontekijan syyllistyttya torke&én rattijuopumukseen hanet
oli poistettava junaturvallisuustehtévista. Korkeimman oikeuden mukaan yhtiolla on ollut
tydsopimuslain 7:2.4 8 mukaan velvollisuus selvittdd voidaanko irtisanominen vélttaa
siirtaméall& henkild muihin tehtaviin. Taman velvollisuuden laiminlyoty&én yhtio ei ollut

nayttanyt ettd sill& olisi ollut peruste irtisanoa tyontekijan tydsopimus.

Irtisanomisilmoituksella tuodaan toisen osapuolen tietoon tahto tydsuhteen paattdmisesta.
Irtisanomisilmoitus tulee toimittaa lain mukaan toiselle osapuolelle henkilokohtaisesti
(TSL 9:4). llmoitus on sitova, ja sen peruuttaminen edellyttdd toisen osapuolen
suostumusta. Irtisanomisilmoitus on vapaamuotoinen, mutta kdytannossa se olisi parempi
toimittaa Kirjallisesti, jotta siitd jaisi selvat todisteet. Tyonantajan tekeméassa
ilmoituksessa olisi hyvd kayda ilmi ainakin perimméiset syyt irtisanomiselle seké&
tyosuhteen paattymishetki irtisanomisajan kuluttua. Mikali ilmoitusta ei voida toimittaa
henkilokohtaisesti, voidaan se antaa tiedoksi Kirjeitse tai sahkoisesti. Tydsuhteen
paattamisen katsotaan téalloin tulleen tiedoksi annetuksi viimeistdan seitseman paivaa
ilmoituksen lahetyksesta. Itse irtisanominen katsotaan tapahtuneen ilmoituksen
lahetyshetkelld. (Kairinen 2009, 343-344.)

Tyb6suhde paattyy irtisanomisen jalkeen irtisanomisajan kuluttua. Irtisanomisajat ovat
TSL:n mukaan sovittavissa tyénantajan ja tyontekijan valilla, mutta laki s&&téé kuitenkin
tiettyja rajoituksia. Irtisanomisaika voi olla enintddn kuuden kuukauden mittainen.
Liséksi tyontekijdn noudatettavaa irtisanomisaikaa ei voida sopia pidemmaéksi kuin
tyonantajan irtisanomisaikaa. Mikéli tyonantajan irtisanomisaika on sovittu lyhemméksi
kuin tyontekijén, saa tyontekija noudattaa tydnantajan irtisanomisaikaa. Osapuolet voivat

my0s sopia, ettd tydsopimus voidaan irtisanoa ilman irtisanomisaikaa. Tydsopimuslain
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6:3 § on saddetty irtisanomisaikojen pituuksista silloin, kun osapuolet eivét ole muusta
sopineet. Yleensd irtisanomisajoista on kuitenkin méaarays alan tydehtosopimuksessa.
TSL:n mukaiset irtisanomisajat riippuvat tyosuhteen keskeytyksettomastd pituudesta.
(Rautiainen & Aimaila 2007, 204-205.)

Ty6nantajan noudatettavat irtisanomisajat ovat:
e 14 péivaa, jos tydsuhde on jatkunut enintd&n yhden vuoden
e yksi kuukausi, jos tyésuhde on jatkunut yli vuoden mutta enintdan nelja vuotta
e kaksi kuukautta, jos tydsuhde on jatkunut yli nelja mutta enintddn kahdeksan
vuotta
¢ nelja kuukautta, jos tydsuhde on jatkunut yli kahdeksan mutta enintdén 12 vuotta
e kuusi kuukautta, jos tydsuhde on jatkunut yli 12 vuotta.
Tyontekijan noudatettavat irtisanomisajat ovat:
e 14 péivaa, jos tydsuhde on jatkunut enintéén viisi vuotta
o yksi kuukausi, jos tydsuhde on jatkunut yli viisi vuotta.
(TSL 6:38.)

4 Tyosuhteen purkaminen

Sopimusoikeuden yleisen periaatteen mukaan sopimusta ei voi purkaa ilman toisen
osapuolen  olennaista  sopimusrikkomusta.  Tydsopimuksen  purkaminen  on
poikkeuksellinen tydsuhteen paattamiskeino (HE 157/2000 vp). Ty6suhteen purkaminen
eroaa irtisanomisesta muun muassa perusteen ankaruudessa, tydsopimuksen paattamisen
valittémyydessé sekd reagointiajassa perusteen ilmaantumisesta (Hietala, Kahri, Kairinen
& Kaivanto 2008, 382). Tiivistetysti tydsuhteen purkaminen eroaa irtisanomisesta

seuraavasti:

e Purkamisperusteen tulee aina olla painavampi kuin irtisanomisperusteen.
Irtisanominen on mahdollista asiallisesta ja painavasta syystd, kun taas
sopimuksen purkaminen edellyttda erittdin painavaa syyta. Purkaminen on siis

k&ytanndssa mahdollista vain torkeissa sopimusrikkomistapauksissa.
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e Tuotannolliset ja taloudelliset syyt eivat voi olla purkuperusteena.

