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Taman opinnaytetydn ensisijaisena tavoitteena on toimia esihenkilén tukena antavana oppaana
ja tyévalineena tyosuhteen paattymiseen vaikuttavissa tilanteissa. Opas tehtiin mahdollisimman
selkedksi ja monipuoliseksi kokonaisuudeksi, kattaen sisallaan esimerkkitilanteet ja perustelut,
milloin tydsuhteen paattaminen on tydnantajan puolelta perusteltua lainmukaisesti. Oppaassa
sivuutetaan myos irtisanoutumista tyontekijan omasta pyynndsta ja sen menettelyvaiheista.

Esihenkildn on hyva tietda mitka asiat velvoittavat lapikaymaan ennen itse irtisanomista, kuten
varoituksen antaminen tyontekijalle virheellisesta menettelysta seka tyontekijan kuuleminen asi-
asta. Esihenkilda velvoittaa lainsdadannon noudattaminen tydsuhdetta paattdessa. Paattamis-
perusteen tulee olla siis oleellinen ja syyn asiallinen ja painava. Taman vuoksi lainsaadanndsta
on osattava melko hyvin paattamisperusteiden ehdot ja velvoitteet kuten, irtisanomisajat, jotta
irtisanomisprosessi etenee oikein. Jos tilanne etenee siihen, etta tydnantajalla ei ole muuta
vaihtoehtoa kuin irtisanoa tyontekijan tydsuhde, on talléin menettelyvaihe valittava oikein perus-
tein, jotta jalkikateen ei syntyisi ongelmia.

Tyon tietoperusta kattaa sisallaan perusteellisen lapikdynnin tydsuhteen paattymiseen liittyvista
peruskasitteista seka velvollisuuksista, joita esihenkilén on hyva tietda. Suurin kokonaisuus op-
paassa eli itse toiminallisessa osuudessa muodostuu irtisanomisperusteista. Paattamisperus-
teet niin individuaaliperustein kuin kollektiivisin perustein on esitettynad sekd muut mahdolliset
erityisemmat tydsuhteen irtisanomis- ja paattamistilanteet, kuten esimerkiksi, saneerausmenet-
tely, yrityksen hakeutuessa konkurssiin ja elakoityminen. Paattamisperusteet on tehty helposti
I6ydettavaksi oppaasta, jotta tieto saavuttaisi etsijan nopeasti.

Tydsuhteenpaattamisprosessit ovat niiden paattamisperusteesta huolimatta ikavia tilanteita niin
tydnantajalle kuin tydntekijalle. Tyénantajan velvollisuutena on hoitaa tydsuhteen paattaminen

oikein ja lain edellyttdmin ehdoin, jotta jalkikateen ei syntyisi ongelmia. Hyvin hoidettu irtisano-
misprosessi heijastuu siihen, miten yritys nahdaan myds ulkopuolelta.

Opinnaytetyd onnistui tekijan tavoitteessaan tuottaa ja toimia kaytannénlaheisena seka helposti
lahestyttavana tydvalineena ja oppimateriaalina. Opas on tarkoitettu kaikkien alojen tyénantajille
ja tyonantajien edustajille.
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Ty6sopimuksen irtisanominen, tydsopimukset, lainsdadanto, tydantajan velvollisuudet, tydnteki-
jan ja tybnantajan luottamussuhde, ty6elama
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1 Johdanto

Tama opinnaytetyd on toiminnallinen tyd, joka toimii digitaalisessa muodossa olevana oppaana.
Tyon tarkoituksena on sisaltaa laajasti tietoa ja esimerkkeja, missa esihenkilé6 asemassa olevalla
on perusteet tydntekijan tydsuhteen paattamiselle ja mitkd asiat edellyttavat lapikdymaan ennen
tydsuhteen irtisanomista. Tydntekijan irtisanominen on vaistdmatta aina epamukava ja vaikea ti-
lanne niin tyontekijalle kuin tydnantajalle. Se on kuitenkin joissain tilanteissa ainoa oikea ratkaisu ja
valttamaton toimintopide esimerkiksi yrityksen toimintaedellytysten turvaamiseksi. Irtisanomissyy
voi kuitenkin myos perustua tydntekijan omiin toimiin tai laiminlyénteihin. Mahdollisista tydsuhteen
paattamisperusteista tulen oppaassa kokoamaan selkeasti ymmarrettavan listauksen seka velvoit-

teista eri tilanteisiin ja niissa toimimiseen.

Aihe on riippumatta ajankohdasta aina pinnalla ja ajankohtainen. Koen, etta tyosuhteen paattami-

sesta olisi hyva olla olemassa kaytanndnlaheinen ja nopeasti saavutettava opas, joka kattaa sisal-
l&an oleelliset tiedot tydsuhteiden paattdmisperusteista. Tydnantaja saattaa tarvita nopeastikin tie-
don, miten toimia tilanteessa, jossa tydsuhteen jatkamiselle ei ndy jatkoa. Tydsuhteen paattaminen
ja siita aiheutuvat erilaiset tilanteet eivat ole tydnantajan jokapaivaista tyéta, jonka vuoksi opas tyo-
suhteen paattamiselle on tarpeellinen tyévaline esihenkildlle, kun on ratkottava tydsuhteisiin liittyvia

paatoksia.

Tyoni paatavoitteena on koota mahdollisimman kaytanndnlaheinen ja tietoa antava tydsuhteen-
paattamisopas eri alojen tydnantajille ja tydnantajien edustajille. Oppaan tarkoituksena on toimia
tukena antavana pohjana erilaisille tilanteille, missa syysta tai toisesta esihenkilé joutuu irtisano-

maan tyontekijan tydsopimuksen.

Oppaan rakenne koostuu johdannosta, yleisista tydsuhteiden paattamisen kasitteista ja muodoista,
paattamisperusteista, irtisanomismenettelysta seka esihenkilén nakékulmasta irtisanomistilan-
teissa. Oppaasta l16ydat lainsdadantdon kuuluvat tekijat, jotka velvoittavat niin tydnantajaa kuin
tydntekijaa irtisanomistilanteessa. Koska tyon tarkoituksena on tuottaa kaytdnnénlaheinen ja nope-

asti saavutettava opas, on tyd tehty toimimaan mahdollisimman selkeasti ymmarrettavana.

Tyosuhteiden perustana on yleisesti ottaen molemmin osapuolin allekirjoitettu tydsopimus, joka si-
too niin tydnantajaa kuin tydntekijaa. Oppaassa perehdytddn muun muassa siihen mitka ovat pe-
rustelut tyontekijan irtisanomiselle ja mahdolliset tilanteet mista tyontekijan tydsuhde voidaan tai
joudutaan irtisanomaan tai purkamaan. Oppaaseen olen koonnut kasaan paattamisperusteet ja nii-

hin toimivat ratkaisut lain edellyttamin ehdoin.



2 Tyodsuhteen paattamiseen liittyva lainsaadanto

Opas etenee rinnakkain tietoperustan ja itse toiminnallisen tuotoksen kanssa. Tassa luvussa kay-
daan yleismuotoisemmin Iapi tietoperusta teoreettisesti tydsuhteen eri paattdmisen muodoista,
tybnantajaa seka tyontekijaa sitovista velvoitteista, eri sopimustyypeista sekd paattdmismenettelyn
valitsemisesta. Seuraavat luvut, luvun kaksi jalkeen keskittyvat irtisanomisperusteisiin ja esimerkki-
tilanteisiin luoden kyseisesta osiosta toiminnallisemman osuuden. Opas etenee kuitenkin melko
rinnakkain tietoperustan ja toiminnallisuuden kanssa, silla tydsuhde asiat sisaltavat paljon lainsaa-

dantoa, joka maarittelee, miten tydsuhde paatetaan lain edellyttamin ehdoin ja asianmukaisesti.
2.1 Yleista tyosuhteen paattamisesta

Tybsuhde voi paattya tydnantajan puolelta tehtyyn paatdkseen tai tyontekijan omasta pyynnosta.
Tybnantajan puolelta paatetty tydsuhde voi olla lopputulema esimerkiksi tydsuhteen maaraajan
paattymisesta, irtisanomisesta, tydsopimuksen purkamisesta tai erityistilanteessa siihen, etta tyo-
suhdetta pidetaan purkautuneena (Tydsuojelu s.a. a). Tydntekija voi myds omasta pyynndosta paat-
taa tyosuhteensa, jolloin han itse irtisanoutuu tehtavastaan. Naiden lisaksi tydsuhde voi paattya

myos elakoitymiseen, kuolemaan tai jommankumman aloitteesta koeaikapurkuun.

Tybsopimusten paattymisesta on saadetty tydsopimuslaissa (tydsopimuslaki 26.1.2001/55), jossa
tydsuhteen paattamiselle on merkittyna sita varten edellyttavat perusteet. Tyésopimuslaki on viralli-
nen oikeuslahde, josta kannattaa aina tarkistaa oli sitten kyseessa tyésopimukseen liittyvia kysy-
myksia, tydsuhteen paattdmiseen ja muihin tyéhoén kohdistuvissa tilanteissa tulee toimia. Irtisano-
mistilanteessa tulee menetelld tydsopimuslain, yhteistoimintalain tai mahdollisen tyéehtosopimuk-
sen mukaisesti. Noudattaen lainmukaista irtisanomista, tydsuhde voidaan paattaa sallituin perus-

tein.

Perinteisesti tydsuhteen paattymisperusteet jaetaan kahteen ryhmaan: tydntekijasta itsestaan joh-
tuviin perusteisiin ja tydnantajasta johtuviin eli taloudellisiin ja tuotannollisiin syihin. Oppaassa tul-

laan kdymaan molempien ryhmien edellyttdmat irtisanomisperusteet.

