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Tdassé opinndytetydssa perendytaan tydoikeuden ndkokulmasta tydajan ulkopuolella tapah-
tuneeseen tyontekijan sopimattomaan kaytokseen, Tydssa kdydaan lapi tydsuhteen paatta-
misperusteet sek& niiden arviointi, irtisanominen ja tydsuhteen purkaminen. Lyhyesti esil-

14 on my0s seuraukset tydsuhteen perusteettomasta paattamisesta.

Sopimaton kayttaytyminen ilmenee tydajan- ja paikan ulkopuolella samoin tavoin kuin
tyOpaikallakin. Tydsuhteen paattamiseen voi johtaa esimerkiksi vékivaltaisuus, paihteiden
kaytto tai kilpailukiellon rikkominen. Vapaa-ajalla tapahtuva sopimattoman kaytoksen
vaikutukset tydsuhteen jatkumiseen vaihtelevat paljon alasta riippuen. Vaikutukset ovat
lievemmat, kuin tyOpaikalla sattuva sopimattomuus, mutta jotkut velvoitteet seuraavat

tyontekijad vapaa-ajallakin.

Ty6 on kvalitatiivinen tutkimus, jossa on kaytetty lahdeaineistona oikeuskirjallisuutta,
lakia seké& oikeustapauksia liittyen sopimattomaan kaytokseen. Padpainona esitelldén so-
pimattoman kaytoksen eri lajit ja vaikutukset tydsuhteen jatkumisen kannalta. Oikeusta-

paukset antavat konkreettista nakokulmaa aiheeseen.

Tyon tuloksena saadaan kuvausta siitd, minkalainen k&ytds on sopimatonta ja mité vaiku-
tuksia vapaa-ajalla tapahtuvalla epéasiallisella kdytoksella voi olla tydsuhteen jatkumisen

kannalta.
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In this thesis focuses on the employee’s inappropriate behavior outside of working time
from the perspective of labour law. The thesis presented for reasons for employment ter-
mination of employment and evaluation, dismissing and employment contract cancelling.
Also briefly described the consequences and damages of the groundless termination of
employment relationship are briefly described. This thesis presented also grounds for ter-
mination and cancellation. The Competing activity contrary to that is against the fair em-
ployment practices and absences can also be a reason to give a notice to an employee.

Inappropriate behavior outside of working time amounts to the same acts as in the
workplace, for example, termination of employment relationship can be caused by vio-
lence or use of drugs. The way inappropriate conduct influences the employment rela-
tionship continuation varies from sector to sector. The effects are more lenient than
when it happens at work.

This thesis is a theoretical study. The data was gathered from the legal literature, laws
and legal cases of the inappropriate conduct. The cases gives a specific aspect of touch
on the topic. The main focus of the work was presents on presenting the inappropriate
conduct of different species types and the effects on the employment relationship to
continue continuation.

The results indicate what kind of behavior is inappropriate and what impact occurred
during free time the inappropriate behavior during free time may be a have on contin-
uation of the employment relationship.
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1 JOHDANTO

1.1 Tutkimuksen tarkoitus

Taman tutkimuksen tarkoituksena on kuvata, mik& on sellaista sopimatonta kaytosta
tyOajan- ja paikan ulkopuolella joka voi johtaa tydsuhteen paattymiseen. Sopimatonta
kéytosta tutkitaan tyontekijan ndkokulmasta. Tyossa kdydaan lapi, mill& perustein tyo-
suhde voidaan irtisanoa tai purkaa, ja mita seurauksia tydsuhteen paattamisella on.
OpinnéaytetyOn tavoitteena on kertoa seké tyontekijélle ettd tyonantajalle, minkélainen
kaytds on sopimatonta ja miten menetellaan, kun kohdataan sopimatonta kaytosta.
Tybajan ulkopuolella esiintyvasta sopimattomasta kaytoksesté ei ole olemassa omaa
lakipykalaa, joten naita asioita tulkittaessa tulee soveltaa useita lainkohtia. Asian tut-
kimisessa kéytetadn hyodyksi oikeustapauksia ja niiden ratkaisuja. Tutkimuksen laa-
dullisen osion tavoitteena on kuvata, minkalainen kéytos todella johtaa tydsuhteen

paattymiseen ja miten asiassa toimitaan lain mukaan.

1.2 Aiheen valinta

Opinndytetyon aiheen valinta oli haastavaa, koska juridisia aiheita, joista ei ole viel&
tehty tutkimuksia, on kovin vahén. Valitsin aiheen tydoikeuden puolelta, koska tydoi-
keudelliset asiat ovat ajankohtaisia ja opinndytetdissa ei niitéd ole viel& kovin paljon
esiintynyt. Tarkeaa oli myos, ettd aihe oli mielenkiintoinen. Tydoikeuteen pohjautuvat
asiat ovat haastavia, ja tdman tyon tarkoituksena on myods syventad omaa tietdmysténi
tyboikeudesta. Tydoikeuden ja sopimusjuridiikan kurssit opinnoissani ovat antaneet
hyvén pohjan tyo6lle ja teoriatiedolle. Tydoikeus on laaja oikeudenala, ja siksi on mie-
lenkiintoista lisatd omaa tietdmysta oikeudenalasta. Tydoikeuden tuntemus ei ole kos-
kaan haitaksi, koska siitd on hy6tyd monissa ristiriitatilanteissa oikeassa tyoelamassa.
Tulevaisuuden kannalta nden taman tutkimuksen hyodyllisend, koska haaveenani on
joskus toimia esimiestehtavissa, ja erityisesti silloin tydoikeuden tuntemus ja paatta-

misperusteet seké toimintatavat ndissa tilanteissa ovat tarkeita asioita tuntea.



2 TUTKIMUSMENETELMAT

2.1 Tiedonhankinta

Tyboikeudessa on paljon kasitteita ja termejd, jotka voivat olla vieraita ja vaikeasti
ymmarrettavia. Lahdeaineistona kéytetaan lakia ja oikeuskirjallisuutta, jota on kuiten-
kin pyritty avaamaan selkokielisesti. Tyooikeuteen liittyvaa kirjallisuutta on runsaasti,
ja haastavaa tydssé tulee olemaan I6ytaa laajasta lahdeaineistosta juuri sopimattomaan
kaytokseen liittyvat lainkohdat. Hankalaa voi myos olla 16yt&é oikeustapauksia, joissa
sopimaton kaytds tapahtuu juuri tydajan ulkopuolella, mutta on silti merkittavaa tyo-
suhteen jatkumisen kannalta. Aineistona kaytetaén kirjallisuutta seka oikeustapauksia,
tilastotietoja tai haastatteluja ei ollut saatavilla aiheeseen liittyen. Sopimaton kaytés on
ké&sitteend kuitenkin laaja, ja olennaista tyossd on 16ytaa juuri ne kaytosrikkeet, jotka

vaikuttavat tydsuhteeseen, vaikka tapahtuvat tyéajan- ja paikan ulkopuolella.

2.2 Tutkimustapa

Opinnéaytetyoni on Kirjoituspoytatutkimus, jossa hyédynnetéén jo olemassa olevaa lah-
deaineistoa. Tutkimustapa on kvalitatiivinen. Aineistosta pyritd&dn poimimaan selkeén
kielelliseen muotoon tydn tarkoituksenmukaiset tiedot. Teoriaosioiden tueksi on tuotu
oikeustapauksia ja niiden ratkaisuja, joita on pohdittu aiheen nakokulmista. Ty6ssd on
nahtavissd myos tapaustutkimuksen piirteitd, jolloin muutamia valittuja tapauksia on
pohdittu syvallisesti aihepiirin nakokulmasta. Tapaustutkimuksessa ei pyrité 16yta-
ma&éan yleistettdvaa tietoa, vaan asiaa pyritddn ymmartdmaan ja tulkitsemaan syvéllises-

ti yhdesta nakokulmasta. (Tapaustutkimus, 2014.)

2.3 TyOn rakenne

Opinndytety0 rakentuu seitsemé&sté eri osioista. Toisessa luvussa maaritetdéan tyossa
paljon esiintyvié kasitteitd. Neljannessé luvussa esitelldén tydoikeiden perusteita. Lu-
vussa kerrotaan selkokielisesti, mitk& seikat johtavat tyosuhteen irtisanomiseen tai
purkamiseen, seka selvennetéén tyésopimuslain pohjalta tydsuhteen paattdmisperus-

teet. Lisaksi luvussa selvennetddn menettely ennen tydsuhteen paattamista. Viidennes-
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sd luvussa paneudutaan tarkemmin sopimattomaan kéaytokseen tydajan ulkopuolella, ja
esitellaan yksitellen sopimattoman kaytéksen muodot. Kuudennessa luvussa kéydaan
lapi lyhyesti tydsuhteen péaattymisen seuraukset, seka tyontekijan ettd tydnantajan kan-
nalta. Viimeisessd, seitseménnessé luvussa pohditaan tutkimuksen onnistumista, tu-

loksia, ja mité jatkotoimenpiteitd tyon pohjalta voisi tehda.

3 MAARITELMAT

3.1 Sopimaton kayttaytyminen

Sopimattomalla ké&ytoksella tarkoitetaan yleisesti paheksuttavaa menettelyd. Sopima-
ton kéytos saattaa kohdistus tydvelvoitteen tai tyopaikan jérjestystd koskevien yleisten
maéaraysten rikkomiseen. Tyontekijan edellytetddn noudattavan hyvaan tapaan perus-
tuvia kayttaytymissaantoja. Tyontekijan velvollisuutena on noudattaa kohtuuden mu-
kaan vaadittavaa menettelyd. Sopimaton kéytos voi ilmetd esimerkiksi riitautumisena
tai vékivaltana. Sopimatonta kaytosta tulkitaan viitaten kohtuuteen, ei hyvaan ammat-
titapaan. Nain ollen sopimattomuus on tapauskohtaisesti ratkaistavissa tyontekijan
ammatin vaatimusten mukaisesti. (Kairinen — Koskinen — Nieminen — Ullakonoja —
Valkonen 2006, 779-780.)

3.2 Tyontekija

Tyontekijé on fyysinen henkil®, joka on toisena osapuolena tydsuhteessa, ja tekee toita
yhtion tai toisen henkilon lukuun. Tyontekijan tarkein velvollisuus tyésopimuksen te-
kemisen jalkeen on tyontekovelvollisuus. Tyontekija saa tekeméastaan tyostaan vasti-
ketta eli palkkaa. (Kairinen ym. 2006, 37.)

3.3 Tyobaika

Tyoaikalain 2 luvun 48:n mukaan tydajaksi luetaan ty6hon kaytetty aika seka aika,
jonka tydntekija on velvollinen olemaan tydpaikalla tydnantajan kéytettavissa. Tyoaika
voi olla séanndllinen tai liukuva. TyOaikaa on ty6hon kaytetty aika, jolloin tyontekija

tekee varsinaista tyotaan tai siihen vélittomasti liittyvia tehtévid. Ty6aika ei ole sidok-
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sissa tyOpaikkaan. Ty06aika voi siis olla muuallakin kuin tavanomaisessa tyopisteessa.
(Kairinen ym. 2006, 408, 411.)