o Purkamiseen ei liity irtisanomisaikaa, vaan tyosuhde paattyy valittomaésti toisen
osapuolen saadessa tietoonsa purkuilmoituksen.

e Madraaikaisia sopimuksia ei voi l&dhtokohtaisesti irtisanoa, mutta niiden
purkaminen on mahdollista samoin edellytyksin kuin toistaiseksi voimassa
olevien sopimusten.

e Luottamusmiehen ja tydsuojeluvaltuutetun sopimukset voidaan purkaa samoin
edellytyksin kuin muiden tyotekijoiden, kun taas irtisanominen edellyttaa
edustettavien henkildiden enemmiston hyvéksyntéa.

e Tyontekijélla tulee olla myds peruste tydsopimuksen purkamiseen. Sopimuksen
irtisanomiseen tyontekijélta ei vaadita erityista perustetta.

e Purkamisperuste vanhenee 14 paivan kuluessa siit4, kun ty0nantaja sai tietoonsa
paattamisperusteen, kun taas irtisanominen vanhenee kohtuullisen ajan kuluessa
irtisanomisperusteen tayttymisesta.

(Saarinen 2003, 1061-1062.)

Tydsopimuksen purkaminen tarkoittaa sitd, ettd sopimuksen toinen osapuoli paattaa
sopimuksen valittdmasti. Purkaminen on siis irtisanomista ankarampi paattamiskeino.
Ty6sopimuslain (TSL 8:1 §) mukaan tydsopimuksen voi purkaa vain erittdin painavasta
syystd. Purkamisen edellytyksend on tydsopimuksesta tai laista johtuvien velvoitteiden
niin vakava rikkominen tai laiminlyonti, ettei sopimusta voi kohtuudella edellyttaa

jatkettavan edes irtisanomisajan pituista aikaa. (Bruun & von Koskull 2004, 96-97.)

Korkeimman oikeuden ratkaisussa KK0:1989:147 katsottiin tyonantajalla olleen tarkea
syy tyosopimuksen purkamiselle, kun tyontekija oli tyonantajan jarjestaméassa
tilaisuudessa varastanut vakuutusyhtion edustajan takin taskusta 70 markkaa. Anastetun
omaisuuden vahdisestd arvosta huolimatta tyontekijd oli menettelylldan rikkonut
tyosuhteessa edellytettdvan tyonantajan ja tyontekijan valisen luottamussuhteen niin
vakavasti, ettei sopimussuhteen jatkamista voitu kohtuudella edellyttaa.

TyoOnantajalla katsottiin olleen oikeus purkaa tydsopimus myds tydtuomioistuimen
ratkaisussa TT:1999-58, jossa postinjakaja oli useaan otteeseen ottanut tyontekijoiden
kahvikassasta rahaa omaan kayttoonsa. Vilpillinen menettely oli tapahtunut vélittdmasti
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tyohon liittyvissa olosuhteissa, ja oli ndin ollen rikkonut tyontekijaltd edellytettavén
luottamuksen siind maarin, ettd edellytykset sopimuksen purkamiselle tayttyivat.

Tydsopimuslakikomitean mietinnén (KM 2000:1, 124-125.) mukaan tydsopimuslain 7.
luvussa s&&detyt irtisanomisperusteet kytkeytyvéat kiintedsti  purkuperusteisiin.
Paattamisperusteita kuvaava terminologia osoittaa sen, ettd purkuperusteen tulee olla
irtisanomisperustetta painavampi. Vanhan tydsopimuslain (VTSL 320/1970) 43 8§
séadettiin  esimerkkiluettelolla  purkuoikeudesta. NyKyisin  voimassa olevassa
tyosopimuslaissa luettelosta on luovuttu, mutta purkuperusteita koskevaa vakiintunutta
oikeuskaytantoa ei ole muutettu.