Yleiset sdannodkset tydsopimuksen paattdmisesta ovat seuraavanlaiset: TSL 6 luvun 1 § mukaan
maaraaikainen tydsopimus paattyy ilman irtisanomista maaraajan paattyessa tai sovitun tyon val-
mistuessa. TSL 6 luvun 2 § mukaan taas toistaiseksi tehty tai muutoin toistaiseksi voimassa oleva
tydsopimus paatetaan toisen sopijapuolen tietoon saatettavalla irtisanomisella. Ennen varsinaista
irtisanomista tydnantajan on varattava aika tydntekijalle tulla kuulluksi, mista syista tydsopimus on

paatetty paattaa.



On olemassa myds erikseen paattdmissopimus, joka tarkoittaa tydntekijan ja tydnantajan keski-
naista sopimusta. Paattamissopimus tulee yleensa ilmi vain tydnantajan aloitteesta, mutta aloitteen
voi tehda myds tyontekija. Olennaista on, etta paattamisen syyt ovat lainmukaiset. Paattamissopi-
muksesta ei ole laissa saannoksia ja nain ollen sen sisaltdé on vapaasti maariteltavissa. Kyseinen
sopimus tulee kuitenkin olla lainmukainen, riittavan yksiselitteinen ja selkea toiselle osapuolelle.
Paattamissopimus voidaan katsoa patevaksi, jos siind on tydntekijan suostumus. Paattamissopi-
mus olisi hyva tehda kirjallisena, jotta tulevaisuudessa ei syntyisi vaarinkasityksia. Paattamissopi-
mus voi olla yksi tydnantajan lopputulema muutosneuvotteluissa. Paattamissopimuksesta 16ytyy

lisatietoa oppaan luvussa 5.1 Tydsuhteen paattdminen sopimalla.

Jos lopputulemaan tydntekijan tydsuhteen paattamiseen ei olla tultu yhdessa sopimalla tydnanta-
jan kanssa, niin talloin paattymista edeltaa kaytannodssa aina erilaiset vaiheet, jotka taytyy kayda
lapi ennen tyGsuhteen paattamista. Vaiheita ovat muun muassa. varoituksen antaminen virheelli-

sesta menettelysta, tyontekijan kuuleminen, ajan antaminen menettelyn korjaamiselle jne.
2.2 Irtisanomisperusteet

Toistaiseksi voimassa olevan tydsuhteen tydnantaja voi irtisanoa vain asiallisesta ja painavasta
syysta (TSL 7 luku 1 §). Ehto on edellytys lainmukaiselle irtisanomiselle. Maaraaikaista tydsopi-

musta ei voi lahtdkohtaisesti irtisanoa tai purkaa.

Irtisanomisperusteiden syyt jakaantuvat individuaaliperusteisiin eli henkildsta itsestdan johtuviin pe-

rusteisiin ja kollektiiviperusteisiin eli tydbnantajan toiminnan johtuvista syista.

Tybsopimuslain 7 luku 2 § edellyttaa, ettd tydntekijan irtisanominen henkildsta johtuvin syin vaatii
asiallisen ja painavan syyn. Se siis edellyttdd myds sita, ettei tydntekijaa voida edes sijoittaa toi-
seen tehtdvaan. Jos kyseessa on taas tydnantajasta johtuva syy, joka liittyy yrityksen taloudellisiin
ja tuotannollisiin syihin, on niistd ensin kaytava mahdollinen selvitys tydntekijalle tai yhteistoiminta-
neuvottelut rippuen yrityksen koosta. Irtisanominen on my®s mahdollinen lopputulema tyénantajan
ja tydntekijan yhteisella paattamissopimuksella. Tydsopimuslaki ei kuitenkaan kata sisallaan yksi-
tyiskohtaista luetteloa, milloin tydntekija saadaan irtisanoa, mika tarkoittaa sita, etta jokaista ty6-

suhteen paattamista tulee arvioida tapauskohtaisesti ja kokonaisharkinnalla.

Tyodntekijan tydsuhteen perusteeton paattaminen voi johtaa korvausvelvollisuuteen (Tydsuojelu
s.a. b). Irtisanomisen syyt on iimoitettava selkeasti ja totuudenmukaisesti, josta padsemmekin
tyontekijaa suojelevaan irtisanomissuojaan. Kyseisella suojalla tarkoitetaan sita, etta tyonantajalla
tulee olla tyontekijaa irtisanottaessa asiallinen ja painava syy. Tydsopimuslain 12 luvun 2 §:n saan-

telee tiukasti tydntekijan oikeuksia laittomalta irtisanomiselta. TyOnantajaa velvoittaa tiettyjen irtisa-



nomissuojan omaavien tyontekijdéiden, kuten luottamusmiehen ja luottamusvaltuutetun kunnioitta-
minen. Jos tydnantaja ei irtisanomissuojasopimusta kunnioita, joutuu han nain ollen korvausmenet-

telyihin, jotka voivat koitua kalliiksikin.
2.3 Erilaisten tyosopimustyyppien irtisanomisoikeus

Tyo6suhteen voi paattaa niin tyéntekija kuin tydnantaja milloin tahansa tydsuhteen aikana myés yh-
teisella sopimuksella, riittda kun siihen on lain mukaiset perustelut. Tyésuhteen perustana tulisi olla
molemmin puolinen luottamus. Tydnantajan velvollisuuksiin kuuluu kohdella tyéntekijéita tasapuoli-

sesti ja olla syrjimatta ketaan, joka perustuu yhdenvertaisuuslakiin.

On erilaisia sopimustyyppeja, jotka velvoittavat tydnantajaa ja tydntekijaa. Yleisesti ottaen tois-
taiseksi voimassa oleva tydsopimus on ainoa irtisanottavissa oleva sopimus. Toistaiseksi voimassa
olevan tyésopimuksen sdannénmukainen paattamistapa on irtisanominen (Parnila 2017, 11). Irtisa-
nominen on siis mahdollinen joko tydntekijan tai tydnantajan aloitteesta, silld se on yksipuolinen
tahdonilmaisu, joka ilmaisee, ettd sdadetyn irtisanomisajan jalkeen tydntekija on vapautettu tyoteh-

tavistaan.
2.3.1 Maaraaikainen tyosopimus

Maaraaikaista sopimusta velvoittaa sen sovittu sopimusaika, ellei sopimukseen ole kirjattuna ehto,
jonka mukaan maaraaikainen tydsopimus on solmittu irtisanomisenvaraisena. Talldéin maaraai-
kaista tydsopimusta kutsutaan myds nimella sekamuotoinen tydsopimus. Tydsopimuslain 6 luvun 1
§ mukaan maaraaikainen tyésopimus paattyy ilman irtisanomista maaraajan paattyessa tai sovitun
tydn valmistuessa ilman erillista irtisanomista. Maaraaikaisen tydsopimuksen paattymisajankohta
ei ole valttdmatta aina etukateen tiedossa sopimusta tehdessa. Mikali tydsuhteen paattymisen
ajankohta ei ole sovittuna tyésopimusta tehdessa, tydnantajan tulee ilmoittaa tydntekijalle viipy-
matta paattymisajankohta, kun han on saanut tiedon siita. Maaraaikaisen tydsopimuksen voi tehda
kestdmaan jopa yli viideksi vuodeksi. Jos tallainen tydésopimus on tehty, on silloin tydntekijalla sa-

mat oikeudet irtisanomisessa, kuin toistaiseksi voimassa olevalla.

Vaikka maaraaikaista tydsopimusta velvoittaa irtisanomiskielto, on tdhan kuitenkin muutama poik-
keus, jolloin maaraaikainen tydsopimus on sovitusta riippumatta irtisanottavissa. Poikkeuksena voi-
daan pitaa muun muassa. tyontekijan irtisanoutumista liikkeen luovutuksen yhteydessa seka lo-
mautuksessa, tyonantajan ollessa yrityssaneerauksessa, tydantajan joutuessa konkurssiin, tyonan-
tajan kuolema seka tyontekijan rikkoessa vakavasti velvollisuuksiaan. Maaraaikainen tyosopimus
on myos purettavissa, mikali tyontekija on poissa toista vahintaan 7 paivaa ilmoittamatta varteen

otettavaa syyta poissaololleen.



Jos ty6nantaja laiminlyé maaraaikaisen tydsopimuksen kestoa ja paattaa tydsuhteen ennen sovit-
tua maaraajan paattymista, joutuu tydnantaja talldéin korvaamaan tyontekijalle aiheutuneet vahin-

got. Sama patee myds vastavuoroisesti, jos tydntekija laiminlyd sopimuksensa kestoa.
2.3.2 Toistaiseksi voimassa oleva tyosopimus

Toistaiseksi voimassa olevassa tydsuhteessa olevan tydntekijan irtisanominen edellyttda aina asi-
allista ja painavaa syyta seka tydsopimuslain seitsemannen luvun mukaista irtisanomisperustetta.
Yleissaannds irtisanomisperusteista on, ettd tydnantaja saa irtisanoa toistaiseksi voimassa olevan
tyésopimuksen vain asiallisesta ja painavasta syysta (TSL 7 luku 1 §). TyOntekijan irtisanoessa it-
sensa toistaiseksi voimassa olevasta tydsopimuksesta, ei erillista syyta tarvita. Tyontekijan taytyy

noudattaa vain irtisanomisaikaa.
2.4 Tyontekijan itseirtisanoutuminen

Kun kyseessa on tyontekijan itse irtisanoutuminen tydsuhteesta, ei han tarvitse erityista perustetta
irtisanoutumiselleen. Tyodntekijan tarvitsee vain toimittaa tydantajalle tydsuhteen paattamisilmoitus.
Irtisanominen sitoo kuitenkin tydntekijaa sen verran, ettei sitd voi peruuttaa ilman tydnantajan
suostumusta. Tyontekijan taytyy noudattaa vield irtisanoutumisen jalkeen hanta sitovaa irtisano-
misaikaa tydsopimuksen ehtojen mukaisesti. Tyontekijan tydvelvollisuus jatkuu aina irtisanomis-
ajan loppuun saakka, ellei siita ole erikseen sovittu, jos tydvelvoite paattyisi, tyontekija on silti vel-
vollinen saamaan palkkaa koko irtisanomisajalta. Maaraaikaista tydsopimusta sitoo sen voimassa-
olo aika eli sen aikana tydsopimusta ei voi irtisanoa, ellei siihen ole painava syy. Kun tydntekija irti-
sanoutuu tydsuhteestaan, tydnantaja on velvollinen tyéntekijan pyynndsta toimittamaan hanelle kir-

jallinen todistus tyGsuhteesta, joka voidaan tehda suppeasti tai tydntekijan pyynndsta laajasti.
2.5 Oikean paattamismenettelyn valitseminen