3.4 Vapaa-aika

Tyoaikalain 6. luvun 31. § viikoittainen vapaa-aika voidaan jarjestad keskimaarin 35
tunniksi 14 vuorokauden ajanjakson aikana. Vapaa-ajan tulee olla kuitenkin vahint&aéan
24 tuntia viikossa. Vapaa-aikaa on aika, jolloin tydntekijé ei ole tydssa. Vapaa-ajalla
lahtokohtaisesti tydeldman velvoitteet eivét sido tyontekijad. Kuitenkin esimerkiksi lo-
jaliteettivelvoite seuraa myos vapaa-ajalle. Ammatista ja alasta riippuen vapaa-

ajallakin tapahtuvalla kdytoksella voi olla vaikutuksia tydsuhteeseen.

3.5 Tydsuhde

Ty6suhde on sellainen oikeussuhde, jossa tyontekija tydsopimuksen perusteella tekee
tyota tyonantajalle, timén johdon ja valvonnan alaisena vastiketta vastaan. Tydsuhteen
katsotaan alkavan silloin, kun tydntekijé alkaa tehda tydsopimuksen tarkoittamaa tyo-

taan eli tydontekotunnusmerkin tayttyessa. (Kairinen ym. 2006, 36 — 37.)

4 TYOSOPIMUSOIKEUS

4.1 TyOsuhteen paattaminen

Tybésopimuslain (TSL) 2. luvun 7.8 mukaan tydsuhteen irtisanomisperusteen tulee olla

asiallinen, painava ja uskottava, purkamisperusteen tulee olla erittéin painava.

Ty0Osuhteen paattamistapauksessa tyontekijalle on annettava mahdollisuus tulla kuul-
luksi syistd, joiden takia tydsuhde ollaan paattamassé (TSL 9:2). Hanelle on annettava
tieto syistd, jonka johdosta hanet ollaan irtisanomassa. Ennen kuulemista tyontekijalla
tulee olla mahdollisuus perehtyéa aineistoon ja esittdd oma mielipide asiasta. Huomioi-
tavaa on kuitenkin se, ettd tyontekijan kuulematta jattamisella ei ole varsinaisia seu-

rauksia, vaan tyonantaja tekee ratkaisun tydsuhteen paattamisestd omalla vastuulla.
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(Bruun - Koskull 2012, 82-84.)

4.1.1 Irtisanominen

Tydsopimuslain 7. luvun 2. § ja 3. § mukaan irtisanominen jaetaan kahteen luokkaan;
tyontekijan henkildon liittyvat irtisanomisperusteet seké taloudelliset ja tuotannolliset
irtisanomisperusteet. Tyonantajalla on oikeus irtisanoa tydsopimus, jos tyo on talou-
dellisista, tuotannollisista tai tydnantajan toiminnan uudelleenjarjestelyista johtuvista
syista vahentynyt olennaisesti ja pysyvésti. Ty6nantaja voi irtisanoa tydsuhteen tyonte-
kijan henkiloon liittyvien perusteiden nojalla, jos henkild on laiminlydnyt velvoittei-
taan tai tyontekijan henkiloon liittyvét tyontekoedellytykset ovat olennaisesti muuttu-
neet, ja sen vuoksi tyontekija ei endd kykene selviytyméaén tyotehtévistaan. Asiallisuut-
ta ja painavuutta arvioitaessa tulee huomioida tydnantajan ja tyontekijan olosuhteet

kokonaisuudessaan.

Sopimattomasta kayttaytymisesta johtuvat perusteet ovat aina henkiloon liittyvia irti-
sanomisperusteita. Tyontekijan henkiloon liittyvia irtisanomisperusteita ovat esimer-
kiksi tydsopimuksella sovittujen velvoitteiden tayttdmaétta jattaminen tai velvoitteiden
vastainen kdyttdytyminen. Muussa lainsdddannossa séadettyjen velvoitteiden vastainen

menettely voi olla my6s irtisanomisperuste. (Tiitinen - Kroger 2012, 505-506.)

Tydsopimuksen voi irtisanoa irtisanomisilmoituksella lain ja sopimuksen irtisanomis-
aikaa noudattaen. Irtisanomisajoista voidaan poiketa molemminpuolisella sopimuksel-
la. Irtisanomisaika voi olla kuitenkin enintdén kuusi kuukautta. Lisaksi sopimusva-
pautta rajoittavana tekijana on sdannds, jonka mukaan tyénantajan irtisanomisaika ei
saa olla lyhempi kuin tyontekijén irtisanomisaika. Laissa on méaratty irtisanomisajat,
ja niitd noudatetaan, ellei muusta ole erikseen sovittu. Tydsuhde paattyy irtisanomis-

ajan viimeisena paivana. (Tiitinen — Kroger 2012, 491- 494.)

Irtisanomissuojasta on sdddetty tydsopimuslain 7. luvussa. Tavoitteena on suojata so-
pimuksen jatkumista alkuperaisen tarkoituksensa mukaisesti, niin kauan kuin sopi-
mussuhteen edellytykset ovat olemassa. N&in ollen tyosuhteen ennenaikaiseen péatta-

miseen on oltava perusteet, eli sopimusrikkomus jommankumman osapuolen osalta.
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Ty06suhteessa molempien sopijapuolten velvollisuutena on ottaa huomioon vastapuo-
len edut, sopimusta solmittaessa ja sopimussuhteen aikana. Kun tydsuhteen paattamis-
oikeus on késilla, on huomioitava irtisanomisesta aiheutuva haitta. Jos tydsuhteen
paattamisperustetta arvioitaessa voidaan kohtuudella edellyttaa tyontekijan siirtamista
toisiin tehtdviin, jolloin irtisanominen voitaisiin valttaa, ei paattdmisperustetta yleensa
ole. Irtisanomissuoja on séadetty ennen kaikkea tyontekijan suojaksi. Tydnantajan on
siedettdva sopimatonta kaytosta ja olosuhteiden muutoksesta aiheutuvaa haittaa, niin

kauan kun se on tilanteeseen ndhden kohtuullista. (Tiitinen - Kroger 2012, 497-498.)

4.1.2 Purkaminen

Tybsopimuslain 8. luvun 1. § mukaan tydsuhde puretaan, kun toinen osapuoli paattaa
sopimuksen ilman irtisanomisaikaa, valittomin vaikutuksin. Purkamisperusteen tulee
aina olla painavampi kuin irtisanomisperusteen. Tydsuhteen purkaminen edellyttaa
erittdin painavaa syytd, jonka takia tydsuhdetta ei voida jatkaa edes irtisanomisajan
mittaista aikaa. TyOnantaja saa purkaa tyésopimuksen vain erittdin painavasta syysta.
Tallainen syy voi olla esimerkiksi tydsuhteeseen olennaisesti vaikuttavien velvoittei-
den vakava rikkominen, jolloin tydnantajalta ei voida kohtuudella edellyttaa tydsuh-
teen jatkamista edes irtisanomisajan pituista aikaa. Tyosopimuksen purkaminen poik-
keaa irtisanomisesta siten, ettd tydsuhde paattyy heti, kun se on purettu. Seka maaraai-

kainen ett4 toistaiseksi voimassaoleva tyosuhde voidaan purkaa.

Purkamisperusteita voivat olla esimerkiksi kilpailukiellon tai yrityssalaisuuden torkeé

rikkominen tai ty6turvallisuuden vaarantaminen. Purkamisperusteella on myos vanhe-

nemisaika. Tydsopimus tulee purkaa 14 pdivan kuluessa, kun tieto purkuperusteesta on
saatu. (Bruun - Koskull 2012, 102-105.)

Ty0Osuhteen purkamisperusteena on yleensa tydsopimusvelvoitteiden tayttdmatta jat-
tdminen. Tyontekija ei saavu toihin tai ei tee hanelle maaréattyja tehtavia, kuten tydso-
pimuksessa on sovittu. Purkamisperuste ei saa kuitenkaan johtaa kohtuuttomuuteen.
Tybnantaja ei saa purkaa tyosuhdetta vedoten taloudellisiin vaikeuksiin, vaan silloin
on kaytettavé irtisanomis- tai lomauttamisoikeutta. Purkamissyyna ei saa myosk&éan

vedota omiin olosuhteisiinsa. (Koskinen 2012, 65-67.)
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Tydsopimuksen tarkoituksena on perustaa molemminpuolinen luottamusta edellyttava
sopimussuhde. Jos tydsuhteen edellytykset lakkaavat olemasta kesken sopimussuh-
teen, molemmilla osapuolilla on oikeus valittdmasti vapautua velvoitteistaan, mikali ei
voida kohtuudella vaatia sopimussuhteen jatkamista. (Koskinen — Nieminen - Valko-
nen 2012, 66.)

4.3 Paattamisperusteen arviointi

Kuten aiemmin jo ilmennyt, tydsopimuksen irtisanominen edellyttda asiallista ja pai-
navaa syytd, tydsopimuksen purkaminen taas erittain painavaa syytd. Paattamisperus-
tetta arvioitaessa tulee kuitenkin huomioida monia seikkoja, ja tilannetta kasitellaan
aina tapauskohtaisesti. N&in ollen joissakin tilanteissa, esim. tydvelvoitteen laimin-
lyonti, voi johtaa suoraan tydsuhteen purkamiseen ja joissain tapauksissa ei valttamat-

té riitd edes irtisanomisperusteeksi. (Koskinen — Nieminen — Valkonen 2012, 70.)

Paattamisperustetta harkittaessa tulee ottaa huomioon seuraavat seikat ja niiden vaiku-

tus tydsuhteen jatkoa ajatellen:

= rikkomus; véahaisyys, toistuvuus, olosuhteet, rikosoikeudellinen rangaistavuus
= tyOntekijan asema; yleiset velvoitteet, toimivalta

= tyontekijan suhtautuminen rikkeeseen; tietoisuus, tahallisuus, (katumus voi-

daan katsoa lieventavaksi asianhaaraksi)

= ty6n luonne ja olosuhteet; tyoturvallisuus, kayttaytymisvaatimukset eri aloil-

la, aiheutunut taloudellinen vahinko
= teon vaikutukset; tyonantajalle, tydyhteisolle ja tyokavereille

= yrityksen luonne; toimiala, koko, suhde johtajiin
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Paattdmisperustetta arvioitaessa tulee kayttd4 ennen kaikkea kokonaisharkintaa, ottaen
huomioon kaikki yllamainitut asiat. On tarkeda punnita edut ja haitat kaikkien osapuo-
lien kannalta, kun pohditaan tydsuhteen jatkoa. Tydsopimuksen paattdminen ei saa ol-
la kohtuutonta. Kohtuusharkinta korostuu etenkin purkuperusteessa, ei niinkaan irtisa-

nomistapauksissa. (Koskinen - Nieminen — Valkonen 2012, 72-75.)