VTSL 43 8 mukaan ty6nantaja voi purkaa tydsopimuksen erityisesti seuraavissa

tapauksissa:

e kun tyontekija on sopimusta tehtdessa olennaisessa kohdin johtanut harhaan
ty6nantajaa;

e kun tyontekijé valinpitamattomyydellddn vaarantaa tyoturvallisuutta tydpaikalla,
taikka esiintyy siella paihtyneend tai sielld vastoin kieltoa kayttaa paihdyttavia
aineita;

e kun tyontekija torkeasti loukkaa tyonantajan, tdméan perheen jasenen, tydnantajan
sijaisen tai tyotoverinsa kunniaa tai tekee heille vakivaltaa;

e kun tyontekija torkealld tavalla rikkoo 15 §:ssé (liike- ja ammattisalaisuudet) tai
16 8:n (kilpaileva toiminta) 1 momentissa olevaa kieltoa;

e kun tyontekija jatkuvasta syysta on kykenematon tydhon; seka

e kun tyontekija tahallaan tai huolimattomuudesta jattdd tyOvelvoitteensa

tayttdmatta ja varoituksesta huolimatta jatkaa laiminlyontiaéan.

Korkeimman oikeuden ratkaisussa KK0O:1982-11-55 tydnantajalla katsottiin olleen oikeus
purkaa tyontekijoiden tyésopimukset, kun he olivat tydpaikalla tydaikana ilman lupaa
viettdneet pikkujoulua, jossa oli nautittu alkoholia. Tyoturvallisuus tyOpaikalla oli

laskenut ja juhliin osallistuneiden osalta tyétulos oli jaanyt keskimééaraistd matalammaksi.

Purkuperusteen tayttymisen arviointi voi olla tytnantajalla haastavaa. Usein tyonantaja

VoI joutua miettimaan, tulisiko tyontekijén tydsopimus irtisanoa vai purkaa. Rajanveto
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irtisanomiskynnyksen ja purkamiskynnyksen vélille on vaikeaa, silla perusteet ovat usein
samanlaisia. Purkamiskynnyksen ylittyminen edellyttad vain vakavampaa rikkomusta.
TyoOnantajan tehtavaksi jaa arvioida, ylittyykd purkamiskynnys vai tulisiko tydsopimus
vain irtisanoa. TyoOnantajalla on kuitenkin aina oikeus irtisanoa tydsopimus, vaikka
laiminlyonti tai rikkomus olisi niin vakava, ettd tyonantajalla olisi edellytykset myds
tydsopimuksen purkamiseen. (Rautiainen & Aimala 2007, 231.)

Purkamiskynnyksen ylittymiseksi on moitittavan teon tai toiminnan oltava niin vakava ja
oleellinen, ettei tyosopimuksen jatkamiselle yksinkertaisesti ole edellytyksid. Purkamista
harkittaessa merkitystd on sopimusta rikkovan osapuolen asemalla, jolloin huomioon
tulee ottaa kummankin osapuolen intressit. Purkuperusteen arviointi koostuu aina
kokonaisharkinnasta. Rikkomuksen arvioinnissa tulee ottaa huomioon laiminlyddyn
suorituksen keskeisyys, rikkomusten toistuvuus ja uusiutumisvaara, huomautusten ja
varoitusten sivuuttaminen, tyontekijan subjektiivinen syyllisyys, rikkomusten merkitys
osapuolten valiseen luottamussuhteeseen, sopimuksen tarkeys tyontekijalle seka
seuraukset purkamisesta ja mahdollisuus kéyttaa lievempéé paattamiskeinoa. (Koskinen
ym. 2012, 65-66.)

Ty6tuomioistuimen ratkaisussa TT:2008-96 ahtaajana tydskennellyt henkilé oli
toistuvasti kéyttanyt tyopaikalla alkoholia ja esiintynyt pdihtyneend. Sovellettavan
ty6ehtosopimuksen mukaan tydsopimus voitaisiin purkaa alkoholin kdytdn vuoksi vain,
jos asiasta olisi aikaisemmin varoitettu. Purkaminen oli kuitenkin mahdollista, jos
tyontekijan tyotehtavat liittyivat tyoturvallisuuteen. Tyontekijalle ei ollut annettu
aikaisemmin varsinaista varoitusta, vaan pidetty vakava puhuttelu. Tydtehtdavien
katsottiin kuitenkin liittyvan Kkiinteésti ty6turvallisuuteen, silla tyontekijan vastuulla oli
ollut mm. merkinanto nosturinkuljettajalle sek& muiden tyontekijoiden kuljettaminen
pienoisbussilla. Ty6tuomioistuin katsoi, ettd tyonantajalla oli peruste tydsopimuksen

purkamiselle.