Tybsuhteen paattamiseen liittyvat syyt vaihtelevat tietysti tapauskohtaisesti, jolloin on hyvin tarkeaa
valita oikea menettelytapa, joka kuvastaa niita todellisia syitd, minkad mukaan tyésopimus voidaan
paattaa. Vaaran menettelytavan valitseminen voi johtaa epatoivottuihin seuraamuksiin. Esimerk-
kina voidaan pitaa tilannetta, missa tyontekijan irtisanomisperusteeksi on sanottu olevan kyse ta-
loudellisista ja tuotannollisista syista, mutta todellisuudessa perusteena olisi pitanyt olla tyonteki-
jasta itsesta johtuva syy. Vaara menettelytapa tallaisessa tilanteessa voi johtaa vaitteeseen irtisa-
nomisen perusteettomuudesta. Oikean paattamistavan valitsemisessa auttaa tydsopimuslaki
(2001/55), jossa on saadettyna erikseen kaikki perusteet lainmukaiselle irtisanomiselle. Tassa op-
paassa tulemme perehtymaan erilaisiin tydsuhteitten paattamisperusteisiin ja tilanteisiin luvuissa
3,4jab.



2.6 Irtisanomisaikojen noudattaminen

Tybnantajaa ja tyontekijaa velvoittaa tydsuhteen paattymisesta johtuva irtisanomisaikojen noudat-
taminen. Tyosopimuslain 6 luvun 3 §:n on eritelty yleiset irtisanomisajat tydsuhteitten mukaan. On
hyva huomioida, etta kyseisessa saanndksessa on eritelty irtisanomisajat tydnantajan irtisanoessa

seka tyontekijan irtisanoessa.

Tybnantajan irtisanoessa, tyontekijan irtisanomisajat ovat seuraavanlaiset: 14 paivaa, jos tydsuhde
on jatkunut enintdan yhden vuoden. Yksi kuukausi, jos tydsuhde on jatkunut yli vuoden mutta enin-
tdan nelja vuotta. Kaksi kuukautta, jos tydsuhde on jatkunut yli nelja mutta enintdan kahdeksan
vuotta. Nelja kuukautta, jos tydsuhde on jatkunut yli kahdeksan mutta enintdan 12 vuotta. Kuusi

kuukautta, jos tydsuhde on jatkunut yli 12 vuotta.

Tyontekijan irtisanoessa irtisanomisajata ovat taas seuraavanlaiset: 14 paivaa, jos tydsuhde on jat-

kunut enintaan viisi vuotta. Yksi kuukausi, jos tydsuhde on jatkunut yli viisi vuotta.

Irtisanomisajoista voidaan poiketa tydnantajan ja tydntekijan yhteiselld sopimuksella, mutta irtisa-
nomisaika voi olla kuitenkin enintaan kuusi kuukautta. Jos tydsuhde saadaan paattaa ilman nouda-
tettavia irtisanomisaikoja, tydsuhde paattyy heti sen tydpaivan ja vuoron paattyessa. Esimerkkina

voidaan pitada koeaikaa, jolloin tyésuhde voidaan purkaa ilman irtisanomisaikoja.

Tilanteessa missa tydnantaja ei ole noudattanut syysta tai toisesta irtisanomisaikoja, on han kor-
vausvelvollinen maksamaan tayden suuruisen palkan irtisanomisaikaa vastaavalta ajalta tyonteki-
jalle, minka lisdksi myds vuosilomalaissa saadettya lomakorvausta talta ajalta. Toisessa kadessa
myds tyontekija on korvausvelvollinen maksamaan irtisanomisaikaa vastaavalta ajalta suuruisen

summan tydnantajalle, mikali poikkeaa noudattamisvelvollisuudestaan tai vaihtoehtoisesti tydnan-
taja voi vahentaa korvauksenmaaraa tyontekijan loppupalkasta. Erityisena irtisanomisajan poik-

keuksena on lomautuksen yhteydessa tapahtunut irtisanoutuminen mika ei vaadi irtisanomisajan

noudattamista

Irtisanomisajoissa on my0Os poikkeuksia, jos kyseessa on liikkeen luovutus, eli tydnantaja siirtaa
liiketoimintansa toiselle tydantajalle ja hanella ennen tyoskennelleet tyontekijat siirtyvat uudelle tyo-
antajalle. Poikkeus irtisanomisajan noudattamiseen nakyy siina, etta tyontekija voi irtisanoutua nor-
maalia lynyemmalla irtisanomisajalla, jos han ei suostu siirtymaan uuden tyonantajan palveluk-
seen. Tama tarkoittaa siis sita, etta tyontekija voi irtisanoa tyosuhteensa paattymaan liikkeen luo-
vutuspaivasta alkaen, jos tieto tulevasta luovutuksesta on ollut tiedossa viimeistdan kuukautta en-

nen itse luovutuspaivaa. (TSL 7 luku 5 §)



Saneeraus menettelyn yhteydessa on kaytdssa myos erityinen irtisanomisaika, jonka mukaan ty6-
antaja voi irtisanoa tydsopimuksen sopimustyypista ja kestosta huolimatta noudattaen kahden kuu-
kauden irtisanomisaikaa. Tyontekijan noudatettavaksi tulee toistaiseksi voimassa olevassa ty6suh-
teessa 14 paivan irtisanomisaika ja maaraaikaisessa tydsuhteessa olevalla ei ole maarattya irtisa-
nomisoikeutta. (TSL 7 luku 7 §)

Irtisanomisajan laskeminen

Irtisanomisaika alkaa kulua yleisesti itisanomisesta seuraavana paivana. Esimerkkina voidaan pi-
taa tyoéntekijan irtisanoutumista kuukauden ensimmaisena paivana, jolloin tydsuhde paattyy saman
kuukauden 15. paivana, noudattaen 14 paivan irtisanomisaikaa. Kun irtisanomisaika lasketaan
kuukausissa, tydsuhde paattyy talldin jarjestysnumeroltaan samana paivana kuin irtisanomisilmoi-
tus on annettu. Eli esimerkiksi nain: tydntekija irtisanoutuu 10.5. jolloin tydsuhteen viimeinen paiva
on 10.6. Sellaisessa tilanteessa missa vastaavaa jarjestysnumeroa ei seuraavassa kuussa ole el
esimerkiksi jokaisessa kalenterikuukaudessa ei ole 31. paivaa, jolloin irtisanomispaivan viimeiseksi

paivaksi voidaan maarata 30. paiva.



3 Irtisanominen henkilosta johtuvin syin eli individuaaliperusteet

Kun kyseessa on tydsuhteen paattaminen henkildsta johtuvin syin eli individuaaliperusteista joh-
tuva, on talloin irtisanomiselle oltava asiallinen ja painava syy. Tyésopimuslain 7 luvun 2 § sdante-
lee tyontekijan henkiloon liittyvasta irtisanomisperusteesta muun muassa siten, etta irtisanomispe-
rusteena voidaan pitaa tydsopimuksesta tai laista johtuvien, tydsuhteeseen olennaisesti vaikutta-
vien velvoitteiden vakavaa rikkomista tai laiminlyontia seka sellaisten tyéntekijan henkiléon liitty-
vien tydntekoedellytysten olennaista muuttumista, joiden vuoksi tyontekija ei enda kykene selviyty-
maan tyotehtavistadan. Tydsopimusta ei voida siis purkaa vahaisesta rikkomuksesta vaan siihen on
oltava olennainen ja perusteltu syy. Kun syy on katsottu olevan asiallinen, harkitaan seuraavaksi

sen painavuutta.

Syy ei saa olla syrjiva, silla tydnantajan on kohdeltava tydntekijoitdan tasapuolisesti, joka perustuu
lakiin yhdenvertaisuudesta (1325/2014). Kyseisessa laissa tarkoitetussa syrjinnassa on kyse siita,
kun tydnantaja tietoisesti asettaa tydntekijansa eri asemaan laissa tarkoitetulla syrjintaperusteella.
Nain ollen tyénantajan on noudatettava syrjintakieltoa, eikd vedota paattamisperusteeksi mikaan

mika liittyy henkiloon liittyvien syiden perusteella, jotka voidaan tulkita syrjinnaksi.

Tyosopimuksen irtisanomisperustetta on tarkasteltava kokonaisarviolla ottamalla huomioon kaikki
asiaan vaikuttavat seikat (Parnila 2017, 14). Tarkoittaneen ettd, irtisanomisperustetta on arvioitava
kaikkien tapauksessa ilmenevien seikkojen, kuten tydnantajan palveluksessa olevien tyéntekijoi-

den lukumaara seka tydntekijan etta tydnantajan olosuhteet kokonaisharkinnalla.

Tybnantajalla on oikeus irtisanoa tydsopimus tyontekijan henkildon liittyvalla syylla, jos tydntekija

on rikkonut tai laiminlydnyt tydsuhteensa kannalta olennaisia velvollisuuksia vakavasti (TSL 7 luku
2 §). Tydtekijalle on annettava kuitenkin ensin varoitus tapahtuneesta, jotta hanella olisi mahdolli-
suus korjata menettelynsa. Myds tydntekoedellytyksien muuttuminen olennaisesti, ettei pysty tyo-
tehtavistdan eika muista vastaavista tehtavista suoriutumaan on pateva peruste irtisanomiselle,

kun siihen on nayttda.
3.1 Tyotehtavien merkitseminen ja niiden laajuus

Tyontekijan tydntekovelvoitteen laajuus maaraytyy lahinna tydsopimuksessa sovittujen tydtehta-
vien mukaan (Parnila 2017, 21). Ty0sopimuksessa tydntekijan tydtehtavat voidaan merkita yksi-
tyiskohtaisesti tai yleisluontoisesti. Mita selkeammin tyétehtavat ovat kirjattuna helpommin ne ovat

maariteltavissa ja tarkasteltavissa. Jos tyotehtavat ovat yleisluontoisesti kirjattuna tydsopimukseen,



on tydnantajalla talloin laaja tydnjohto-oikeus, mika oikeuttaa hanet osoittamaan laajemmalla alu-
eella tyétehtavia ja vastuualueita tydntekijalleen. Talla perusteella tydnantaja voi vedota mahdolli-

siin sekaannuksiin.