5 SOPIMATON KAYTTAYTYMINEN

5.1 Sopimaton kayttaytyminen

Tyontekijan sopimattomalla kaytoksella tarkoitetaan toimintaa tai menettelya, joka on
yleisesti paheksuttavaa ja kohdistuu tydnantajaan, asiakkaaseen tai tyokavereihin. Tyo-
oikeudellisessa mielessé toiminta tapahtuu tyopaikalla tyontekijan ominaisuudessa.
Tyopaikan ja -ajan ulkopuolella tapahtuvaa sopimatonta kaytosta ei voida pitéa yhta rat-
kaisevana, kun mietitddn tydsuhteen paattdmista. Jos vapaa-ajalla tapahtuvalla sopimat-
tomalla kaytoksella on valiton vaikutus tyontekijan tyontekoon tai tyénantajan olosuh-
teisiin, sita kasitelladn vakavampana rikkeena. (Koskinen — Nieminen - Valkonen 2012,
161.)

Sopimaton kaytds voi kohdistua yleisten méérdysten rikkomiseen tai olla jo itsesséan
riittdva peruste tyosuhteen paattamiselle. Tyontekijan edellytetddn noudattavan hyvia
kayttaytymissaantoja. Tyontekijan tulee valttaa toimintaa, joka on ristiriidassa hyvan
toimintatavan kanssa tai on omiaan aiheuttamaan vahinkoa tyonantajalla. Yleens&d ndmé
sdédnnokset koskevat toimintaa tyopaikalla ja ty6ajalla, mutta joissakin tapauksissa myos
vapaa-ajalla tapahtuva toiminta on moitittavaa tyonteon nakokulmasta. Né&in ollen asiat

ovat tapauskohtaisesti ratkaistavissa. (Koskinen - Nieminen — Valkonen 2012, 161.)

Tyontekijén sopimaton kaytos tydajan ulkopuolella on tuomittavampaa, jos se tapahtuu
laheisesti tybhon liittyvéassa ymparistdssé ja/tai kohdistuu tydnantajaan tai tydtovereihin.
Néissa tapauksissa tulee punnita tyontekijén toiminta itse t6issa, vaikuttaako vapaa-
ajalla tapahtunut sopimattomuus tyontekijan tyskentelyyn, kuinka pitka tyéura henki-

16114 on takana, onko tydntekija aiemmin saanut varoituksia samasta aiheesta ja niin
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edelleen. Yleensé sopimattoman kaytoksen seurauksena ensimmaéinen askel on varoi-
tuksen antaminen. Tydsuhde voidaan purkaa vasta varoituksen annon jalkeen, ellei toi-
minta muutu. Joissakin tapauksissa, jos purkuperuste on erittain painava, tydsuhde voi-
daan irtisanoa tai purkaa ilman varoitusta tai irtisanomisaikaa. (Koskinen — Nieminen —
Valkonen 2012, 163.)

5.2 Varoitusmenettely

Ty6sopimuslain 7. luvun 2.8:n 3. momentin mukaan tyontekijéa, joka on laiminlyonyt
tyodsuhteesta johtuvien velvollisuuksiensa tayttamisen tai rikkonut niitd, ei kuitenkaan
saa irtisanoa ennen kuin hénelle on varoituksella annettu mahdollisuus korjata menet-
telynsd. Poikkeuksena tdhan ovat vakavat rikkeet, joiden johdosta ei voida kohtuudella
olettaa tydsuhteen jatkuvan. Muuten varoituksenantovelvollisuus koskee kaikenlaisia
tyosopimuksessa sovittujen velvollisuuksien rikkomista. Varoituksen tarkoituksena on
saada tyontekijd ymmartdmaan toimintansa virheelliseksi. Ty6nantaja osoittaa varoi-
tuksella, ettd velvoitteiden rikkomiseen suhtaudutaan vakavasti. (Tiitinen - Kréger
2012, 551-554.)

Tarkeimpéna tavoitteena on saada tyontekija korjaamaan toimintansa paremmaksi. Ir-
tisanomisperuste taytyy, kun tyontekija jatkaa toimintaansa varoituksesta huolimatta.
Varoituksen jélkeen tapahtuva rike tai jatkuva virheellinen toiminta osoittaa tyonteki-
jan valinpitaméattdmyyden ja/tai tahallisuuden. Jos tydntekija varoituksen jélkeen syyl-
listyy muunlaiseen virheelliseen toimintaan, kuin varoituksen saadessaan, ei voida ve-
dota vanhaan virheeseen sopimuksenvastaista menettelyé arvioitaessa. Tydsopimus-

laissa ei ole s&adetty varoituksen voimassaoloaikaa. (Tyosopimuslaki 7:28.)

5.3 Sopimattoman kayttaytymisen ilmenemismuodot

Sopimaton kayttaytyminen ilmenee vapaa-ajalla samoin tavoin kuin tytpaikallakin.
Seuraavissa luvuissa on esitettyna erilaisia sopimattoman kéayttaytymisen lajeja, jotka
voivat johtaa tydsuhteen paattymiseen. Mukana on myos kilpailukiellon rikkominen,
joka ei ole varsinaisesti sopimatonta kaytostd, mutta voi tapahtua tydajan ja — paikan

ulkopuolella, ja voi myos olla tydsuhteen paattamisperusteena. llmenemismuotojen
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tukena esitetdan erilaisia oikeustapauksia.

5.3.1 Vakivaltaisuus

Vakivaltaisuus on aina vakava asia, ja se voi olla tydsuhteen péaattamisperusteena, vaik-
ka olisi tapahtunut tydajan ulkopuolella. Talldin taytyy punnita, mita vaikutuksia kay-
toksell& on tyoyhteisolle ja tyontekijoiden vélisille suhteille. Jos vakivalta on toistuvaa
tyoajan ulkopuolella, voi olla syyta olettaa, ettd tyontekija aiheuttaa vaaraa myos tydpai-
kalla. Kuten tapauksessa TT:2003-10, vékivaltaisuus tapahtui tyopaikan pikkujouluissa,

eli tydtovereiden lasné ollessa ja laheisesti tyohon liittyvissé olosuhteissa.

TT:2003-10: Tyontekija oli tydpaikan pikkujouluissa tapellut toisen tyon-
tekijan kanssa. Tappelun seurauksena tydnantaja irtisanoi kolme tyénteki-
jaa, A:n, B:n ja G:n, tappelun ja asiattomien herjausten perusteella. Pe-
rusteena irtisanomisille oli, ett& vékivaltaa oli kohdistettu tyénantajan
edustajaan laheisesti tyohon liittyvissa olosuhteissa ja muiden tyontekijoi-

den lasna ollessa. Oikeus irtisanomiseen oli olemassa.

Suora vakivalta ja vékivallalla uhkaaminen oikeuttavat tavallisesti tydsuhteen purkami-
seen. (Kairinen ym. 2006, 781.)

TT:2001-62: Linja-autonkuljettaja oli tullut vapaa-aikanaan tyopaikalle
paihtyneena ja pahoinpidellyt tydpaikalla tyoskentelevaa kuljettajaa.
TyOnantajalla oli tam&n menettelyn johdosta irtisanomissuojasopimuksen

mukainen tarkeda syy purkaa henkildn tydsopimus.

Tybdsopimuslain 2. luvun 2.8 mukaan jos kyseessé on tapahtuma, jossa osallisena on
useampi henkil6, taytyy seurausten olla tasapuoliset. Asiaa on kuitenkin punnittava aina
tapauskohtaisesti. Vékivaltatilanteissa on merkittavéd, onko toisen tai muiden osapuol-
ten toiminta ollut itsepuolustusta tai voidaanko se katsoa hatévarjeluksi. Tyonantaja ei
saa ilman hyvéksyttavaa syyté asettaa tyontekijoité eri asemaan, ei mydskéan tydsuhteen

paattdmistilanteessa.
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Tapauksen TT:2003-10 asiassa riitaisaa oli irtisanottujen tyontekijoiden
mielesta tapahtunut eriarvoinen kohtelu. Yksi tyéntekija, D, sai pitaa tyo-
paikkansa, vaikka oli myds osallisena tappelussa. Oikeus katsoi kuitenkin,
etta tdma tyontekija oli harjoittanut vain itsepuolustusta. A:n toiminnassa
ei ollut anteeksiannettavaa eik& mitaan lieventavaa asianhaaraa. D:n ti-
lanne oli hyvin erilainen, ja tasta syysta hanen tydsopimusta ei irtisanottu.
Illan aikana D:ta oli provosoitu kovaaanisesti herjaamalla, ja tima kat-
sottiin lieventavaksi asianhaaraksi. D kuitenkin irtisanoutui yrityksen pal-
veluksesta pian tapahtuman jalkeen. Tyonantajan ei ole katsottu asetta-
neen muita tyontekijoita eriarvoiseen asemaan, koska han teki paatoksen
irtisanomisesta sen hetkisten tietojen perusteella, jolloin D:n tyésopimuk-

sen irtisanomiselle ei ollut perusteita.

5.3.2 Héirinta

Ty6turvallisuuslain 5. luvun 28.8 mukaan hairintd on maéritelty seuraavasti:
Jos tydssa esiintyy tyontekijadn kohdistuvaa, hénen terveydelleen haittaa tai vaaraa ai-
heuttavaa hairintaa tai muuta epdasiallista kohtelua, tyénantajan on asiasta tiedon saatu-

aan kéytettavissaan olevin keinoin ryhdyttavé toimiin epdkohdan poistamiseksi.

Yhdenvertaisuuslain 6.8:ssé on saddetty myos héirinnasta. Hairinta voi olla henkilon ar-
von tai koskemattomuuden tarkoituksellista tai tosiasiallista loukkaamista. Tydeldmassa
kiellettyé on seka tarkoituksellinen hairinta ettd menettely, joka tosiasiallisesti johtaa

héiritseviin seurauksiin. (Kairinen ym. 2006, 199.)

Vapaa-ajalla tapahtuva asiaton kéytds voi johtaa tydsuhteen paattymiseen, jos se tapah-
tuu laheisesti tydhon liittyvassa ymparistossa tai kohdistuu muihin tyontekijoéihin. Al-
koholi on usein vaikuttavana tekijana. Sopimattomuus on tapauskohtaista. Yleisesti va-
paa-ajalla tapahtuva sopimattomuus ei automaattisesti johda irtisanomiseen, vaan ensik-
si tulee antaa varoitus. Kaytoksen tulee olla toistuvaa, jotta voidaan suoraan irtisanoa.
On myo6s pohdittava, onko tapahtumalla vaikutusta henkilon ty6tehtéviin. Aiheuttaako
tapahtuma luottamuspulaa esimiehen ja tyontekijan vélille? Tilanteen vakavuus riippuu

myos sen vaikutuksesta vastapuoleen, seka siitd, kokeeko hairinnan kohteeksi joutunut
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henkild tilanteen uhkaavaksi tai epamiellyttavaksi.