Myos ratkaisussa TT:2007-89 tydtuomioistuin katsoi, ettd tyonantajalla oli ollut erittéin
painava syy purkaa tyontekijan tyosopimus. Tyontekija oli ollut lyhyen ajan sisélla
toistuvasti useita paivia poissa toista alkoholin k&yton vuoksi. Ensimmaisen poissaolon

jalkeen tyontekijélle oli annettu varoitus ja toisen poissaolon jalkeen kahden viikon
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mittainen palkaton tyokielto. Tybnantajan toimenpiteistd huolimatta tyontekijan
menettely oli jatkunut, jolloin tydnantaja purki tydsopimuksen.

Vaikka hallituksen esityksen (HE 157/2000 vp.) mukaan tydsopimusta ei saa paattaa
irtisanomisaikaa  noudattamatta  sopijapuolen  omissa  sopimusedellytyksissa
tapahtuneiden muutosten vuoksi, on tydsuhteen purkaminen silti mahdollista
pitkdaikaisen sairauden johdosta korkeimman oikeuden ratkaisun KKO 2006:104
mukaan. Hallituksen esityksen mukaan tydsuhteen purkamisperusteet kytkeytyvat
Kiinteasti irtisanomisperusteisiin, joten tyésopimuksen purkaminen tyontekijén sairauden
tai tyokyvyttdmyyden johdosta on mahdollista, mikali irtisanomisperustetta

painavammat syyt tayttyvat.

Myos tyontekijd voi péattad tydsopimuksen ilman irtisanomisaikaa, jos ty0nantaja on
rikkonut tai laiminlyonyt tyosopimuksesta johtuvia, tydsuhteeseen olennaisesti
vaikuttavia velvoitteitaan niin vakavasti, ettei tyontekijaltd voi kohtuudella odottaa
tyosuhteen jatkamista edes irtisanomisajan mittaista aikaa. Tyontekijalla on oikeus
paattad tyosuhde purkamalla, mikéli lievempid keinoja — kuten irtisanominen, tyosta
kieltdytyminen tai neuvottelu — ei voida kohtuudella edellyttada kéytettavan. Esimerkiksi
ty6turvallisuustilanteissa tyontekija saa tyoturvallisuuslain (738/2002) 23 8 mukaan
Kieltaytya vaarallisesta tydstd, kunnes vaaratekijat on poistettu ja tyd voidaan suorittaa
turvallisesti. (Hietala ym. 2008, 387-388.)

Vanhassa tyodsopimuslaissa (320/1970) oli esimerkkiluettelo myo6s tydntekijén
purkuperusteista. VTSL 43.3 8 mukaan tyontekija saa irtisanoa tyosopimuksen erityisesti

seuraavissa tapauksissa:

e kun tyonantaja on sopimusta tehtdessa olennaisessa kohdin johtanut harhaan
tyontekijaa;

e kun tyontekijdn hyvd maine tai siveellisyys joutuu tydsuhteen johdosta
vaaranalaiseksi;

e kun ty6nantaja tai timén sijainen torkedasti loukkaa tyontekijén tai timén perheen
jasenen kunniaa tai tekee heille vékivaltaa;

e kun tybnantaja tai taman sijainen valinpitdmattdmyydellddn vaarantaa

tyoturvallisuutta tyopaikalla;
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e kun tyontekijalle ei anneta riittavéasti tyota; seké

e kun palkkaa ei makseta sopimuksen mukaisesti.

Molemmat tydsopimuksen osapuolet voivat purkaa tyOsuhteen koeaikana ilman
irtisanomisaikaa. Koeajalla purkukynnys on matalampi kuin tavanomaisessa
purkutilanteessa. Koeaikana tapahtunut purku ei saa kuitenkaan tapahtua syrjivin eiké
koeaikaan nahden epdasiallisin perustein. Aiheettomat sairasepdilyt ja raskaus ovat
esimerkiksi epéasiallisia purkuperusteita. Tydntekijan puolelta epdasiallisena perusteena
pidetddn esimerkiksi sit4, ettd hénelle on tarjottu parempaa palkkaa toisesta tyOpaikasta.
Koeaikapurkua ei saa kayttad, ellei se ole tarkoituksenmukaista. Péteva syy
koeaikapurulle on esimerkiksi se, ettei tydntekijan henkiléon tai hanen tydsuoritukseensa

liittyvé syy vastaa tyOnantajan asettamia edellytyksié. (Nieminen 2011, 60.)

Ty6suhteen péattamismenettely on lahes samanlainen sek& purkamistilanteissa, ettd
irtisanomisissa. Tydsopimuksen paattdvan osapuolen tulee varata toiselle osapuolelle
mahdollisuus tulla kuulluksi ennen tyésopimuksen purkamista. Kuulemisesta tulee
ilmoittaa niin ajoissa, etté toiselle osapuolelle jaa aikaa valmistautua esittdméan oman
nakemyksensd sekd hankkimaan mahdollisesti avustajan kuulemiseen. Tydsopimusta
purettaessa ei padsaantoisesti edellytetd varoitusta, silla purkuperusteena olevan
rikkomuksen edellytetddn olevan niin vakava, ettei varoituksen Kkatsota olevan
tarpeellinen. Epéselvissé tilanteissa on kuitenkin jarkevdd antaa tyontekijoille
mahdollisuus korjata kaytoksensa tai menettelynsa. (Hietala ym. 2008, 389.)