Liittyen ty6tehtavien merkitsemiseen tydnantaja voi vedota tilanteen mukaan puutteelliseen am-
mattitaidottomuuteen, jos tyéntekija osoittaa, ettei pysty tyétehtavista selviytymaan. Ammattitaidon
nayttdminen olisi kuitenkin jo tarkastettava mahdollisen koeajan aikana. Tydntekija voi kuitenkin
vedota perehdyttamisen uusiin tehtaviin ja vedota perehdyttamisen puutteeseen, mika on loppuka-
dessa tydnantajan syy, jos tyontekijalle ei olla annettu riittdvaa opastusta ja perehdytysta. Tydnte-
kijan vahainen opastus on mahdollinen anteeksiantoperuste. Ennen tydnantajan vetoamista tyon-

tekijan ammattitaidon puutteeseen, tydnantajan tulisi antaa tyéntekijalle asiasta varoitus.
3.2 Tyotehtavien laiminlyominen seka huolimattomuus

Irtisanomisperusteena voi olla my6s ohjeiden vastainen menettely seka tydtehtavien laiminlydnnit.
(TSL 7 luku 2 §). Laiminlyonnilla tarkoitetaan yleisesti, etta tydntekija jattaa tydtehtavansa teke-
mattd kokonaan tai hoitaa annetut tehtavat puutteellisesti seka huolimattomasti. Ty6tehtavien lai-
minlyddessa tulee tarkastella tapausta kokonaisarviolla, toistuuko tyétehtavien laiminlyonti usein?
Tekeeko tyontekija tahallisesti tyotehtavansa nain? Tydvelvollisuuden laiminlyéntind on myds
muun muassa. tyontekijan myoéhastyminen tdista toistuvasti seka tyopaivan aikana liian pitkien tau-
kojen pitdminen. Laiminlydnneista tulee joka tapauksessa tehda ensin varoitus tyontekijalle, jotta
hanella on mahdollisuus korjata menettelynsa. Jos varoituksesta huolimatta tyéntekija jatkaa sa-
maa menettelytapaa on talléin tydnantajalla oikeus paattaa tydsuhde. Tybtehtdvien huolimaton te-
keminen on yksi hyvaksyttavista irtisanomisperusteista. Tyontekijan tulee tehda hanelle annetut
tyotehtavat huolellisesti ohjeita noudattaen. Ainoa kieltaytymisperuste tydtehtavien tekemiseen on,
jos tyo ei ole sita mista tydsopimuksessa on luvattu tai tydsta koituu tyoturvallisuuden uhkaaminen

tai muun maarayksen rikkominen.
3.3 Tyontekoedellytyksien muutos

Tydntekijan tydntekoedellytyksien muuttuessa huomattavasti esimerkiksi sairastuessa siind maa-

rin, ettd han ei enaa kykene suoriutumaan tyotehtavistaan, on tyonantajalla perusteellinen irtisano-
misoikeus. (TSL 7 luku 2§). Tydkyky pitaa sisallaan fyysisen seka psyykkisen suorituskyvyn. Sai-

rastuminen itsessaan ei kuitenkaan ole irtisanomisperuste vaan tapausta on arvioitava kokonaisuu-
dessaan ja tydtehtavien asettamia vaatimuksia vasten ja miten ne ovat yhteydessa tyontekijan tyo-
tehtavista selviytymiseen. Jos irtisanomisperuste on kuitenkin tydntekijan sairauteen perustuva, on
irtisanominen perustuttava perusteelliseen ja asiantuntevaan laakarin arviointiin. Tyénantajan tulee

my0s ensin tarkastella ja arvioitava pystyykd han sijoittamaan tydntekijan toiseen tyotehtavaan tai
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kouluttamaan, mika vastaisi hanen mahdollisuuksiensa mukaista tydkykya. Irtisanomisoikeus sai-
rauden takia edellyttda tyokyvyn pitkaaikaista alentumista, jolloin tydsuhteen jatkamisedellytyksia
ei ole. Nain ollen tyontekijan tydsopimus voi raueta, kun tydntekoon vaadittavat edellytykset ovat
lopullisesti havinneet. Tilanteessa missa tyontekijat sairauspoissaolot ovat toistuvia ja kattavat
merkittavasti suuren osan tybajasta on itsessaan yksi peruste myos irtisanomiselle, silla poissa-

oloista voi aiheutua tyonantajalle haittaa.
3.4 Tyontekijan asiattomuus seka paihtyneen alaisena ty6skentely

Tyontekijan sopimaton kaytds seka asiattomuus voidaan nahda paheksuttavana toimintana ty6pai-
kalla, jos se kohdistuu tydnantajaan, muihin tyontekijoihin tai asiakkaisiin. Sopimaton kaytos voi
iimentya esimerkiksi sopimattomilla puheilla tai riitautumisena tai sellaisena menettelyna, joka tayt-
taa sopimattomuuden kriteerit. Sopimattomuus voi ilmeta myos tydpaikan ulkopuolella, jos tydnte-
kija paattaa vieda sinne kuulumattomat asiat. Tydntekijaa velvoittaa lojaalivelvoite, joka tarkoittaa
siis sita, etta tyontekijan kuuluu olla lojaali tydnantajaa kohtaan tapatumapaikasta tai ajasta riippu-
matta. Yrityksen ammatti tai likesalaisuuksien tuominen julki ndhdaan merkittavana lojaliteettivel-
voitteen laiminlydnting, josta tydntekija on vastuuvelvollinen noudattamaan. Asiattomaan kaytok-
seen on jalleen kerran ensiksi puututtava huomautuksella tai varoituksella. Tydsuhteen purkami-
nen sopimattoman kaytoksen takia edellyttdd vakavaa kaytdsta, kuten térkeda kunnianloukkausta
tai vakivaltaista kaytdsta muihin ihmisiin kohdistuen. Jos kyseinen tyontekija on toiminut edella
mainittujen kuvailujen perusteella, tydnantaja voi ilman varoitusta purkaa tydsuhteen siina het-
kessa (TSL 8 luku 1 §). Tydsuhteen irtisanominen tai paattaminen edellyttaa aina tilanteen koko-

naisharkintaa.

Paihtyvyytta aiheuttavien aineiden kayttd tyopaikalla tai saapuminen niiden alaisena tyohon on va-
kava peruste tydsopimuksen purkamiselle, etta irtisanomiselle. Sen vaikutukset voivat pahim-
massa tapauksessa johtaa tyo- tai asiakasturvallisuuden vaarantumiseen, jonka vastuu on loppu-
kadessa tyonantajalla. Jotta paihteiden kaytto olisi purkamis- tai irtisanomisperuste, se edellyttaa
tydnantajalta nayttoa tyontekijan paihtymyksesta, joko puhalluttamalla tai verikokeilla. Tyontekijalla
on taysi oikeus kuitenkin kieltaytya tyonantajan nayton hankkimisesta edella mainituilla tavoilla, jol-
loin asia voi edeta jopa oikeuteen asti, jolloin nayttona voidaan kayttaa esimiesten seka muiden
tyontekijoiden havaintoja kyseisen tyontekijan kaytoksesta. Tyontekijan irtisanominen edellyttaa
tassakin tilanteessa kokonaisharkintaa tydnluonteen ja tyontekijan aseman perusteella. Tyénanta-
jan tulee menetella paihtyneen tydntekijan kanssa ensin varoittamalla tydntekijaa aiheuttamastaan

menettelysta. Vasta sitten, jos varoituksista huolimatta sama menettely jatkuu, on talléin tydnanta-
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jalla tyésopimuksen irtisanomisperuste. Tyésuhteen irtisanomisen esimerkkitilanne voi olla tyépai-
kalla ty6ajan jalkeen alkoholijuomien nauttiminen, jonka my6ta on muodostunut vakava tyésuhtee-

seen perustuvan velvoitteen rikkominen.
3.5 Eparehellisyys

Eparehellinen kaytos tydsuhteessa on yleisesti ottaen erittain painava syy tydésuhteen purkami-
selle. Tybantajan ja tydntekijan valinen luottamussuhde on erittain vaakalaudalla, mikali tyontekija
syyllistyy eparehelliseen toimintaan. Eparehellisyytta voidaan kayttaa irtisanomisperusteena, jos
tyontekija syyllistyy tarpeeksi oleelliseen rikokseen tai usean tilanteen summasta, missa tyontekija
on ollut eparehellinen. Eparehellisyyden ollessa erittdin painava syy tydsuhteen purkamiseen, voi
tybénantajalla kuitenkin olla oikeus vain tydsuhteen irtisanomiseen, mikali tydntekijan ei ole aiemmin
naytetty syyllistyvan vastaavaan vilpilliseen toimintaan tai hanelle ei ole annettu selke&da varoitusta
asiasta (Tydriitalakimies 2021, s.a). Tydntekijan eparehellisyydesta tulee olla nayttda, jotta sita voi-

daan pitaa irtisanomisperusteena.