TT:2014-79: VR:n tyontekija A on vapaa-aikana kayttaytynyt sopimatto-
masti junassa, eli laheisesti tydhon liittyvassa ymparistossa. A oli ollut al-
koholin vaikutuksen alaisena, ja kayttaytynyt epaasiallisesti sekd puhunut
toissa olleelle kondukttorille seksuaalisavytteisesti. Tapauksen johdosta
A:n tyésopimus oli irtisanottu. A oli tydskennellyt yrityksessa jo 30 vuotta
eika ollut aiemmin pitkan tyduransa aikana kayttaytynyt sopimattomasti
tai saanut moitteita toiminnastaan. Kokonaisuutta arvioitaessa ei tapausta
voitu kuitenkaan pitaa riittavan painavana perusteena irtisanomiselle, kun
otettiin huomioon tydntekijan pitka ja moitteeton tyoura. Kyseessa oli yk-
sittdinen, vapaa-ajalla tapahtunut harkitsematon teko. Ty0nantajan en-
simmadinen toimenpide ei téssa tapauksessa voinut olla irtisanominen.
Hairinnan kohteeksi joutunut konduktéori B oli kokenut A:n puheet ja kay-
toksen harskiksi. B kuitenkin kaski A:n poistumaan tilanteen alkaessa kay-
da epamiellyttéavaksi, ja A oli poistunut paikalta ilman vastavaitteita. Lo-
pulta B:n tyotoverit olivat heittédneet A:n ulos junasta seuraavalla asemal-
la. Asiaan vaikutti my6s B:n lausunto siitd, ettei tapahtuma ollut niin va-
kava, etta se olisi voinut johtaa irtisanomiseen. A oli myds pyytanyt tapah-
tumaa anteeksi B:It4, ja osoittanut katumusta. A toimi yhtidssa veturinkul-
jettajana, eika tapahtuneen siksi katsottu aiheuttaneen lojaliteettivelvoit-
teen rikkoutumista. A ei tydskentele asiakaspalvelu- tai johtotehtévissa.
Vaikka A ja B tyoskentelivat saman yhtién palvelussa, he eivat kuitenkaan

todennakdisesti tapaa uudelleen, koska tekevat tyota eri kaupungeissa.

Ty0paikoilla tapahtuvaan seksuaaliseen héirintddn puututaan tiukasti. Tapaukset, jotka
johtavat tyésuhteen purkamiseen, ovat jo pitkalle menevid, lahinna epasiveellisella ta-
valla tapahtuvaa koskettelua. Moitittavuutta tyopaikalla liséa héirinnén toistuminen va-

roituksista huolimatta.

Tapauksessa 2014:79 alkoholin vaikutuksen alaisena oleva A oli ajatellut
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puheensa flirttailevaksi, kun taas B, johon puheet kohdistuivat, koki ne
seksuaaliseksi hairinnéksi. Konduktdori B on koulutettu toimimaan tdméan
kaltaisissa tilanteissa, ja lieventdvana asiahaarana katsottiin, etta B oli it-
se antanut A:n tulla kanssaan ty6tilaan. A poistui myds paikalta heti, kun
B niin pyysi. Tilanne ei ollut seksuaalista hairintaa, koska A ei ollut tyo-
paikallaan eiké B ollut hanen ty6toverinsa. Yrityksessa tyoskentelevat
henkilOt saavat kayttaa junia vapaa-ajan matkustukseen aivan normaalis-
ti, eika tyonantajan valvontavelvollisuus ulotu vapaa-aikaan, vaikka tyon-

tekija kayttaisikin junaa kulkuvalineend vapaa-aikana.

5.3.3 Kilpailukielto ja salassapito

Kilpailevan toiminnan moitittavuus perustuu lojaliteettivelvoitteeseen ja hyvaéan toimin-
tatapaan. Tyodsopimuslain mukaan tyontekija ei saa tehda toiselle sellaista ty6td, jonka
luonne vahingoittaa toista tyonantajaa. Mitd korkeammassa asemassa tyontekijé tyos-
kentelee, sita laajempi uskollisuusvelvoite hanellda on. Kokonaisarviointiin irtisanomis-
perusteena vaikuttaa teon luonne, tyontekijan mahdollisuudet k&yttad hyodyksi tydnan-
tajan tietoa ja materiaalia, tyontekijan asema, tyétehtévien suorittaminen, luottamussuh-
teen paljastuminen seké aiheutettu vahinko (asiakkaiden menetys, turvajérjestelyt). Tyo-
suhdetta ei ole oikeus pééattaa, jos toiminta on kokonaisuudessaan vahaista. Tydsopi-
muksen purkaminen edellyttéda konkreettista velvoitteiden rikkomista. Suunnittelu ja
valmistelu eivat ole yleisesti purkuperusteita, mutta yleista lojaalisuutta on noudatettava.
Paattamisperusteena voi olla kuitenkin vakava luottamussuhteen héiriintyminen. Muita
seurauksia kilpailevasta toiminnasta voi olla vahingonkorvaus. (Koskinen 2012, 136—
145.)

Kilpailukiellon rikkomisen arvioiminen on haastavaa, koska nykyaan tyontekijét harjoit-
tavat yhd enemman my6s omaa toimintaa, ja tydpaikan siséiset siirrot eri tydtehtavien
valilla ovat yleisid. Tyonantajatkin ovat kiinnostuneempia tyontekijén piilevista taidois-
ta, joista voisi olla hyotyé yritykselle. Kilpailevan kiellon toiminnan raja onkin kovin
héilyva. Kiellosta ei saa seurata tyontekijélle liian tiukkoja vapaa-ajan rajoituksia. Kil-
pailukieltosopimukset ovat nykytyoelamassa yllattavan yleisia. (Koskinen - Nieminen —
Valkonen 2012, 136.)
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Ty6sopimuslain 3. luvun 4.8 on selvitetty tyontekijén velvollisuudesta olla hyédynta-
maétté itse ja paljastamatta muille ulkopuolisille yrityksen liike- ja ammattisalaisuuksia.
Tama kielto on voimassa myos tydsuhteen paatyttyd, mikali tieto on saatu tai hankittu
oikeudettomasti. Tyontekija ja henkil®, jolle tietoja on luovutettu, ovat korvausvelvolli-
sia tyonantajalle aiheutuneesta vahingosta. Jos tiedot vastaanottanut henkil on toiminut
vilpittdméssa mielessd, eiké ole voinut olla tietoinen tietojen luovutuskiellosta, ei hén

silloin ole korvausvelvollinen.

5.3.4 Lojaliteettivelvoitteen rikkominen

Ty6sopimuslain 3. luvun 1.8 on s&adetty tyontekijan yleisista velvollisuuksista. Tyon-
tekijan on tehtdva tyonsa huolellisesti noudattaen niitd maarayksia, joita tydnantaja an-
taa toimivaltansa mukaisesti tyon suorittamisesta. Tyontekijan on toiminnassaan val-
tettdva kaikkea, miké& on ristiriidassa hanen asemassaan olevalta tyontekijélta kohtuu-

den mukaan vaadittavan menettelyn kanssa.

Lojaliteettivelvoitteen mukaan sopijapuolten tulee ottaa huomioon vastapuolen edut,
kun sopimusta solmitaan ja sopimuskauden aikana. Velvoitteen rikkominen ei siis yk-
sindan voi olla irtisanomis tai -paattdmisperuste, mutta perusteiden riittavyytta harkit-

taessa silla voi olla suuri vaikutus paatokseen. (Tiitinen - Kroger 2012, 160.)

Tyontekijén ja tydnantajan luottamusvaatimus on eri aloilla erilainen. Etenkin johta-
vassa asemassa olevilla tyontekijoilld luottamus korostuu, koska heidan valtansa ja
vapautensa ovat eri luokkaa verrattuna tavallisiin tyontekijoihin. Tydsuhteen paatta-
mista harkittaessa tyonantajan tulee nayttaa luottamuspulan syntyminen ja sen kohdis-
tuminen tiettyyn tyontekijaan. Kun tydsuhde paattyy ja luottamuspula on yksi peruste,
liittyy paattamisperuste yleensa eparehellisyyteen tai kilpailevaan toimintaan. Luotta-
muspulaa tydnantajan ja tyontekijan valille aiheuttavat myds perusteettomat poissa-
olot, sairasloman vaarinkaytot, paihteiden kéytto ja muu sopimaton kayttaytymi-
nen.(Koskinen — Nieminen - Valkonen 2012, 191- 192.)

Lojaliteettivelvoite on tarkedssa roolissa, kun puhutaan tydsuhteen péattymisesta. Jo



21

pieni luottamuksen horjuttaminen voi aiheuttaa ongelmia sek& muiden tyontekijoiden

ettd tydnantajan kanssa. Riippuen tydntekijan asemasta ja tehtévista voi luottamuspu-

lasta kehittyé isokin ongelma ja ndin ollen irtisanomisperuste.

Tapauksessa TT:2011-17 tydntekija oli esiintynyt vapaa-ajalla television
viihdeohjelmassa. Tyontekija oli kertonut ohjelmassa tydnantajansa ni-
men. Tyontekija oli myos vastannut juontajan esittdmiin kysymyksiin kos-
kien maahanmuuttajia tavalla, joka voitiin tulkita syrjivaksi ja rasistiseksi.
Tyontekija oli myds ohjelmassa myéntanyt toimineensa eparehellisesti
tyonantajansa palveluksessa, mm. varastamalla ja eparehellisilla puheilla.
Tyontekijan toiminnan johdosta tydnantajan yrityskuva oli muodostunut
ohjelman kautta epaedulliseksi ja tyontekijan menettely oli vaarantanut

tydnantajan asiakassuhteita ja mainetta.

Toiminnallaan tydntekija oli rikkonut tydnantajan ja tyontekijan valisessa
sopimussuhteessa edellytettdvaa luottamusta ja lojaliteettivelvoitetta.
Tybnantajalta ei voitu naissa olosuhteissa kohtuudella edellyttaa tyosuh-
teen jatkamista. Tyonantajalla oli n&in ollen erittain painava syy tyonteki-

jan tyésopimuksen purkamiseen.

Lojaliteettivelvoitteen ja sananvapauden vélinen rajaus voi olla haastavaa. Tyontekijalla

on my0s tydsuhteen aikana turvattu sananvapaus, mihin siséltyy oikeus ilmaista, julkis-

taa ja vastaanottaa tietoja, mielipiteitd ja muita viesteja kenenk&én ennakolta estamaétta.

Kun pohditaan toiminnan hyvéksyttavyyttd, on huomioitava se, oliko tyontekijalla muita

tapoja ratkaista asia ja oliko tyontekijan tyonantajalle aiheutettu haitta merkittava. (Saa-
rinen 2013, 1042-1043.)

5.3.5 Péihteiden kaytté

Tybdsopimuslaissa ei ole mainintaa tyontekijan alkoholinkéytosta tai paihtyneena esiin-

tymisesté tyosopimuksen paattdmisperusteena. Alkoholin k&yttoon perustuvaa irtisa-

nomista tai purkamista katsotaan tydsopimuksen yleisen paattdmisen yleisten edelly-



22

tysten nojalla. Tydsuhteeseen vaikuttavaan alkoholin vaarinkayttoén suhtaudutaan 1ah-
tokohtaisesti kielteisesti kaikilla aloilla. Erityisen vakavan rikkeen péihteet aiheuttavat
silloin, kun niiden vaikutuksen alaisena tyontekija vaarantaa ty6turvallisuutta tyopai-
kalla. (Koskinen — Kilpeldinen — Laakso 2007, 105 — 109.)