Purkamisperusteeseen on vedottava 14 paivan kuluessa siitd, kun purkava osapuoli sai
tietoonsa purkuperusteen. Harkinta-aika lasketaan siitd, kun tieto purkuperusteesta on
todisteellisesti tullut purkavalle osapuolelle, ei itse purkuun oikeuttavan tapahtuman
ajankohdasta. Mikali purkaminen estyy patevan syyn johdosta, saa purkuperusteeseen
vedota 14 paivan kuluessa esteen lakkaamisesta. Purkamisilmoitus on hyva tehda
kirjallisesti ja toimittaa henkilokohtaisesti. llmoituksesta tulisi k&yda ilmi purkamisen
syyt seké tydsopimuksen péattymispdiva. (Hietala ym. 2008, 390.)

Luvattoman poissaolon vuoksi tydsopimusta voidaan tietyin edellytyksin pitéé
purkautuneena. Tydsopimuksen purkautuneena pitamisesta sédédetddn tarkemmin TSL

8:3 8. Purkautuneena pitdminen poikkeaa muista tyOsuhteen péaattamisperusteista
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merkittadvasti. Toiselle osapuolelle ei ensinndk&an tarvitse varata tilaisuutta tulla
kuulluksi. Toisekseen purkautumisen perusteet ovat muita péattamisperusteita

yksiselitteisemmat ja helpommin todennettavat. (Rautiainen & Aimala 2007, 183.)

TyoOnantaja saa kaésitelld tydsopimusta purkautuneena, mikali tyontekija on ollut
ilmoittamatta vahintd&n seitseman péivad poissa tyopaikaltaan ilman pdatevad syyta.
Padsaantoisesti seitsemalld paivalla tarkoitetaan kalenteripaivid, eli viikkoa vastaavaa
ajanjaksoa johon kuuluu yleensa viisi tyopdivaa ja kaksi vapaapaivaa viikonloppuna.
Tastd laskentasdédnndostd voidaan poiketa, mikali ajanjaksolle sisaltyy paljon ylimaaraisia
vapaapaivia esimerkiksi pyhépdivien vuoksi. (Nieminen 2011, 60-61.)

Tydsopimusta ei saa pitdd purkautuneena, mikéli tydntekijéalla on ollut jokin hyvéksyttava
este poissaolon ilmoitukselle. Téssa tapauksessa tydsopimuksen purkautuminen
peruuntuu ja sen katsotaan jatkuneen keskeytyksettomand. Hyvéksyttava este poissaolon
ilmoittamiselle voi olla esimerkiksi tapaturma, vakava sairaus tai jokin muu vastaava
tilanne. (Hietala ym. 2008, 407.)

Purkautuminen tulee voimaan tyonantajan péaatokselld. VVoimaantulo ei edellyta, ettd
tyontekijalle ilmoitetaan asiasta. Tyonantajan on Kuitenkin tydsopimuksen
purkautuneena pitamisen jalkeen ilmoitettava asiasta tyontekijélle, maksettava lopputili
sekd muutoin ryhdyttavd niihin toimiin, joita tyosuhteen p&d&attdminen normaalisti
edellyttad. (Rautiainen & Aimala 2001, 172.)

5 Pohdinta

Suomessa tyontekijoiden oikeutta pysya tyossdan suojellaan tarkasti. Tyosuhdeturvan
jalusta alkaa muodostua aina Suomen perustuslaista (731/1999) asti, jonka 18.3 § mukaan
ketddn ei saa ilman lakiin perustuvaa syytd erottaa tyostd. Euroopan unionin
perusoikeuskirjan 30 artiklan mukaan jokaisella tyontekijalla on oikeus suojaan
perusteettomalta irtisanomiselta yhteisén oikeuden seka kansallisten lainsd&déantojen ja

kaytantdjen mukaisesti. Suomen perustuslain ja Euroopan unionin perustuskirjan lisaksi
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tyontekijan oikeuksia turvaavat mm. pakottava tyolainsaddantd, tydehtosopimukset,
kansainvélisen ty6jarjeston ILO:n yleissopimukset sekd irtisanomissuojasopimus.