Jos kyseessa olisi niin vakava tilanne, missa tyontekija on toiminut niin moitittavasti eparehellisyy-
den nimissa vastoin tydnantajaansa, ettei tydnantajalla ole voinut edes harkita tydsopimuksen jat-

kamista, on talldin kyseessa tydsuhteen purkaminen.
3.6 Lojaliteettivelvollisuuksien rikkominen

Tybsopimuslain 3 luvun 3 §:n mukaan tyéntekija ei saa tehda toiselle sellaista ty6ta tai harjoittaa
sellaista toimintaa, joka huomioon ottaen tyén luonne ja tydntekijan asema ilmeisesti vahingoittaa
tybnantajaansa tydsuhteissa noudatettavan hyvan tavan vastaisena kilpailutekona. Taman takia,
jos tyontekija rikkoo lojaliteettivelvoitettaan harjoittamalla hyvan tavan vastaisuutta, on tydnanta-
jalla oikeus nain ndhden lopettaa tydésuhde. Tydnantaja ei voi kieltda tydntekijaa olemasta tydsuh-
teessa eri tydnantajien kanssa samaan aikaan kun tyéskentelee hanelle, mutta tydntekija ei saa
kuitenkaan ryhtya kilpailemaan tydnantajansa liikketoiminnan kanssa tydsuhteen ollessa voimassa.
Esimerkiksi tyontekija ei voi olla samaan aikaan kahdessa eri tyoelakevakuutus yhtidssa, silla yhti-
olla on samat paamaarat ja ovat kilpailussa keskenaan. Tyontekija ei myoskaan voi houkutella
tyonantajansa palveluksessa olevia tyontekijoita omaan kilpailevaan yritykseensa tai siirtaa tyoan-
tajansa asiakkaita uudelle yritykselleen. Tyontekijalla ei myoskaan ole taytta vapautta ilmaista mie-
lipiteitdan rajattomasti, silla mielipiteet pitaa olla kuitenkin lojaliteettivelvollisuuden sisalla, niin ettei

mielipiteet vahingoita tydantajan toimintaa.
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3.7 Anteeksiantoperusteet

Irtisanomisperusteen olennaisuus on aina tarkein kriteeri tydsuhteen paattamisen perusteelle.
Tyo6nantajana on siis otettava huomioon mahdolliset anteeksiantoperusteet kuten esimerkiksi, onko
tyontekijaa opastettu kunnolla tyétehtaviinsa, on huomioon otettava tekija, kun harkitaan tyénteki-
jan irtisanomista esimerkiksi ammattitaidottomuuden nakodkulmasta. Kokonaisuudessaan kokonais-

arviointi tilanteesta on hyvin tarkea ennen tydsuhteen paattamista.
3.8 Ei hyvaksyttavia irtisanomisperusteita

Perusteeton irtisanominen yksinkertaisuudessaan tarkoittaa sita, etta tyontekijan tydsopimus on
irtisanottu tai purettu ilman asiallisia perusteita. Koska tyésopimuslain 7 luvun 2 § mukaan tyonte-
kija voidaan irtisanoa vain asiallisesta ja painavasta syysta, ei talldin irtisanomisperusteeksi kay
esimerkiksi raskaana oleva tyontekija, silla hanella on oikeus kayttaa tydsopimuslain 4 luvussa
saadettya perhevapaattaan. Tydantaja ei voi mydskaan irtisanoa tydntekijaa ase- tai siviilipalveluk-
sen vuoksi. TyOnantaja saa irtisanoa raskaus-, erityisraskaus-, vanhempain- tai hoitovapaalla seka
asevelvollisen olevan tyontekijan tydsopimuksen 7 luvun 3 § sadadetyilla perusteilla vain, jos tyon-
antajan toiminta paattyy kokonaan (Finlex 14.1.2022/32). Irtisanomisperusteena ei voi pitaa tyonte-
kijan sairautta tai mahdollista tapaturmaa ellei siitd ole jatkuvaa haittaa tyétehtavien suorittami-

seen, johon perehdymme myéhemmin oppaassa.

TyOntekijaa ei myoskaan voida irtisanoa hanen poliittisista, uskonnollisista tai muista mielipiteista,
hanen osallistumisestansa yhteiskunnalliseen tai yhdistystoimintaan seka osallistumista tydehtoso-
pimuslain tai tyoriitojen sovittelusta (TSL 7 luku 2 §). Irtisanomiskielto edelld mainituissa tilanteissa
liittyy syrjintakieltoon ja tydntekijdiden tasapuolisen kohtelun vaatimukseen (Parnila 2017, 20). Irti-
sanomisperustetta velvoittaa sen perusteen todellisuus. Tyésopimuslaissa on sdannoés luvussa
7:28§, joka estaa niin tydntekijan kuin tyénantajan puuttumisen luvalliseen yhdistykseen tai siina toi-

mimiseen.

Ika ei myoskaan ole irtisanomisperusteita tayttava paattamisperuste. Tyonantaja ei saa asettaa
tyontekijaa epaedulliseen asemaan tai kohdella tata epaasiallisesti ian perusteella, jos nain on kay-
nyt, han rikkoo yhdenvertaisuuslakia, jossa tyosuhteen ehtojen heikentaminen on kiellettya ikaan

vedottuna. Tyosuhteen paattaminen ikaan vedoten on myos kiellettya.

Luottamusmies, luottamusvaltuutettu, tydsuojeluvaltuutettu, yhteistoimintavaltuutettu ja henkiléstén
edustaja kuuluvat kaikki irtisanomissuojan piiriin. Irtisanomissuoja tarkoittaa sita, etta hanet voi-
daan irtisanoa vain, jos niiden tyontekijoiden enemmisto, joita luottamusmies tai luottamusvaltuu-
tettu edustaa, antaa siihen suostumuksensa. Irtisanomisen perusteet pohjautuvat tyésopimuslain 7

luvun 2 §:n mukaisesti. Kyseessa on oltava siis hyvin asiallinen ja painava syy, etta tydsopimus
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voidaan paattaa. Tyonantajalla on oikeus irtisanomiseen myogs, jos kyseessa on taloudellisista ja
tuotannollisista syista johtuva peruste, irtisanominen saneeraus menettelyn yhteydessa, tydnanta-
jan konkurssi tai kuolema peruste. Naissa perusteissa oikeus irtisanomiseen on vain, jos luotta-
musmiehen tai luottamusvaltuutetun tyd paattyy kokonaan, eikd tyénantajalla ole mahdollista uu-

delleen sijoittaa tai kouluttaa hanta.
3.9 Laiton irtisanominen

Perusoletuksena on, etta tydnantajan ja tyotekijan valilla vallitsisi molemminpuolinen kunnioitus,
joka toimii perustana hyvalle yhteistydlle. Nain ei kuitenkaan aina ole ja siita voikin syntya ongel-
mia. Tyénantajan tulee aina ilmoittaa todenmukaisesti tydsuhteen paattdmisperuste, paattamisti-
lanteessa eika vasta myohemmin mahdollisessa oikeudenkdynnissa. Jos tilanne on ajautunut kui-
tenkin tydsopimuksen lainvastaiseen paattamisen, on mahdollinen kanne nostettava viimeistaan
kahden vuoden kuluessa tydsuhteen paattymisesta. Oikeusjarjestelma suojaa tydntekijoita tydsopi-
musten irtisanomis- seka purkamis- tilanteissa. Korvaukset voivat koitua tydnantajalle erittain kal-
liiksi ja pienemmille tydnantajille korvaukset voivat koitua jopa liiketoiminnan lopettamiseen. Nain

ollen asiat tulisi aina pyrkia ratkaisemaan etukateen ja selkeasti.

Laiton irtisanominen voi olla lopputulema irtisanomisperusteiden tiettyjen vaatimusten puutteelli-
suudesta. Tydsopimuslaissa (55/2001) ja tdssa oppaassa edelld mainitussa kappaleessa on lis-

taus kielletyista irtisanomissyista, jotka eivat tayta riittdvaa irtisanomisperustetta.

Perusteeton tydsuhteen paattdminen johtaa tydnantajan korvaamaan tydntekijalle irtisanomisesta
johtuneet vahingot, jonka lain mukainen korvaus on vahintaan kolmen ja enintdan 24 kuukauden
palkka. Jos kyseessa on luottamusmiehen tai luottamusvaltuutetun tydsopimuksen perusteeton irti-
sanominen, korvaus on talléin enintdan 30kk vastaisen palkan suuruutta. Luottamusmiehen tai
luottamusvaltuutetun perusteettomasta irtisanomisesta voi koitua tydnantajalle myés sakkorangais-

tus, jos tydnantajan on katsottu loukanneen tyéntekijdiden edustajan oikeuksia. (TSL 12 luku 2 §)
3.10 Varoituksen antaminen asiattomasta menettelysta

Tyontekijan irtisanominen ei ole kuitenkaan niin yksinkertaista. Jos tydntekija on erotettava tehta-
vistdan hanen tyétehtavien laiminlydnnin tai rikkomusten takia, on hanelle ensin annettava tyésopi-
muslain mukaisesti varoitus, jotta han voi mahdollisesti korjata menettelynsa. Varoituksen tarkoi-
tuksena on, etta tyontekija saa tiedon, etta tydnantaja ei ole tyytyvainen hanen tydntekoonsa ja ha-
nelld on mahdollisuus korjata tapansa. Jotta varoitus olisi mahdollisimman selkea se tulisi antaa
kirjallisena, jotta siita olisi myos todiste mahdollisia epaselvia tilanteita varten. Tama ei tarkoita kui-
tenkaan sita, etteikd varoituksia voi antaa yhta hyvin myoés suullisesti. Kirjallisina tehdyt varoitukset

ja muut tarkeat todisteet ovat aina tydnantajan kannalta etu, silla silloin on aiheesta myds nayttoa
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tulevaisuuden kannalta. Tydsopimuslaissa ei ole saadetty lukua varoitusten antamisesta eika nii-
den voimassa olo ajasta, mutta voimassaolo aika voidaan katsoa siten, etta toistuuko varoituksen
aihe kuinka nopealla aikavalilla. Oikeuskirjallisuudessa varoituksen voimassaoloaikaan on katsottu
vaikuttavan muun muassa. varoituksen perusteena olevan laiminlyénnin tai rikkomuksen laatu ja
vakavuus (tyotuomioistuin s.a.). Eli mitd vakavampi menettely on ollut varoituksen taustalla, sita
pidempaan sen vaikutukset ovat pinnalla. Tydntekija voidaan vasta varoituksen jalkeen sen toistu-
essa uudelleen irtisanoa tehtavastaan, kun han ei ole varoituksesta huolimatta muuttanut tai kor-

jannut menettelyansa, on tydnantajalla irtisanomisperuste.