TT:2003-10 tydntekija oli tapellut tydpaikan pikkujouluissa tydtoverinsa
kanssa, alkoholin vaikutuksen alaisena. Ty6nantaja irtisanoi tyontekijan.
Ty6nantajalla oli tapahtumien kulusta kaytettavissa ristiriitaista tietoa,
mink& johdosta han ei irtisanonut toista tappeluun osallista tyontekijaa.
Tama ei vaikuttanut irtisanomispaatokseen, koska tyénantaja toimi sen

hetkisten tietojen valossa.

TT: 2014 - 79 tyontekija oli vapaa-ajallaan matkustaessaan junalla
kayttaytynyt sopimattomasti toista konduktdoria kohtaan. Alkoholin vai-
kutuksen alaisena ollessaan tydntekija oli puhunut konduktdorille seksu-
aalisdvytteisesti ja kayttaytynyt muutenkin epdasiallisesti. Tapaus johti

irtisanomiseen, mik& kuitenkin todettiin myéhemmin perusteettomaksi.

Vapaa-ajalla tapahtuva péihteiden kaytto ei yleensa oikeuta irtisanomiseen, vaan sen tu-
lee tapahtua tyopaikkaan liittyvissd olosuhteissa. Paihteiden kayttod havaitessa on pun-
nittava, mitd vaikutuksia kaytokselld on tydnantajalle, tydyhteisolle ja tyontekijoiden va-
lisille suhteille. Vaikuttavaa on myds, milla alalla henkild tydskentelee. Ajoneuvon kul-
jettajalle vapaa-ajalla sattunut rattijuopumus on vakava rike, koska sen johdosta hanen
tyonteko ei ole mahdollista. Rike ei ole yhtd vakava vaikkapa kaupan alalla. Toistuvuus
on vaikuttava tekijg, ja jos tytnantaja epdilee tyontekijén karsivan paihdeongelmasta, on
tyonantajan velvollisuus ohjata henkilé hoitoon. Ennen hoitoonohjausta tydnantajan tu-
lee antaa varoitus, jos paihteiden kayttd on jatkuvaa. Nayton hankkiminen on joillain
aloilla haastavaa, koska tyontekijaa ei voida vaatia menemaan verikokeisiin.

(Koskinen — Nieminen - Valkonen 2012, 122-128.)

TT:2000-25: Postinjakaja oli aamulla omalla autolla toihin tullessaan

jaanyt poliisin puhallusratsiaan, jolloin hanen verensa alkoholipitoisuus
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oli ollut 0,6 promillea. TAman johdosta hanet oli maaratty valiaikaiseen
ajokieltoon. Tyonantaja oli purkanut tyontekijan tydsopimuksen silla pe-
rusteella, etté tyontekija ei ilman ajolupaa voinut suorittaa omia tyotehta-
vidan, mita tyésopimuksessa oli sovittu, eli postin jakelua autolla. Tyénan-
tajan purkuperusteena oli myos tyontekijan olo tyopaikalla alkoholin vai-
kutuksen alaisena kyseisend aamuna seka lojaliteettivelvoitteen rikkomi-
nen. Tuomiossa katsottiin, etté on jaanyt nayttamatta tyontekijan paihty-
neend olo tydpaikalla. Tyonantajalla ei olisi muutoinkaan ollut perusteita
purkaa tai irtisanoa tyosopimusta. Tydsuhteen palauttamiselle oli olemas-
sa edellytykset. Tyonantaja tuomittiin maksamaan korvausta tyontekijalle

tydsopimuksen virheellisestd paattamisesta.

Kun arvioidaan paattamisperustetta, olennainen merkitys on vaarinkayton vakavuudella
ja seurauksilla. Paattamissdanndsten tarkoituksena on suojata seka tyontekijaa etta tyon-
antajaa, jolloin paattdmisperustetta harkittaessa on otettava huomioon kaikki asiaan vai-
kuttavat seikat. (Koskinen - Nieminen — Valkonen 2012, 119-122.)

Tydajan ulkopuolisissa tilaisuuksissa, joissa alkoholi on mukana, voidaan joutua pohti-
maan seka alkoholin tarjoajan ettd kayttajan tydsuhteen paattdmista. Jokainen on kuiten-
Kin itse vastuussa omasta kaytoksestaan alkoholin vaikutuksen alaisena. Tydsuhteen
paattamiskynnys on korkeampi ns. normaaleilla tyontekijoilla, jolloin alkoholin véérin-
kaytto ei yleensd aiheuta suurta vahinkoa. Johtotehtavissa seka erityisissa ammateissa
tyoskentelevilla rikkeet voidaan katsoa vakavammiksi, niiden aiheuttaman vahingon ta-
kia tai yleiseen paheksuntaan ja esimerkilliseen toimintaan vedoten. Alkoholin kayton
tulee kuitenkin aina tapahtua joko tydtovereiden lasné ollessa tai tyopaikkaan laheisesti
liittyvassa ymparistossa, jotta se voi johtaa tydsuhteen paattymiseen. (Koskinen - Nie-
minen — Valkonen 2012, 124-133.)

TT:2008-101: Koneahtaaja oli syyllistynyt rattijuopumukseen ja turvalli-
suuden vaarantamiseen seka tydnantajan omaisuuden vahingoittamiseen

vapaa-ajallaan. Selvityksen mukaan teot eivat olleet tapahtuneet varsinai-
sella tydbmaalla tai muutoinkaan sellaisissa olosuhteissa, etté se olisi ollut

omiaan vaarantamaan muiden tyontekijoiden tyéturvallisuutta. Vaillinai-
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sista olosuhteista johtuen tydntekijan ei voitu katsoa rikkoneen tai laimin-
lyéneen tydsuhteeseen olennaisesti vaikuttavia velvoitteitaan niin vakavas-
ta, ettd tyOnantajalta ei olisi voitu kohtuudella edellyttaa tydsuhteen jat-
kamista. Tyonantajalla ei siten ollut perusteita purkaa tai edes irtisanoa

tyontekijan tydsopimusta.

Kun tyontekija ohjataan tyonantajan toimesta hoitoon alkoholismin takia, tydnantaja
luopuu valiaikaisesti vetoamasta tyontekijalla ilmenneisiin alkoholin vaarinkayttamisen
aiheuttamiin ongelmiin. Ty®nantaja voi myos sitoutua siihen, ettei tydsuhdetta voida
paattad, kunnes nahdaan hoidon vaikutukset. Hoitoon ohjauksesta voidaan sopia joko
tyoehtosopimuksella tai tyénantajan ja tyontekijan véalilla tydpaikalla. Tydsuhteen paat-
tdmiseen vaikuttaa myds tyontekijan oma halu hakeutua hoitoon. Jos tyontekija vilpit-
tOmaésti haluaa parantaa ongelmansa, on tyénantajan véltettavé viimeiseen asti tydsuh-
teen paattamista. Tyodntekijan on ilmoitettava tydnantajalla vapaaehtoisesta hoitoon ha-
keutumisesta. Hoitoonohjausjarjestelmén perusteena on yleensa todellinen alkoholion-
gelma. Satunnainen sopimaton kayttaytyminen alkoholin vaikutuksen alaisena ei velvoi-
ta tyonantajaa hoitoonohjaustoimenpiteisiin. Kuitenkin naissékin tapauksissa tyonanta-
jaa sitoo velvollisuus paattaa tydsuhde vasta viimeisena keinona. Jos tyontekija kieltay-
tyy tarjotusta hoidosta, pohditaan tydsuhteen jatkoa aikaissmman alkoholin ké&yton pe-
rusteella. Tilannetta arvioitaessa otetaan huomioon tyonantajan kayttamat muut keinot
asian ratkaisemiseksi ja syy, miksi tyontekija kieltaytyy hoidosta. Jos alkoholin kdytté
jatkuu edelleen, vaikka hoito paattyy, tyonantajalle voi syntya peruste tyosuhteen péat-

tamiselle. (Koskinen 2011.)

Vapaa-ajalla tapahtuva péihteiden kayttd heijastuu helposti myos tyéelaméan. Suoma-
laiset tyOpaikat ovat vuosien saatossa raitistuneet, eli toihin ei tulla humalassa. Siitéa
huolimatta alkoholin kdytté on koko ajan lisdantynyt. Néissa tilanteissa alkoholin tar-
koituksena on kenties kevent&é tunnelmaa ja rentouttaa ihmisid, mutta juurikin alko-
holin takia sopimatonta ké&ytosta ilmenee tydyhteisdssé vapaa-ajalla, mika voi johtaa
tyosuhteen irtisanomiseen tai purkamiseen. Alkoholi itsessaan ei vélttamatta ole paat-
tamisperuste tydsuhteelle, mutta sen tuomat sivuvaikutukset ovat. (Pdihteet tytelamaés-

sd.)
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5.3.6 Rikollinen toiminta

Tyontekijén rikollinen toiminta tyéajan ulkopuolella voi olla tydsuhteen paattamisperus-
teena, jos toiminta on erityisen vakavaa tai kohdistuu tyonantajaan, tdman perheeseen tai
tyokavereihin. Tydajan ulkopuolella tapahtuneiden rikosten osalta arvioiminen on ta-
pauskohtaista. Yleensa tulee ensin antaa varoitus. Jos tyontekijd varastaa tydnantajan
omaisuutta tai tekee vékivaltaa tydnantajalle, hénen sijaiselleen tai perheelleen tai muil-
le tyOtovereille, on tydsuhteen purkaminen heti mahdollista. Rikosilmoituksen tekemi-
nen ei oikeuta sellaisenaan paattaméaan tyosuhdetta. Syytteen nostaminenkaan ei suoraan
oikeuta tygsuhteen purkamiseen. Kuitenkin jos vapaa-ajalla tapahtuva rikos on niin va-
kava, ettd se rikkoo uskollisuusvelvoitetta, voi se olla jo perusta tydsuhteen paattamisel-
le. Ty6paikan ja ty6ajan ulkopuolella tapahtunut rikos voi johtaa tydsuhteen paattami-
seen, jos se vaikuttaa olennaisesti tyontekijan kykyyn suorittaa tyétehtdvansa (esimer-
kiksi kuljettaja syyllistyy rattijuopumukseen) tai teolla on negatiivinen vaikutus tyonan-
tajan toimintaan tai maineeseen (kassahenkild syyllistyy varkauteen). (Koskinen - Nie-
minen — Valkonen 2012, 145-147.)

KKO:2000-77: VR:n ratapihakonduktdori oli syyllistynyt vapaa-aikanaan
kahteen torkeaan rattijuopumukseen, minka johdosta hanet oli poistettu
tyOtehtavastaan. Junaturvallisuutta ja huumaavia aineita koskevien ohjei-
den noudattamatta jattdminen ja rikkominen johtivat tyésuhteen purkami-
seen. Yhtiolla katsottiin olevan tdmé& vuoksi tyontekijasta johtuva erityisen
painava syy irtisanoa tyontekijan tydsopimus, mutta ei huomioon ottaen
vapaa-aikana tapahtuneissa rattijuopumuksissa aikaisemmin tarkoitettua

tarkeda syyta purkaa tydsopimus.