Tyodsopimuksen paattamisperusteista on saddetty laissa suurpiirteisesti. Vastuu
paattamisperusteiden tulkitsemisesta on tyonantajalla tai viime k&dessa tuomioistuimilla.
Paattamisperusteiden tarkka méaérittely tai niiden kattava luettelo olisi mahdottomuus,
silla jokainen henkilostd johtuva tydsopimuksen pééttdmistilanne on erilainen.
Paattamisperusteen arviointi vaatii tilanteen kokonaisvaltaista hahmottamista.
Paattamistilanteissa tulee tyolainsdéddannon ja sopimusten lisaksi ottaa huomioon myos
yleisia oikeusperiaatteita, kuten suhteellisuusperiaate ja tarkoitussidonnaisuuden

periaate.

Purkuperusteet ovat yhdenmukaiset henkildsta johtuvien irtisanomisperusteiden kanssa.
Kéytdnndsséd purkaminen on siis mahdollista samoilla syilld, kuin irtisanominen
henkiloon liittyvilla perusteilla mutta purkuperusteen tulee vain olla sen verran
vakavampi, ettei sopimusta voi edellyttaa jatkettavan edes irtisanomisajan pituista aikaa.
Usein tydsopimuksen purkamista koskevissa riita-asioissa punnitaan sitd, onko
tyonantajalla oikeus purkaa tydsopimus, vai pelkéstdan irtisanoa se.

Korkeimman oikeuden ratkaisussa KKO:2012:89, joka oli opinndytetydssa
esimerkkitapauksena paattdmisperusteen kokonaisarvioinnista, seka hovioikeuden etta
korkeimman oikeuden eridvat mielipiteet pitivat tyontekijan pitk&a tyburaa samassa
yhtidssa tydsopimuksen purkamista puoltavana tekijand kokonaisarvioinnissa.
Tuomioista eridvat mielipiteet luovat ristiriitaisia kasityksia siitd, kuinka tydsuhteen
pituuden tulisi lopulta vaikuttaa kokonaisarviointiin. Epaselvéksi jaa, onko pitka tyoura
tyosopimuksen paattdmiskynnysta nostava tekija, vai tulisiko pitk&n tyokokemuksen
omaavalta tyontekijaltd edellyttdd muita korostetummin, ettd han ymmartaa
tyosopimuksesta johtuvat velvoitteet, teon moitittavuuden ja siitd mahdollisesti

aiheutuvat seuraukset.

Punnittaessa sitd, oliko tyénantajalla oikeus purkaa tydsopimus vai pelkastaan irtisanoa
se, annettiin suurin painoarvo kokonaisarvioinnissa itse teolle. Vaikka tydntekijan
esimiesasema ja epérehellisyyttd osoittava teko sindnsd puolsivat purkuoikeutta, katsoi

tuomioistuin, ettei teko tiyttdnyt TSL 8:1.1 § vaatimusta “ty0suhteeseen olennaisesti
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vaikuttavien velvoitteiden vakavaa rikkomista tai laiminlyontid”. Jotta tydnantajalla olisi
siis ollut erittain painava syy purkaa tyontekijan tydsopimus, olisi tyontekijdn menettelyn
pitdnyt vaikuttaa joltain osin olennaisesti tydtehtdvien hoitamiseen tai vastaavasti
aiheuttaa tydnantajalle sellaista vahinkoa, ettd kokonaisarvioinnissa tekoa olisi voitu pitaa
niin torkednd, ettd tyonantajalla olisi ollut tarked syy purkaa tyontekijan tydsopimus

valittdmasti.

Opinnaytetyossa kasitellyt oikeustapaukset, joissa paattdmisperusteena oli rikollinen
toiminta, osoittavat my0ds sen, kuinka oikeuskdytantd painottaa menettelyn téytyvén
vaikuttaa olennaisesti tyosuhteeseen. Tapauksissa KKO:1989:147, jossa tyontekija
varasti tydnantajan tilaisuudessa vakuutusyhtion edustajan taskusta 70 markkaa, ja
TT:1999:58, jossa tyontekija toistuvasti népisti rahaa tyontekijoiden kahvikassasta,
tayttyi molemmissa purkuperuste. Perusteena purkuperusteen tayttymiselle oli
luottamussuhteen olennainen rikkoutuminen. Sen sijaan tapauksessa TT:2005-35, jossa
tyontekija tuomittiin  ehdolliseen vankeustuomioon kasvatettuaan vapaa-ajallaan

marihuanaa ja poltettuaan sitd, ei tydnantajalla ollut oikeutta edes irtisanoa tydsopimusta.