On otettava huomioon myds sellaiset tilanteet, missa tyontekijan rikkomus on voinut olla niinkin va-
kava, etta hanet voidaan irtisanoa tyotehtavistaan ilman etukateis- annettua varoitusta. Tapauksia
on erilaisia, mutta tallaisessa tilanteessa katsotaan, etta tyéntekijan olisi itse tullut huomata menet-

telynsa moitittavuus.

TT2023:77 tyontekija oli kahdeksan kuukauden ajan kayttaytynyt epaasiallisesti ja rasistisesti kolle-
gaansa kohtaan nimitellen tata halveksuvasti lukuisista kollegan lopettamispyynnoista huolimatta.
Tyontekija oli aiemmin saanut vuonna 2018 varoituksen toisen kollegan ahdistelusta. Tyonantaja
oli uhriksi joutuneen tyontekijan valituksesta paattanyt irtisanoa epaasiallisesti kayttaytyneen tyon-
tekijan samana paivana, kun valitus tehtiin. Tydnantaja irtisanoi tyontekijan tydsuhteen paattymaan
kuuden kuukauden paahan ilman tyontekovelvoitetta irtisanomisaikana. Irtisanomisperusteeksi il-
moitettiin tyontekijan usean kuukauden ajan kestanyt epaasiaton kayttaytyminen kollegaa kohtaan

aikaisemmasta kirjallisesta varoituksesta huolimatta.

Tydétuomioistuin katsoi, ettd irtisanomisperuste oli tydsopimuslain 7 luvun 1§:n ja 2§:n 1 momentin
mukainen ja tydnantajalla oli ollut asiallinen ja painava peruste irtisanoa A:n tydsopimus hanen
kayttaydyttyaan tyopaikalla usean kuukauden ajan epaasiallisesti ja rasistisesti toista tyontekijaa

kohtaan. Ratkaisua tadydensi aikaisemman varoituksen merkitys.

Edellinen tapaus on hyva esimerkki siita, miten varoituksen voimassaolo aika seka sen sisallon syy
voi vaikuttaa seuraavan mahdolliseen varoitustilanteeseen ja siita johtuvaan irtisanomiseen.
Vaikka edellisesta varoituksesta oli kulunut yli kaksi vuotta, oli silla suuri merkitys irtisanomisperus-
teena ottaen huomioon samantapaiset varoitukset vield kauemmalta ajalta. Irtisanomisperusteen
tayttymista arvioitiin kokonaisuutena, jonka perustetta vahvisti paljon aikaisemmin annettu varoitus,
silla se oli johtunut asiallisesti hyvin samantyyppisista syista. Tyo6turvallisuuslain (23.8.2002/738) 5
luvun 28 §:n mukaan, jos tydssa esiintyy tyontekijdan kohdistuvaa haittaa tai vaaraa aiheuttavaa
hairintaa tai muuta epaasiallista kohtelua, tydnantajan on asiasta tiedon saatuaan kaytettavissaan
olevin keinoin ryhdyttava toimiin epakohdan poistamiseksi. Taman takia kyseessa oli perusteelli-

nen irtisanominen, silla epaasiallisesta kaytoksesta oli aiheutunut jo haittaa toiselle tydntekijalle.
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4 Tuotannolliset ja taloudelliset syyt eli kollektiiviperusteet

Jos kyseessa ei ole tyontekijasta itsestaan johtuvista syista oleva irtisanominen, toinen yleinen tyo-
suhteenpaattamistilanne, joka tydsopimuslaissa (55/2001) on mainittu, on kyse tydnantajan toi-

mesta johtuva irtisanominen, jonka syy pohjautuu taloudellisiin ja tuotannollisiin syihin.

Tydsopimuksen irtisanominen taloudellisista syista, tarkoittaa yleisesti yrityksen tuloksen heikkene-
mista tai riittdmattomyytta, tuotannollisista ja tydnantajan toiminnan uudelleenjarjestelyista johtu-
vista syistad vahentyneet tyotehtavat. Laissa ei ole mitaan tiettya asettua rajaa tyon vahenemiselle,

silla tilanteita on luonnollisesti todella monia ja erilaisia.

Kun kyseessa on tydon vaheneminen, tydnantajan vastuulla on ensisijaisesti tarkastella miten han
voi suhteuttaa tyontekijoéiden maaran ja tydaikojen pituudet vastaamaan tyévoiman tarvetta nojaten
tarjolla olevan tyon maaraan kokonaisuudessa. Talldin tydnantajalla on seuraavanlaiset vaihtoeh-
dot: Tyontekijan irtisanominen, lomauttaminen tai osa-aikaistaminen. Tyon vahentyminen ei ole siis
peruste purkaa tyosopimusta. Ennen kuin tydnantaja voi tehda paatokset edellisista vaihtoeh-
doista, hanen tulee kayda yhteistoimintaneuvottelut (neuvottelut, joissa kdydaan lapi irtisanomisen
perusteet, vaikutukset ja vaihtoehdot) tyontekijoidensa kanssa, jotta heilla on tietoa tulevasta muu-
toksesta. Yhteistoimintaneuvotteluita ei tarvitse kayda, jos kyseessa on pienyritys, jossa tyonteki-
joita on alle 20. Talldin tydnantajan on tehtava selvitysvelvollisuus, joka tarkoittaa siis tyontekijalle
selvitettavia irtisanomisperusteita, sen vaikutuksia ja vaihtoehtoja. Eli samalla tyylilld kuin yhteistoi-

mintaneuvottelut, mutta henkilokohtaisemmin.

Tybsopimuslain 7 luvun 3 § mukaan irtisanominen tuotannollisista ja taloudellisista syista edellyttaa
tydn vahenemista olennaisesti ja pysyvasti. Tydnantajan velvollisuutena on ensin tarkasteltava,
pystyykd han sijoittamaan tydntekijansad muuhun vastaavaan tehtavaan tai vaihtoehtoisesti koulut-
tamaan tydntekijansa eri tehtavaan. Tydntekijan irtisanominen on viimeinen vaihtoehto, jos ratkai-
sua ei I6ydy. On huomioitava, ettd tydnantajan kuuluu ilmoittaa tydntekijéiden irtisanomisesta tyo-

ja elinkeinotoimistolle. (Parnila 2021, 21)
4.1 Yhteistoimintaneuvottelut tai selvitysvelvollisuus

Yhteistoimintaneuvottelut, myos nimelld muutosneuvottelut tunnetun toimenpiteen tarkoituksena on
nimensa mukaisesti neuvotella yrityksen tydntekijdihin vaikuttavista muutoksista. Tydnantajan tulee
ennen yhdenkaan tyéntekijan irtisanomista, lomauttamista tai osa-aikaistamista kayda yhteistoi-
mintaneuvottelut, jotta han voi harkita kyseisia toimenpiteita. Jos neuvottelut tulee pitaa sisallaan

tydntekijdiden lomautusta tai henkildston vahentamista, tulee siitéd tydnantajana ilmoittaa heti neu-
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vottelujen alkaessa TE-toimistoon. Tydntekijoiden irtisanominen, lomauttaminen tai osa-aikaistami-
nen ei ole ainoa peruste pitda muutosneuvottelut, vaan tydnantajalla on velvollisuus kdyda neuvot-
telut myos, jos kyseessa on sellaiset yritystoiminnan muutokset, jotka vaikuttavat olennaisesti hen-
kilostoon ja tdiden jarjestelyyn. Yhteistoimintalain (1333/2021) 3 luvun 16 §:n mukaisesti tallaisia
asioita voi muun muassa olla, yrityksen tai yhteison tai niiden jonkin osan lopettamista, siirtdmista
toiselle paikkakunnalle taikka niiden toiminnan laajentamisesta tai supistamisesta, erilaiset uudet
laitehankinnat seka uuden teknologina kayttéonotto ja muista rinnastuvista muutoksista. Talloin ky-

seessa on kuitenkin kevyempi muutosneuvottelu.

Ennen kuin neuvottelut voidaan aloittaa, tyénantajan tulee antaa kirjallinen neuvotteluesitys, jossa
kay ilmi neuvotteluiden alkamisaika ja- paikka seka paakohdat kasiteltavista asioista. Neuvottelu-
esitys tulisi antaa viimeistaan viisi paivaa ennen neuvotteluiden alkamista. Yhteistoimintalaki edel-
lyttda 3 luvun 21 § mukaisesti tydnantajaa antamaan esityksen toimintasuunnitelmastaan muutos-
neuvotteluiden suunnitelmalliseksi toteuttamiseksi sekd mahdollisista irtisanomisista aiheutuvien
seurausten lieventamiseksi. Toimintasuunnitelman tarkoituksena on esittda toimintaperiaatteet, mi-

ten tydntekijoita tullaan tukemaan heidan hakeutumisessansa muuhun tydéhén tai koulutukseen.

Itse neuvottelu tilanne kaydaan tydnantajan ja sen henkiloston edustajan valilla. Tydntekijoita
yleensa edustaa muutosneuvotteluissa tydehtosopimuksen perusteella valittu luottamusmies tai
tilanteen mukaan luottamusvaltuutettu, jos tydehtosopimuksessa ei ole luottamusmiesta nimettyna.
Lahtdkohtana siis on, etta niin tydnantaja kuin henkildstd saavat valita itselleen omat edustajansa
ajamaan tilannetta ja omia nakdkantoja. Jos tyontekijoilla ei kuitenkaan ole ketaan edustajaa, muu-
tosneuvottelut kdydaan talldin tydnantajan ja neuvotteluiden kohteena olevien tyontekijoiden
kanssa keskenaan. Tydnantaja on tayttanyt neuvotteluvelvoitteensa vasta, kun neuvotteluihin on
kaytetty 14 paivan tai 6 viikon jakso niiden alkamisesta lukien, ellei toisin ole sovittu. Neuvottelui-
den paattymisesta seuraavana paivana tyonantaja voi aikaisintaan antaa paatdksensa. Selvitys
lopputulemasta on kuitenkin annettava kohtuullisessa ajassa neuvotteluiden paattymisesta. Selvi-
tyksessa tulisi olla muun muassa. maarat irtisanottavista, lomautettavista tai osa-aikaistettavista.
Taman lisaksi mahdolliset kestoajat lomautuksista seka ajan milloin tyévoiman vahentaminen as-

tuu voimaan.