Rikollisessa toiminnassa merkittdvad on teon luonne ja sen vaikutukset tyoyhteisoon ja
tyontekijan tehtavien suorittamiseen. Myos rikoksesta aiheutunut vahinko on punnittava,
kun pohditaan tyGsuhteen paattamista. Eradssé hovioikeuden tapauksessa kaupan havik-
kituotteiden varastamisesta tydajan jalkeen kiinni jadneen tyotekijan tydsuhdetta ei voitu
purkaa eikd edes irtisanoa. Asiaan vaikuttivat mitattomat taloudelliset vahingot. Havik-

Kituotteet eivat olleet myytévaa tavaraa, joten niiden anastaminen ei aiheuttanut rahallis-
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ta menetystd tyonantajalle, vaikka teko sindnsé oli ohjeiden vastainen. Tyontekijalla oli
takana verrattain pitka tyoura (viisi vuotta) eika tekoa kokonaisuudessaan voitu pitaa
niin vakavana velvoitteiden rikkomisena, etta tydsuhde olisi pitdnyt purkaa. Rikkomus
ei myoskaan vaikuttanut tyontekijan kykyyn suorittaa omia tyétehtaviaan. Kantajan pe-
rusteena tdssa tapauksessa tydsuhteen paattamiselle oli myods luottamussuhteen rikkou-
tuminen. Koska rike oli véhdinen, eika silla ollut vaikutusta tydnantajan asiakkaisiin tai
toimintaan yleensd, oikeus katsoi, ettei perusteita tydsuhteen paattamiselle ollut olemas-
sa. TyOnantajan olisi tullut antaa varoitus tyontekijalle. (Surakka 2014, Kaupan hévikki-

tuotteiden anastamisesta..)

Seuraavassa tapauksessa ilmenee vapaa-ajalla aiheutuneen tuomion vaikutus tyésuhtee-

seen.

TT:2004-113: Tydnantaja purki vartijan tydsopimuksen vedoten vartijan
salassapitovelvollisuuden vastaiseen menettelyyn ja siita aiheutuneeseen
lojaliteettivelvoitteen rikkoutumiseen. Purkamisperuste ei estanyt tyénan-
tajaa vetoamasta myos sellaisiin seikkoihin, jotka eivéat olleet tiedossa tyo-
sopimuksen paattamishetkella. Tyonantaja voi myds vedota sellaisiin syi-
hin, jotka olivat paattamishetkelld tiedossa, mutta joihin ei ollut paatta-
misperusteissa vedottu. Vartijan tydsuhteen purkamisperusteessa vedottiin
siis my@s vartijan saamaan pahoinpitelytuomioon ja siihen, etta tdma oli
syyllistynyt ennen tydsopimuksen purkamista kavallukseen. Tydnantaja oli
voinut vedota tydsuhteen edellyttdméan luottamuksen puuttuvan. Yhtiolta ei
voitu siis kohtuudella edellyttdd sopimussuhteen jatkamista edes irtisano-

misajan mittaista ajanjaksoa.

Rikollisilla teoilla voi olla my6s vélillisid vaikutuksia tydsuhteeseen. Ajokielto hanka-
loittaa merkittavasti ajo-oikeutta tarvitsen henkilon tyontekoa. Asia erikseen on ehdoton
vankeusrangaistus, joka lahtokohtaisesti estdd normaalin tydnteon. Toisaalta ehdollinen
vankeusrangaistus ei valttdmatta aiheuta ongelmia tyonteolle, eika voi olla vélttamatta

paattamisperusteena.
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TT:2013-11: Tyontekija oli tuomittu ehdolliseen vankeusrangaistukseen
monesta huumausainerikoksesta. Tyontekija tydskenteli kaivoksessa, jossa
tydskentelyolosuhteet olivat vaativat. Tyonantajalla oli siis perustellut syyt
suhtautua menettelyyn vakavasti. Kokonaisarvioissa tyonantajan oli lojali-
teettivelvoitteensa mukaisesti harkittava tydsuhteen paattamista lievem-
pien keinojen kayttamista, mikali se olisi mahdollista. Tyontekijan ei ollut
naytetty olleen tyéssaan huumausaineiden vaikutuksen alaisena eivatka ri-
kokset olleet vaikuttaneet hanen tydskentelyynsé, tyoturvallisuuteen tai yh-
tion liiketoimintaan. Liséksi tyontekijan asema oli sellainen, etta rikkomus
ei aiheuttanut vakavia tyovelvoitteiden rikkomisia, joten tydnantajalla ei

ollut asiallista ja painavaa syyta edes irtisanoa tyésopimusta.

5.3.7 Kiusaaminen

Tyopaikkakiusaaminen on nykyaan valitettavan yleista. Myos esimiehid kiusataan.
Kaikki kiusaaminen voi tapahtua myos vapaa-ajalla, mutta etenkin silloin sen selvitta-
minen on erityisen hankalaa. Usein kiusaaminen voi tyopaikoillakin jadda huomaamatta,
ellei kiusattu tai sivustaseuraaja ota asiaa esille. Esimiehen kiusaamiseen puuttuminen
on vield haastavampaa, koska yleensa juuri esimies on se henkil®, jonka tulisi kiusaami-
seen puuttua. Tyopaikoilla kiusaaminen ilmenee esimerkiksi nimittelynd, hairintana, ar-
vosteluna, perdttdmina vaitteita ja ulkopuoliseksi jattdmisella. Etenkin tydpaikan ulko-
puolella tapahtuva kiusaaminen voi menna henkilokohtaisuuksiin, kuten ulkonék6on ja
vakaumukseen. Kiusaamiseksi lukeutuu myos yhteisista tapahtumista ulkopuolelle jat-
tdminen, esimerkiksi kun muut tyotoverit viettavat vapaa-ajalla aikaa yhdessa mutta yh-

t4 ei pyydetd mukaan.

Kiusaaminen liitetddn usein myos yhteistyohaluttomuuteen, etenkin alaisen harjoittama
tyonantajan kiusaaminen. Vapaa-ajalla tapahtuvaa tyopaikkakiusaamista on tutkittu
melko véhan, ja tydpaikan ja -ajan ulkopuolella tapahtuvasta kiusaamisesta tieto etenee
tyOyhteisoon vain harvoin. Kiusaamiseen puuttumisessa haastavaa on myos tulkinta,

milloin on kyse kiusaamisesta, ja milloin henkil6t eivat vain ole samalla aaltopituudella.



28

Hankala persoonallisuus ei voi olla irtisanomisperuste. Sanalliseen kiusaamiseen suh-
taudutaan lievemmin kuin fyysiseen vékivaltaan. Fyysinen vakivalta onkin yleensé suo-
raan painava tyosuhteen paattdmisperuste, kun taas sanallisesta ja lievemmasta kiusaa-

misesta seuraa lahtokohtaisesti ensin varoitus. (Koskinen 2014.)

5.3.8 Sosiaalinen media

TSL 3. luvun 18 mukaan Tyontekijan on toiminnassaan véltettava kaikkea, mik& on ris-
tiriidassa hanen asemassaan olevalta tyontekijalta kohtuuden mukaan vaadittavan me-
nettelyn kanssa. Sosiaalisella medialla tarkoitetaan kaikkia niité jarjestelmid, joissa
osallistujat voivat tuottaa sisaltoja ja muokata niité, esim. Facebook, Twitter, YouTube
jne. Suomen lainsdédanndsséa ei ole nimenomaisia sosiaaliseen mediaan liittyvia sdén-
noksid. Tybnantaja vetoaa tapauksissa usein lojaliteettivelvoitteen rikkomiseen ja/tai
kunnianloukkaukseen, jos tydntekija on levittanyt kyseenalaisia vaitteita internetissa

tyOpaikastaan. (Koskinen 2012).

Tassa tapauksessa lojaliteettivelvoitteen rikkominen tarkoittaa sité, etté tyontekijé hal-
ventaa tyOnantajaansa sosiaalisessa mediassa. Lojaliteettivelvoitteen rikkominen voi olla
tydsuhteen péattymisperuste ja sosiaalisessa mediassa on helppoa kertoa kérkkaitakin
mielipiteitd, kasvottomasti. Tydnantajalla on oikeus puuttua sosiaalisen median kayttéon
tydaikana. Moitittava kéyttdytyminen sosiaalisessa mediassa vapaa-ajallakin voi johtaa
varoitukseen tai tydsuhteen paattymiseen. Vapaa-ajalla tapahtuvaa sosiaalisen median

kayttoa tyonantaja ei voi estéd. (Koskinen 2012.)

Tybdsopimussuhde perustuu ennen kaikkea molemminpuoliseen luottamukseen. Liike- ja
ammattisalaisuuksien jakaminen on kiellettyd muutenkin, ja sama patee myos sosiaali-
sen median kayttoon. Tyopaikoilla olisi tarke&a kdyda l&pi séannot sosiaalisen median
kéytostd, ja myos esittad asiat, joista siella ei saa puhua. Kaikki ei aina ole selvaa tyon-
tekijoille, ja silloin voi tahtomattaan jakaa mediassa jotakin sinne kuulumatonta. Vaka-
vaa sosiaalisen median kaytdssa on se, ettd sinne kerran laitetut asiat eivét sieltd enaa
poistu. Talléin vahinko, tahallinen tai tahaton, voi paisua paljon suuremmaksi kuin on
oletettu. (Sannemann 2012, 1.)
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Helsingin K&O (Dnro L 09/36752): Tydntekija oli tydsuhteessa ollessaan
luonut Facebookiin ryhman, jossa oli esittéanyt vaitteita tydnantajasta.
Tyontekija oli lisannyt sivuille yhtion tunnusmerkin. Kantajan mukaan kir-
joittelu oli toteutettu vahingoittamistarkoituksessa. Yhtion tunnuksen kayt-
tdmineen on ollut omiaan ajamaan yhtion mainetta alas. Vastaajan mie-
lesta tapauksessa on rajoitettu sananvapautta. Asiassa ei voitu nayttaa to-
teen kuin yhden kirjoituksen olemassaolo internetissa. Yhtion mukaan boi-
kotoivia kirjoituksia oli kaksi, mutta toisesta ei ollut nayttoa, etta se olisi
Facebookissa esilla ollut. Kargjaoikeus mukaan tyontekija oli tapauksessa
rikkonut lojaliteettivelvoitettaan, mutta ottaen huomioon kirjoitusten liit-
tymisen todellisiin tapahtumiin ja tyontekijan oikeuden esittaa kritiikkia
tydnantajaa kohtaan, oikeus paatti, etta yhtion kanne hylataan. Yhtio tuo-

mitaan korvaamaan oikeudenkayntikulut.

Néissakin tapauksissa varoituksen antamista ja tyosuhteen paattamisperustetta arvioita-
essa tulee kayttaa kokonaisharkintaa. Silloin arvioidaan vahingon vaaraa, ja asiasta riip-
puen tyonantajalle voi koitua juridisesti yhté raskauttava vahinko riippumatta siitd, onko

viesti jaettu yhdelle vai sadalle henkil6lle. (Sannemann 2012, 2.)