Vapaa-ajalla tapahtuneen, ehdolliseen vankeusrangaistukseen johtaneen menettelyn ei
katsottu horjuttaneen tyonantajan ja tyontekijan valistd luottamussuhdetta edes siina
maarin, ettd tydnantajalla olisi ollut oikeus irtisanoa tyontekija. Sen sijaan rahalliselta
arvoltaan hyvin vahéiset napistykset, jotka tapahtuivat tydaikana, rikkoivat tyontekijoilta
edellytettdvan luottamuksen siind méarin, ettei tyonantajalta voitu kohtuudella vaatia

sopimussuhteen jatkamista edes irtisanomisajan pituista aikaa.

On kaynyt selvéksi, etta tydsopimuksen paattamisperustetta arvioitaessa vaaditaan aina
tilanteen kokonaisarviointia. Purkuperusteen tulee olla aina irtisanomisperustetta
vakavampi. My0s oikeuskaytannon tulisi olla siis johdonmukaista, kun arvioidaan,
tayttyykd kysymyksessa olevassa tapauksessa purkuperuste vai irtisanomisperuste.
Vertailtaessa purkukynnyksen ja irtisanomiskynnyksen vylittymistd, on hyva tutkia
lahtokohdiltaan mahdollisimman samankaltaisia tapauksia, jotta kokonaisarvioinnin

hahmottaminen helpottuu.

Opinndytetytssa on kasitelty seitseman eri ty6tuomioistuimessa kasiteltyd tapausta,

joissa jokaisessa tydsopimuksen péattdmiseen on vaikuttanut tyontekijdn péihtymys.
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Vaikka seitsemén tapauksen otanta ei ole kovin kattava, pitéisi tyGtuomioistuimen
ratkaisuista muodostua jonkinlainen hahmotelma siitd, minké&lainen tyontekijan
paihtymyksestd aiheutuva laiminlyonti oikeuttaa purkamaan tydsopimuksen,
irtisanomaan sen tai missd tapauksissa tyonantaja ei ole oikeutettu edes irtisanomaan
sopimusta. Toisaalta aivan ehdottomia pdadtelmia laiminlyontien vaikutuksista ei
kuitenkaan voida tehda, sill4& huomioon tulee aina ottaa myods muut tekijat kuin pelkka

moitittava teko.

Ty6tuomioistuimen ratkaisussa TT:2010-18, jossa konduktdori matkusti vapaa-aikanaan
junassa péaihtyneend seka ratkaisussa TT:2008-101, jossa tyontekija syyllistyi vapaa-
aikanaan rattijuopumukseen tyonantajan parkkialueella, ei ylittynyt paattamiskynnys.
Vapaa-aikana tapahtuva menettely harvoin vaikuttaa tyoturvallisuuteen, mita voidaan
pitdé ratkaisevana tekijand. Lisdksi kummassakaan tapauksessa tyontekijalla ei ollut
aikaisempia varoituksia. Ratkaisussa TT-2008-101 irtisanomiskynnyksen ylittymiseen ei
riittdnyt vahingon aiheuttaminen tyonantajalle, vaikka pdihtyneend tydnantajan
omaisuuden rikkominen vaikuttaa varmasti tyontekijan ja tyOnantajan véliseen
luottamussuhteeseen. Jotta paattamiskynnys olisi kasitellyissa tapauksissa ylittynyt, olisi
tyontekijoilla pitanyt todennékdisesti olla aikaisempi varoitus tai menettelyn olisi tullut

aiheuttaa vakavaa vaaraa muille ihmisille.

Tyonantajilla oli ollut irtisanomisoikeus tapauksissa TT:2009-126, jossa panostaja oli
tyoskennellyt paihtyneend, TT:2005-117 jossa konduktoori oli alkoholin vaikutuksen
alaisena sekd TT:2013-166, jossa linja-autonkuljettaja oli puhaltanut alkolukkoon 0,35
promillen lukemat. Paatoksiin vaikutti huomattavasti tyontekijoiden ammatit.
Tapauksissa TT:2005-117 sekd TT:2013-166 tyontekijat eivat juopumuksellaan
syyllistyneet rikoslaissa rangaistavaan tekoon. Tyon luonteesta johtuen kuitenkin jo
nayttd vahéisestakin alkoholimé&arastd elimistosséd oikeutti molemmissa tapauksissa

irtisanomaan tydsopimuksen ilman aikaisempaa varoitustakin.

Esimerkiksi  tapauksessa TT:2013-166 linja-autonkuljettaja oli lain mukaan
ajokelpoinen, eika han kaytannossé aiheuttanut vaaraa, koska ei alkolukon vuoksi saanut
autoa kaynnistymééan. Menettely aiheutti vahinkoa tydnantajalle, mutta kuten edella

huomasimme, sitd ei yksinddn voida pitdd paattdmiskynnyksen ylittdvand tekijana.
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Tapauksessa TT:2009-126 tyontekija aiheutti menettelyllddn niin huomattavaa vaaraa
itselleen sekd muille, ettei sopimusta voitu kohtuudella edellyttaa jatkettavan.