Selvitysvelvollisuutta kaytetdan yleensa pienemmissa yrityksissa, joissa tydntekijoita on vahem-
man kuin 20. Ennen kuin tydantaja voi irtisanoa tydsopimuksen taloudellisilla ja tuotannollisilla
syilla, tydnantajan tulee selvittaa irtisanottavalle irtisanomisen perusteet, vaikutukset ja vaihtoeh-
dot. Jos irtisanominen koskee useaa tyontekijaa, selvitys voidaan antaa henkildstdéa edustavalle tai

tydntekijoille yhteisesti.
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4.2 Tyon tarjoamis- ja koulutusvelvollisuus

Tyonantajan velvollisuuksiin kuuluu tyén tarjoamis- ja koulutusvelvollisuus ennen varsinaista irtisa-
nomista. Tyénantajan on ensin selvitettava, pystyykd han sijoittamaan tyéntekijan johonkin muu-
hun tehtavaan tai kouluttamaan hanta uuteen. (TSL 7 luku 4 §). Velvollisuus perustuu puhtaasti lo-
jaliteettivelvollisuuteen, jonka mukaan tydnantajan taytyy pyrkia turvaamaan tyésuhteen jatkumi-
nen muutoksista huolimatta. Vastaavan tehtavan tai tydsopimuksen mukaista ty6ta on ensisijai-
sesti aina tarjottava irtisanomisuhan alla olevalle tydntekijalle. Tyontekijalla ei ole oikeutta kieltay-

tya sopimuksensa mukaisista tehtavista. Kieltaytyminen on paattamisperuste (Parnila 2017, 23).

Tyon tarjoamis- ja koulutusvelvollisuus ulottuu sellaiseen tydhdn, jota tydntekija pystyy koulutuk-
sensa, ammattitaitonsa ja kokemuksensa perusteella tekemaan. Jos vastaavaa tyotehtavaa, minka
odotuksia tydntekija vastaisi ei 16ydy, on hanet talldin sijoitettava muuhun koulutettavaan tyotehta-

vaan mahdollisuuksien mukaan, sen ollessa kohtuullista kuitenkin.

Tybnantajan tyontarjoamis- ja koulutusvelvollisuus koskee padasiassa vakinaisia tyontekijoita, joilla
on nimenomaisesti toistaiseksi voimassa oleva tyosopimus. Poikkeuksena voidaan pitaa sellaisia
maaraaikaisia sopimuksia, joita on voitu solmia lukuisia perakkain, jolloin ne ovat rinnastettavissa

vakinaisten tydsopimusten etujen piiriin.

Tybnantajan tarvittaessa uutta tyévoimaa neljan kuukauden sisalla irtisanotusta tyontekijasta, tulee
tyénantajan tarjota ensisijaisesti uutta avautuvaa paikkaa talle. Takaisinottovelvollisuus koskee
taas ainoastaan taloudellisista ja tuotannollisista syista irtisanottuja tyontekij6ita, joiden tydsuhde
on kestanyt vahintdan 12 vuotta. Takaisinottovelvollisuuden aika on yleisesti kuusi kuukautta. Uu-
den tydn tarjoamista ei edellytd vanhojen ehtojen uudelleen solmiminen, mutta sen on kuitenkin
taytettava lain seka tydehtosopimuksen minimivaatimukset. Tydsuojelun mukaan tydnantajalla on
ennen irtisanottujen takaisinottovelvoitetta otettava mahdollisesti palveluksessaan olevat lomaute-

tut tyontekijat seka osa-aikaisille tyontekijoille on tarjottava lisatydon mahdollisuutta.
4.3 Lomauttaminen

Tydsopimuslain 5 luvun 1 § mukaan lomauttamisella tarkoitetaan tydnantajan paatoksen tai hanen
aloitteestaan tehtavaan sopimukseen perustuvaa tyonteon ja palkanmaksun valiaikaista keskeytta-
mista tyosuhteen pysyessa muutoin voimassa. Lomauttaminen on siis vain tilapainen muutos, joka
tilanteen salliessa palautuu takaisin ennen pitkaa. Tyontekijan lomauttaminen on vaihtoehto, kun
tydn vaheneminen on tilapaista. Sen kesto voidaan maaritelld joko kokoaikaiseksi tai osittaiseksi ja
kestoltaan maaraaikaista tai toistaiseksi voimassa olevaa. Jotta lomauttamisesta voi tehda viralli-
sen ilmoituksen, on tydnantajan ensin tehtdva ennakkoselvitys lomautuksen perusteista, laajuu-

desta, toteuttamistavasta seka arvoidusta kestosta. Ennakkoselvityksen jalkeen tydnantajan tulee
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varata tydntekijoille tilaisuus tulla kuulluksi kyseista selvityksesta. Vasta ndiden toimenpiteiden jal-
keen tydsopimuslain 5 luvun 4 § mukaan tydnantajan on ilmoitettava lomauttamisesta tyontekijalle
henkildkohtaisesti vimeistaan 14 paivaa ennen lomautuksen alkamista. Tyontekijalla on oikeus

saada lomautuksesta kirjallinen todistus, jossa maaritelldan oleelliset tiedot lomautuksesta.

Lomautuksen aikana seka tyontekija, etta tydnantaja saa paattaa tydsuhteen. TSL 5 luku 7 § saan-
telee, etta tyontekija saa lomautuksen aikana irtisanoa tydsopimuksensa sen kestosta riippumatta
ilman irtisanomisaikaa. Pykalan mukaan, jos tydnantaja irtisanoo lomautetun tyéntekijan lomautuk-

sen aikana, on tydntekijalla oikeus saada irtisanomisajan palkkansa.

Esimerkkitapaus lomautuksen paattymisen ilmoittamisesta. Tapaus otettu Erton verkkosivuilta:
Tyontekija oli lomautettu 1.3.2016 alkaen, ilman tarkkaa paattymis- ajankohtaa. Hanet oli kutsuttu
kuitenkin hetkeksi takaisin téihin samana vuonna kesalla lomautuksen ollessa silti kdynnissa. Het-
ken tydskentelyn jalkeen tydntekija jatkoi kuitenkin lomautettuna, josta jatkoi vield perhevapaalle.
Perhevapaa ajanjakson jalkeen tydntekija ilmoittautui TE-toimistoon tydnhakijaksi siind uskossa,
ettd lomautus oli vieldkin kdynnissa. TE- toimiston pyytdessa uutta lomautusilmoitusta kavi kuiten-
kin ilmi, etta tydnantaja oli katsonut tydsopimuksen purkautuneeksi, silla tydntekija ei ollut perheva-
paan jalkeen palannut tydhénsa eika ilmoittanut poissaolostaan lakisdateisen seitseman paivan

kuluessa.

Jotta vaarinkasityksilta ja vahingoilta saastyttaisiin tydnantajan tulisi olla erittain huolellinen kysei-
sissa tilanteissa ja huomioida tydsopimuslain mukainen ehto, jonka myo6ta tydnantajan velvollisuuk-
siin kuuluu ilmoittaa toistaiseksi voimassa olevan lomautuksen paattymisesta aina henkilokohtai-
sesti tyontekijalle, on kyseessa ollut perusteeton irtisanominen. Tapauksessa karajaoikeus katsoi
tyontekijan olevan siina kasityksessa, ettd lomautus olisi jatkunut vield kesalla tehdyn tydjakson

jalkeen ja siita syysta tuomitsi tydnantajan maksamaan kaikki tapaukseen liittyneet kulut.
4.4 Osa-aikaistaminen

Vaihtoehtona tyon vahenemiselle on myos tyontekijan mahdollinen osa-aikaistaminen tyotehta-
viinsa sen verran kuin tydn vahentyminen edellyttda. Osa-aikaistamiselle on oltava tydsopimuslain
edellyttama syy ja sen on oltava lopputulema vasta sen jalkeen, kun tyonantaja on selvittanyt muut
vaihtoehdot, kuten toisen tyotehtavan tarjoaminen tai kouluttaminen uuteen tehtavaan. Jos osa-
aikaisuudelle ei ole lainmukaista perustetta, tyontekija voi vaatia vahingonkorvausta. Osa-aikaiste-

tulla tyontekijalla on oikeus myos soviteltuun tyottomyyskorvaukseen.