5.4 Yhdenvertainen kohtelu

Yhdenvertainen kohtelu on tydsuhteen paattamistilanteissa erittdin tarkeéda. Kokonai-
suutta ja tilannetta katsoessa on tarkeda kohdella yhdenvertaisesti osallisia. Jos kyseessa
on tapahtuma, jossa osallisena on useampi henkil®, taytyy seuraukset olla tasapuoliset
(TSL 2:2). Tydsopimuslain 2 luvun 28 on séadetty myds tyonantajan velvollisuuksista.
Ty0Onantaja ei saa ilman hyvaksyttavaa perustetta asettaa tyontekijoita eri asemaan ian,
terveydentilan, vammaisuuden, kansallisen tai etnisen alkuperan, kansalaisuuden, suku-
puolisen suuntautumisen, kielen, uskonnon, mielipiteen, vakaumuksen, perhesuhteiden,
ammattiyhdistystoiminnan, poliittisen toiminnan tai muun ndihin verrattavan seikan

VUOKSi.

Tyontekijélla on oikeus tulla kohdelluksi yhdenvertaisesti. Yhdenvertaisen kohtelun pe-

riaatteen lahtokohta on taata samanlaisessa asemassa olevien tyontekijoiden yhtéléinen
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kohtelu ja toisaalta estaa erilainen kohtelu vertailtavissa tilanteissa. Syrjinté tyoelaméssa
voi olla tietoista, valitonta tai valillista. Syrjintaan syyllistyneen ei tarvitse valttamétta
mieltd4 toimintaansa syrjivéksi, jos menettelya objektiivisesti arvioiden on pidettava
syrjintana. Valittdmasta syrjinnasta on saddetty yhdenvertaisuuslain 68:ssé. Jos jotakuta
kohdellaan syrjintaperusteiden takia epasuotuisammin kuin jotakuta muuta, on kyseessa
valiton syrjinta. Vélillisen syrjinnén kasiteen mukaan naennéisesti puolueeton saanndos,
peruste tai kaytanto saattaa jonkun epéedulliseen asemaan. Vlillista syrjintad on myos,
kun henkild toimiessaan hanen noudatettavakseen annettujen saénndsten ja maaraysten
mukaisesti, aiheuttaa toimenpiteell&d&n syrjivaan lopputuloksen johtavat vaikutukset jol-
lekin toiselle henkil6lle. (Kairinen ym. 2006, 198 — 199.)

5.5 Kokonaisharkinta

Paattdmisperusteen arviointi tapahtuu aina viime k&dessa kokonaisharkinnalla ottaen
huomioon kaikki asiassa esiintyneet tosiseikat. Paattamisperustetta arvioitaessa vertail-
laan ja punnitaan etuja ja haittoja, joita sopijapuolille aiheutuu tydsuhteen paattymisesta.
Paattdmissdanndsten tavoitteena on suojata heikommassa asemassa olevaa tyontekijaa,
esim. méaarittelemalld pakottavalla tavalla paattdmisperusteet seké séanteleméalla paatta-
misprosessia. Tydnantajan nakokulmasta sopimussuhteen hairidtilanteita arvioidaan
etupdassa yleisten sopimusoikeudellisten periaatteiden valossa. Tydnantaja on selvasti
paremmassa asemassa, koska han johtaa liikettd tyonantajan oikeudella ja valvoo ja joh-

taa tyontekoa. (Kairinen ym. 2006, 716.)

Tyb6sopimuksen paattdminen ei saa olla kohtuuton. Purkamisperusteessa kohtuusnako-
kohdalla on suurempi painoarvo kuin irtisanomisperusteessa. Yleisen saannoksen puut-
tumisesta huolimatta kohtuusharkintaa kdytetaan aina paattamisperusteita pohtiessa.
(Kairinen ym. 2006, 717.)

Tyosopimuksen péattdminen ei saa olla tyontekijoiden tasapuolisen kohtelun periaatteen
vastainen. Paattamisperusteen eri alueita tulee arvioida tasavertaisesti tyontekijoiden
kesken. Samaa tekoa tulee siis arvioida samassa asemassa olevien tyontekijoiden kesken

samalla tavoin. Kokonaisharkintaa tehdessa on pohdittava esimerkiksi onko teko ollut
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tahallinen vai tahaton. Muihin samankaltaisiin tapauksiin verrattaessa on katsottava,
milloin tapaus on johtanut irtisanomiseen, milloin purkamiseen ja milloin perusteet ei-
vt olleet riittavat edes irtisanomiseen. Yleislinjauksia ei voida kuitenkaan tehdd, koska
jokaisessa tapauksessa on monia erilaisia piirteitd, ja siksi kokonaisharkinnan kéaytt6 on
erittain tarke&d, myos vedoten yhdenvertaiseen ja tasapuoliseen kohteluun. (Koskinen
2013, 29 - 30.)

6 SEURAUKSET

6.1 Varoitus

TSL 7. luku 28: Tyontekijad, joka on laiminlydnyt tydsuhteesta johtuvien velvollisuuk-
siensa tayttamisen tai rikkonut niitd, ei saa irtisanoa ennen kuin hénelle on varoituksella

annettu mahdollisuus korjata menettelynsa.

Varoitus on ennakkomuistutus siitd, mill& tavoin tyontekija tulee reagoimaan varoituk-

sessa tarkoitetun rikkomuksen tai laiminlyénnin toistuessa. (Koskinen 2004, 1017.)

TT:2012-141: Tyontekijan epaasiallisen kielenkayton osalta ei saatu
konkreettista selvitystd, mita tyontekija oli sanonut, kenelle ja milloin.
Tyontekijaa ei ollut ennen varoitettu epaasiallisesta kielenkaytosta. Tyon-
tekijan kielenk&ytto ei ollut selvityksen perusteella niin vakava virhe, etta
se olisi oikeuttanut tydsopimuksen irtisanomiseen ilman sitéa edeltéavaa va-

roitusta.

Varoituksen lisaksi tydnantajan on kuultava tyontekijad ennen irtisanomista ja pohditta-
va, onko irtisanominen valtettavissa sijoittamalla tyontekija muuhun tyéhon. Varoituk-
sen tulee olla aiheellinen. Jos irtisanomistilanteeseen joudutaan, varoituksen antamisella
tai antamatta jattdmisell& on suuri merkitys irtisanomiskynnyksen ylittymista harkittaes-
sa. Varoitusvelvollisuus koskee irtisanomistapauksia, ei purkamistilanteita. Varoituksen
antaminen on tarke&& senkin kannalta, ettéd tyontekijd ymmartaé kayttaytymisensa sopi-

mattomuuden ja vakavuuden. Varoituksen antamisella tyénantaja luopuu kayttamasta
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sen syynd ollutta asiaa irtisanomisperusteena, mutta toisaalta myos oikeuttaa itsensé va-
roituksessa mainitun uhan mukaiseen kayttaytymiseen, jos tyontekijan rikkomus toistuu.
Tybnantajan yleisiin velvollisuuksiin kuuluu varoituksen antaminen sité vaativassa ti-
lanteessa seka uudelleen sijoittaminen, jos irtisanominen on niin véltettavissa. Jos tyon-
antaja rikkoo néita sadnnoksia, voi tydsuhteen paattaminen olla laiton ja tyénantaja voi-
daan tuomita maksamaan korvausta tyésuhteen perusteettomasta paattdmisesta tyonteki-
jélle. (Kairinen ym. 2006, 705-707.)

6.2 Irtisanominen

Ty6sopimuksen irtisanomista ja toimintatapoja késitellaan tydsopimuslain 9 luvussa.

Jos varoituksesta huolimatta tyontekija ei korjaa virheellistd tai sopimatonta menettely-
aan, eika uudelleensijoittaminen ole mahdollista, voidaan tydsuhde irtisanoa. Kuten
aiemmin on ilmennyt, irtisanomisperusteet jakautuvat kahteen eri luokkaan. Perusteina
voivat olla taloudelliset ja tuotannolliset seikat tai tydntekijan henkiloon liittyva irtisa-
nomisperuste. Irtisanomiselle tulee olla asiallinen ja painava syy. (Kairinen ym. 2006,
699.)

Laissa ei ole madritelty irtisanomisperusteita. Tydsopimuslaista [0ytyy kuitenkin luettelo

seikoista, jotka eivat voi olla irtisanomisperusteena:

1) tyontekijan sairautta, vammaa tai tapaturmaa, ellei hénen tyékykynsa ole naiden
vuoksi véhentynyt olennaisesti ja niin pitk&aikaisesti, ettd tyonantajalta ei voida kohtuu-
della edellyttdd sopimussuhteen jatkamista;

2) tyontekijén osallistumista tydehtosopimuslain mukaiseen tai tyontekijayhdistyksen
toimeenpanemaan tyotaistelutoimenpiteeseen;

3) tyontekijéan poliittisia, uskonnollisia tai muita mielipiteitd tai hédnen osallistumistaan
yhteiskunnalliseen tai yhdistystoimintaan;

4) turvautumista tyontekijan kaytettavissa oleviin oikeusturvakeinoihin.

Irtisanomisen tulee tapahtua kohtuullisen ajan kuluessa siit4, kun tyénantaja on saanut

tiedon irtisanomisperusteesta. Irtisanomisaika on enintdén kuusi kuukautta, vahintaén
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kaksi viikkoa. TyOnantajan tulee toimittaa tyontekijalle henkilokohtaisesti tydsopimuk-
sen paattamisilmoitus. Tyontekijan pyynndsta tydnantajan on toimitettava perusteet ja
syyt irtisanomisesta kirjallisena. (Bruun - Koskull 2012, 82-84.)

Tyonantajalla on irtisanomistilanteessa selvitysvelvollisuus. TSL 9 luku 38: Ennen kuin
tyonantaja irtisanoo tyésopimuksen, tydnantajan on selvitettava irtisanottavalle tyonteki-
jalle irtisanomisen perusteet ja vaihtoehdot seka tyo- ja elinkeinotoimistolta saatavat
tyovoimapalvelut niin hyvissé ajoin kuin mahdollista. Jos irtisanominen koskee useam-
paa tyontekijad, selvitys voidaan antaa tyontekijoiden edustajalle. Tydnantajalla on myos

velvollisuus tiedottaa tyontekijalle tamén oikeuksista tyollistymissuunnitelmaan.

6.3 Purkaminen

Tyo6sopimuslain 8. luvussa on séadetty tyosuhteen purkamisesta. Purkamisperuste edel-
Iyttaa tyontekijalta erittdin painavaa rikettd, jonka takia tydnantajalta ei voida edellyttaa
tydsuhteen jatkamista edes irtisanomisajan mittaista ajanjaksoa. Tydsopimus péattyy siis
valittémasti, kun se on purettu. Tydnantajalla on myo6s oikeus pitaa tydsuhdetta purkau-
tuneena, miké&li tyontekija on poissa toistd vahintdén seitseman péivaa ilmoittamatta.
Sama pétee tydnantajan ilmoittamattomaan poissaoloon. Talldin tyontekija saa pitaa
tydsuhdetta purkautuneena. Jos kuitenkin poissaolon ilmoittamatta jattdmiselle on hy-

vaksyttava syy, purkautuminen peruuntuu.