Késitellyissé tapauksissa merkittavin tekija paattamisperustetta arvioitaessa oli kyseessa
olevien henkiloiden ammatit, joissa voidaan edellyttas, ettei elimistossé ole lainkaan
alkoholia, varsinkin  jos tehtavat liittyvat olennaisesti  tyoturvallisuuteen.
Oikeuskaytdannon mukaan linja-autonkuljettajalla pienikin alkoholiméaara elimistossé oli
paattamisperustetta arvioitaessa vakavampi velvoiterike, kuin esimerkiksi tapauksessa
TT:2010-18 vapaa-ajalla tapahtunut yhtion ohjeiden ja tyOdsuhteeseen vaikuttavien

velvoitteiden laiminlydnti sekd tyokaverin fyysisen koskemattomuuden rikkominen.

Tapauksissa TT:2008-96 ja TT:2007-89, joissa tyonantajalla oli oikeus purkaa
tyosopimus, oli moitittava menettely ollut jatkuvaa ja tyontekijalle oli aiemmin annettu
varoitus tai pidetty vakava puhuttelu. Tydehtosopimuksissa on yleensa suositus, ettei
tyésopimusta pureta ainutkertaisen alkoholiin liittyvéan laiminlyénnin tai rikkeen vuoksi.
Usein purkuperusteen yhtend ehtona onkin moitittavan teon uusiutuminen. Toinen tekija,
jolle annettiin  huomattava painoarvo kokonaisarvioinnissa, oli tyotehtévien
kytkeytyminen tyoturvallisuuteen. Mikali tyoturvallisuus vaarantui tyontekijan toistuvan

alkoholin kéyton vuoksi, oli tydnantajalla oikeus purkaa sopimus.

Opinnaytetyon aiheen valitseminen ja prosessin aloittaminen oli haastavaa. Opiskelujeni
aikana herdnnyt mielenkiinto tydoikeuteen madritteli kuitenkin aihepiirin ja aiheeksi
valikoitui tydsuhteen paattdminen henkil6on liittyvalla syylla. Kirjoitusprosessin
kaynnistdminen tuntui myos vaikealta. Edessd oli iso ty0 ja tehtdvad oli paljon.
Kiinnostava aihe auttoi kuitenkin huomattavasti kirjoitustyon kaynnistamista. Alkuun
paastyani ty0 alkoi kehittyd melko tasaiseen tahtiin kohti valmista opinndytetyota.
Mielestani aiheesta oli saatavilla tarpeeksi kirjallisuutta, mink& vuoksi opinnéytety6n
tekeminen tuntui mielekkaalta. Tyon tekemista helpotti myos se, ettd aiheeseen liittyvia

oikeustapauksia loytyi riittavasti.

Prosessin aikana opin ty6lainsaadannosté paljon. Vaikka tyon aihe oli rajattu tydsuhteen
paattdmiseen, paasin  syventymdan kokonaisuudessaan tyooikeuteen  paljon

opinndytetyon aihetta laajemmin. Opinndytetyon tekeminen opetti minulle myos



43

itsendistd tyoskentelyd. Uskon, ettd opinndytetyostdni on minulle itselleni hyotya

tulevassa tyoelamassa.

Opinnaytetyon kehittdmiselle on laajat mahdollisuudet. Ensimmaisend aihetta voisi
luonnollisesti laajentaa kasittelemalld tyosuhteen paattdmistda myos taloudellisista ja
tuotannollisista syistd. Yha edelleen tyon laajentamista voisi jatkaa tarkastelemalla
tybnantajan oikeutta lomauttaa tyontekija. Periaatteessa opinndytetyotd voisi kehittaa
tyéoikeuden rajoissa loputtomasti. Mielestdni kuka tahansa pystyy hyddyntdmaén
opinnaytetyotani. Jokaisen tydssd kayvéan on hyva olla tietoinen oikeuksistaan. Myos
tyonantajan tulee olla tietoinen ty6lainsdadénndstd, jotta turhilta riitatilanteilta
valtyttaisiin.  Oikeustapausesimerkit helpottavat s&anndsten hahmottamista ja
lainsdadannon tulkitsemista. Kehittamalla tyota siitd voisi saada kattavan mutta tiiviin
oppaan tydsuhteen péaattdmista varten tai yleisesti tydelamaa varten niin tyontekijoille

kuin tyonantajille.
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