Sopimusrikkomuksen vakavuus ratkaistaan kokonaisharkinnalla ja tilannekohtaisesti,
rikkovan osapuolen vastapuolen ndkokulmasta. Yleensa rikkomus on olennainen, kun se
aiheuttaa vakavaa haittaa toiselle osapuolelle. Purkamisedellytyksié ei ole sidottu mi-
hink&an kaavaan. Purkaminen ei saa johtaa kohtuuttomuuteen kaikki asianhaarat huo-
mioon ottaen. Etenkin purkajan kannalta arvioidaan tydsopimuksen jatkamisen kohtuul-
lisuutta. Purkamista arvioidessa tulee ottaa huomioon se, mitd vastaavissa tilanteissa so-

pijapuolilta yleensé voidaan edellyttad. (Kairinen ym. 2006, 709.)

Rajanveto irtisanomisen ja purkamisen vélille on toisinaan haasteellista. Seuraavassa

tapauksessa on pohdittu irtisanomisen ja purkamisen perusteita vékivaltatilanteessa.
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Turun HO (Dnro S 12/1554): Tydntekija oli lyonyt tyotoveriaan avo-
kadmmenell& aiheuttaen punoitusta korvan alueelle sek& korvan lukkiu-
tumisen. Lisaksi tyokaverin silméalasit olivat lentaneet lattialle. Syy tdhan
lyontiin oli tydkaverin antama huomautus tyon laadusta. Tyokaveriaan
lydneen tydntekijan tydsopimus oli purettu. Oikeus kuitenkin katsoli, ettei
tydsopimuslain mukainen purkuperuste tayttynyt. Tyonantajalla oli kui-

tenkin asiallinen ja painava syy irtisanoa tydsopimus.

Tyontekija X oli lyonyt tydtoveriaan Y:ta tahallisesti. X oli tydskennellyt
yrityksen palveluksessa 13 vuotta, ja oli aikaisemmin saanut varoituksia
poissaoloista ja puutteellisesta siivoamisesta. Vakivaltaisesta kaytokses-
ta ei sen sijaan ollut aikaisempaa naytt6a. Hovioikeus totesi, etta X:n
kayttama vakivalta oli vahaista ja aiheutuneet vammat olivat lievat. Ko-
konaisuutta arvioitaessa ei tapauksesta aiheutunut niin vakavaa velvoit-
teiden rikkomista, ettei tydnantajalta olisi voitu kohtuudella edellyttaa
tyGsuhteen jatkamista irtisanomisajan mittaista jaksoa. Tata paatosta tu-
ki myds X:n ndyttama katumus teostaan ja pitka tydsuhde. Nain ollen
tyonantajalla ei ollut perustetta purkaa tydsuhdetta. Asiallinen ja paina-
va syy irtisanoa sen sijaan tayttyi, koska X kuitenkin vakavalla tavalla
rikkoi tydsopimusta ja tyotoverinsa fyysista koskemattomuutta. Koska
toiminta oli siind maarin moitittavaa, ja kohdistui toiseen tyontekijaan,
tydsuhde olisi voitu irtisanoa ilman varoitusta. Koska tyonantaja purki
tydsopimuksen ilman perusteita, joutui han korvaamaan X:lle irtisano-
misajan palkan. Irtisanomisaika oli kuusi kuukautta. X:n oma myétavai-
kutus ja moitittava toiminta huomioon ottaen, kohtuulliseksi korvaus-

summaksi hovioikeus arvioi kahden kuukauden palkan.

6.4 Perusteeton tydsuhteen paattaminen

Ty6suhteen paattdmiselle tulee aina olla asiallinen ja painava peruste. Tyésopimuksen

perusteettomaan paattamiseen liittyy erilaisia seuraamuksia. Tydsopimuslaissa, tasa-
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arvolaissa sekd yhdenvertaisuuslaissa on erikseen séédetty, milloin tydsopimuksen
paattdminen ei ole perusteltua ja millaisia korvauksia kustakin rikkeesté tyontekijélle
tulee korvata. (Tiitinen - Kroger 2012, 720.)

Se, onko kyse tydnantajan vahingonkorvausvelvollisuudesta vai yleisesta korvausvel-
vollisuudesta, paatetddn sen mukaan, onko vahinko aiheutunut tyésopimuksen péatta-

misestd. (Koskinen - Nieminen — Valkonen 2012, 656.)

6.5 TyoGsuhteen paattymisen yleiset vaikutukset

Tybsuhteen padttyminen koituu useimmiten jommankumman osapuolen haitaksi.
Tyontekijén irtisanoutuessa vapaasta tahdosta, joutuu tydnantaja uuden tyéntekijan et-
sintddn, mika aiheuttaa taas yritykselle menoja. Uuden tydntekijan etsiminen aiheuttaa
myos lisaa ty6td, ja ainakin alkukoulutusta ja perehdytystd, alasta riippuen. Toisinaan
uuden tyontekijan palkkaaminen voi olla raskaskin prosessi. Ty0nantajan irtisanoessa
tai paattaessa tydsuhteen, voi asia aiheuttaa luottamuspulaa ja konflikteja tyopaikalla.
Etenkaan riitaisat tydsuhteen purkamistapaukset eivét ole mukavia muillekaan tyonte-
kijoille. Vékivalta- ja kiusaamistilanteissa “hankalan” tyontekijan ldhteminen tuo kui-

tenkin helpotusta kaikille, ja luultavasti myds parantaa tyonlaatua.

Tyontekijélle tydsuhteen paattyminen voi olla iso kriisi. Tyottdmaksi jadminen, syysta
tai toisesta, tarkoittaa tulojen vahentymisestd, miké& tuskin on toivottua kenenkéaan.
Ty6ttomyys voi ajaa ihmisen pahaan ahdinkoon, ja tasta syysta on tarkeda, etta tyénan-
taja kayttaa tydsuhteen paattamista viimeisend keinona. Jos suinkin on mahdollista
siirtaa tyontekija toisiin tehtaviin, tai esimerkiksi hoitoonohjauksella auttaa tyontekija
takaisin kiinni tyontekoon, on se varmasti tydnantajallekin helpotus. Ty6ttomyys ei au-
ta koko yhteiskuntaakaan. Kun kuitenkin tulee tapauksia, jolloin tygsuhteen jatkami-
nen ei millddn muotoa ole mahdollista, olisi hienoa, jos tydsuhde ei paattyisi ikavissa

merkeissd. Ndin tyontekijalla olisi paremmat mahdollisuudet ty6llistya uudelleen.

7 POHDINTAA
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Opinnéaytetyon tekeminen oli haastava prosessi. Aiheen valittuani se tuntui mielenkiin-
toiselta ja vaativalta. Tyon edetessa huomasin aiheen todella olevan melko vaikea, ja
lahteiden I6ytaminen ja hankkiminen oli haasteellista. Tydoikeuden kirjoja ja lahteita oli
paljon, mutta sopimaton kaytds tydajan ulkopuolella olikin vahemman tutkittu aihe. Ta-
pauksia loytyi vahan, ja ylipaansé niiden etsiminen oli tyon takana. Sopimaton kéytos
tyOpaikoilla on ainakin tapausten lukumaaréan perusteella yleisté. Yritykseni saada Ky-
menlaakson kardjaoikeudelta materiaalia tai ammattiliitoilta haastatteluja eivét tuotta-
neet tulosta. Myoskaan tilastotietoja tydajan- ja paikan ulkopuolella sopimattoman kéy-
toksen perusteella tehdyisté tyosuhteen paattamisista ei 16ytynyt. Opinnaytetyoni poh-
jautuukin ndisté syista kokonaisuudessaan kirjallisuusléhteisiin seka tuomioistuinten

ratkaisuihin.

Taman tyon seurauksena vahvistui tieto, ettd tyajan ulkopuolella tapahtuvalla toimin-
nalla ei ole kovin suurta merkitysta tydsuhteen paattymisen kannalta. T&ma on loogises-
tikin ajateltuna jarkevaa, koska jos vapaa-ajan tapahtumilla olisi suurempi merkitys tyo-
hon, ei ihmisilla kdytdnnossé olisi vapaa-aikaa. Kuten aiemmin todettu, riippuu paljon
alasta ja alan vaatimuksista, kuinka suuri merkitys vapaa-ajan tapahtumilla on. Paaséan-
ton& voidaan kuitenkin pitéé sitg, ettd sopimattoman kaytoksen tulee tapahtua laheisesti
tyohon liittyvassa ymparistossa tai kohdistua tydnantajaan taikka tyotovereihin, jotta se
voisi olla tydsuhteen paattamisperusteena. Jotkin velvoitteet, kuten lojaliteettivelvoite,

voivat seurata vapaa-ajallekin.

Koska sopimatonta ké&ytosta tydajan- ja paikan ulkopuolella ei ole tutkittu kovin paljon,
voisi tdman tyon jatkotoimenpiteend kerété aiheesta tilastotietoa. Esimerkiksi tuomiois-
tuinten ja liittojen kautta voisi mahdollisesti saada kattavaa kuvaa, paljonko asioita on.
Monet irtisanomiset eivat kuitenkaan etene oikeuteen asti eivatka liitolle, joten otanta ei
olisi kuitenkaan taysin realistinen. Tyontekijan selvista rikkeistd tai virheista ei tule tie-
toa, koska niista tuskin otetaan yhteytta liittoon tai muille tahoille. N&en kuitenkin, etta
tyoni pohjalta voisi jatkotutkimuksia suorittaa. Tyota voisi jatkaa erittelemélla eri alojen
toimintatapoja vapaa-ajalla tapahtuvan sopimattoman kaytdksen osalta. Lisatutkimusta
voisi suorittaa myos esimerkiksi siitd, miten tyontekijanvelvoitteet seuraavat vapaa-

ajalle. Myos rajanveto siitd, milla tavalla ja miksi vapaa-ajalla tapahtuva sopimaton kay-
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t0s eroaa tyopaikalla tapahtuvasta, olisi tutkimuksen arvoinen asia.

Opinnéaytetyoni voisi toimia esimerkiksi tyopaikoilla ohjeistuksena tyontekijoille siitg,
minkélainen kaytds myds vapaa-ajalla voi johtaa tydsuhteen paattymiseen. Tydssa saa-
tiin selvitettyd, mink&lainen toiminta ei ole soveliasta vapaa-ajallakaan. Aihe on vaikea
ehka sen takia, ettd mitaan selkeda ohjeistusta ei voida antaa, koska asiat kasitellaan aina
tapauskohtaisesti kokonaisharkinnalla, jolloin mukana on monia muuttuvia seikkoja ja
lieventavid asianhaaroja. Ala ja sen vaatimukset vaikuttavat paljolti ratkaisuun ja sopi-

mattomuuden vakavuuteen.

Kaiken kaikkiaan opinndytetyon tekeminen oli antoisaa ja avartavaa itselleni. Tydoikeu-
den opuksia lapi kdydesséni ja oikeustapauksia lukiessa oma tietdmykseni tydoikeuden
saralla laajeni ja vahvistui. Tyodssa kaytiin 1&pi perusasioita tydoikeudesta, mista on

varmasti aina hyotya kaikille tavallisillekin tydntekijoille.
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