Osa-aikaistaminen eroaa kuitenkin esimerkiksi lomauttamisesta silla, ettd se on pysyva muutos

tydsopimusehtoihin eika tilapainen jarjestely. Se on kuitenkin vaihtoehto tyontekijalle, jonka han voi
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ottaa vastaan tai kieltaytya. Tyonantajalla on loppukadessa yksipuolinen oikeus muuttaa tydsopi-
mus osa-aikaiseksi taloudellisiin ja tuotannollisiin syihin vedoten kuitenkin tydsuhteen irtisanomisai-

kaa noudattaen. Osa-aikaistamiselle on oltava tydsopimuslain mukainen syy.
4.5 Vahentamisjarjestys

Tilanteen tultua siihen, etta tydnantaja joutuu irtisanomaan kaikista vaihtoehdoista huolimatta tyén-
tekijoitdan, nousee usein ensin kysymys siita, onko tydnantajan noudatettava jotain tiettya vahen-
tamisjarjestysta. Kysymys siita, keihin irtisanominen tulee kohdistumaan? Tydsopimuslaissa ei ole
saadetty varsinaisesta vahentamisjarjestyksesta tallaisessa tilanteessa, mutta on hyva huomioida,
etta tietyn irtisanomissuojan omaavat tyontekijat, kuten henkiléstdn edustajat. Irtisanominen ei saa
mydskaan olla syrjiva ja kohdentaa irtisanominen esimerkiksi, ian, terveydentilan tai sukupuolen
mukaan. Joissain tydehtosopimuksissa saattaa olla erikseen maininta tyévoiman vahentamisjarjes-

tyksesta, jos sellainen tilanne tulee ajankohtaiseksi.
4.6 Ei oikeutta irtisanomiselle

Tybsopimuslain 7 luvun 3 §:n on sdadetty kaksi tilannetta, milloin tydénantajalla ei ole irtisanomispe-
rustetta irtisanoa tydntekija tuotannollisista ja taloudellisista syistd. Ensimmainen tilanne on uuden
tydntekijan palkkaaminen samankaltaisiin tehtaviin juuri ennen irtisanomista tai sen jalkeen irtisa-
notun henkildn tilalle. Tybehtosopimuksissa on yleensa kielto kyseisestd menettelysta. Uuden hen-
kildbn palkkaamiseksi katsotaan myds maaraaikaisen tyotekijan vakinaistaminen, mika ei ole lain-

mukaisesti oikea toimintatapa.

Toisena tilanteena patemattomalle irtisanomiselle, jonka perusteet eivat vastaa irtisanomisoikeutta
on, jos tydn maaran vahentymisesta ei ole tosiasiallista nayttdéa. Esimerkkina voidaan pitaa tyén
sisallon muuttumista, joka ei tarkoita tydnvahentymista, mutta tilanne voi olla sellainen missa tyén-
tekijan taidot eivat ylla tehtavien vaativuudelle, jolloin tydnantajalla on vastuu kouluttaa tydntekija
uuteen tehtavaan. Mydskaan tyon vaheneminen tilapaisesti ei riitd perusteeksi tydésuhteen irtisano-
miseen, silla talldin tulisi ensin miettia olisiko ensimmainen vaihtoehto lomauttaa tydntekija x ajaksi

ensisijainen vaihtoehto.

Perusteettomasta irtisanomisesta tyonantaja on aina korvausvelvollinen tyontekijalleen. Tyosopi-
muksen perusteeton paattaminen tyosopimuslain vastaisesti velvoittaa tydnantajan korvaamaan

tyontekijalle vahintaan kolmen ja enintdan 24 kuukauden palkan.
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5 Erityiset tyosuhteen paattamis- tilanteet

Irtisanomiset tyontekijasta johtuvin syin seka tydnantajasta johtuvin syin ovat yhdenlaisia esimerk-
keja tydsuhteen paattamisen perusteista. Naiden lisdksi on my6ds muita tilanteita, jolloin tydsuhde

voidaan paattaa, joita seuraavaksi tarkastellaan.
5.1 Tyo6suhteen paattaminen sopimalla

Tydsuhde voidaan paattaa yksimieleisesti tehdylla tydnantajan ja tyontekijan valisella sopimuk-
sella. Tydsuhteen paattaminen sopimalla valttaa tydsopimuslain paattamismenettelyn seka yhteis-
toimintalain maaraaikoja (Parnila 2017, 119). Tama on erotettava sovintosopimuksesta, jolla osa-
puolet sopivat tyypillisesti tydsuhteen paattamisesta syntyneen erimielisyytensa (Kurtén & Waara-
linna 2015, 181) Paattamissopimus tarkoittaa siis sita, etta osapuolet voivat edeta heidan sopi-
massa aikataulussa. Tyosopimuksen paattaminen sopimalla edellyttaa, etta se on tehty asiallisissa
olosuhteissa ilman epaselvyyksia tai pakottamista. Sopimuksessa on tdman takia oltava myoés
ehto, jossa seka tyonantajalla tai tyontekijalla ei ole mitaan vaatimuksia toisiaan kohtaan. Lain mu-
kaan tyosuhteen paattaminen sopimalla eroaa irtisanomisesta silla, etta se vaikuttaa tyontekijan
tyottomyyspaivarahaoikeuteen seka elake-etuuksiin. Eli naista tulisi olla tehtyna selvitys tyonteki-
jalle. Tydsuhteen paattamissopimus voi tulla vastaan esimerkiksi yhteistoiminta neuvotteluiden yh-

teydessa.

Paattamissopimuksen ehdot kattavat lyhykaisyydessaan maininnan molemmista osapuolista, tyon-
antajasta ja tyOntekijasta, tydsuhteen paattymisperusteen, paattymisajankohdan sopimisen, tyénte-
kijan saatavista sopimisen eli kaikki taloudelliset korvaukset, mitka tydntekija on oikeutettu saa-
maan tydsuhteen paattyessa ja mahdollisesta kilpailukiellosta vapauttamisen. Naiden lisaksi paat-
tamissopimuksessa voidaan sopia erikseen sopimuksen salassapidosta ja mahdollisesta rekrytoin-
tikiellosta houkutella tydénantajansa tyontekijéitd omalle yritykselleen. Lopuksi paattdmissopimus

tulee luonnollisesti allekirjoittaa ja paivata.
5.2 Tyosuhteen purkaminen

Tybsopimuslain 8 luvun 1 §:n mukaan tydantaja seka tyontekija saa purkaa tydsopimuksen valittd-
masti ilman noudatettavia irtisanomisaikoja, jos syy johtuu erittdin vakavasta syysta. Niin paina-
vana syyna voidaan pitaa tyéntekijan velvoitteiden vakavaa rikkomista tai laiminlyéntia, jonka
vuoksi tydnantajalla ei ole muuta vaihtoehtoa. Tydntekijan puolesta tehty tydsuhteen purkaminen
vaatii tydnantajan velvoitteiden rikkomista ja laiminlyontia, jotka vaikuttavat tydsuhteen jatkamiseen

merkittdvasti. Purkamisperustetta on kuitenkin harkittava kokonaisarviolla ottaen huomioon sopi-
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mussuhteen piirteet ja kummankin sopijapuolen asema tydsuhteessa. Ennen varsinaista purka-

mista, tydnantajan on varattava tydntekijalle aika tulla kuulluksi samalla periaatteella kuin irtisano-
mistilanteessa. Tydsopimuslain 8 luvun 2 §:n velvoittaa tydsopimusta purettavaksi 14 paivan kulu-
essa siitd, kun sopijapuoli on saanut tiedon purkamisperusteen tayttymisesta. Jos tydsopimusta ei

pureta annetun ajan sisalla, purkamisoikeus raukeaa.

Purkamisperusteena voidaan hyvaksya esimerkiksi tydturvallisuuden vaarantaminen siind maarin,
jos tyontekija on omalla valinpitamattémyydella vaarantanut ty6turvallisuutta esimerkiksi paihty-
neen alaisena. Samaan kategoriaan voidaan katsoa vakivallan kayttaminen ty6paikalla, mika on
itsessaan riittdva peruste tydsopimuksen valittdmaan purkamiseen. Vakava tydésopimuksen purka-
miseen johtanut tilanne voi olla térkea kunnianloukkaus, joka on kohdistunut esimerkiksi tydnanta-

jaan, muihin tyéntekijéihin tai asiakkaisiin.
5.3 Koeaikana tyosuhteen purkaminen

Koeaikana tapahtunut tydsuhteen purkaminen on mahdollista ilman erillista syyta. Koeajan pituu-
desta tulee kuitenkin olla selva merkinta, mista molemmat osapuolet ovat tietoisia. Purku on teh-
tava myos koeajan kuluessa ja siihen on oikeus seka tydnantajalla ettd tyontekijalla, eika sita vel-
voita sopimustyyppi. Tyénantajan aloitteesta tehty purku koeajalla ei saa kuitenkaan johtua syriji-
vasta syysta tai koeajan tarkoitukseen nahden epaasiallisesta syysta. Yleinen syy koeajan purulle
on tyypillisesti tydnantajan epatyytyvaisyys tyontekijan tydsuoritukseen, joka ei syysta tai toisesta
ole yltéanyt tydnantajan odotuksia vastaan. Tydntekijan tydsuhde paattyy yleensa heti saman tyo-

paivan aikana ja talléin purkuperusteena voidaan viitata vain koeaikaan.

Koeaikapurkua ei voida tehda ennen itse tyonteon aloittamista, mutta ennen tydnteon alkamista
voidaan kuitenkin irtisanoa tydsopimus. Kaytannossa tama tarkoittaa sita, ettd mikali tyontekija
noudattaa sovittua irtisanomisaikaa ja irtisanoo tydsopimuksensa paattyvaksi ennen tyonteon alka-
mista, ei hanelle synny mitdan korvausvelvollisuutta (Parnila 2017,11). Tydnantaja taas tarvitsee
irtisanomis- tai purkuperusteen ja mikali sellaista ei ole, tydnantaja joutuu mahdollisesti suoritta-

maan tyontekijalle korvausta tydsopimuksen perusteettomasta paattamisesta.
5.4 Tyosopimuksen purkautuneena pitaminen

Tyontekijan ollessa tavoittamattomissa ilman patevaa syyta poissaololle, on peruste tyosopimuk-
sen purkautuneena pitamiselle. Lahtokohtaisesti tyontekijan velvollisuuksiin kuuluu ilmoittaa aina
poissaolostaan poissaoloilmoituksella niin pian kuin mahdollista tydantajalleen. Poissaoloilmoitus
on tehtava aina tyoantajaa edustavalle henkildlle eli yleisesti omalle esimiehelle. Jos oma esimies

on esimerkiksi lomalla tai muuten poissa tydpaikalta, on esimiehen lahtokohtaisesti taytynyt ohjeis-
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taa tyontekijoilleen, kenelle poissaoloista tulee ilmoittaa. Tydsopimuslain 8 luvun 3 §:n mukaan, ti-
lanteessa missa tyontekija on laiminlydnyt velvollisuuttaan ja ollut poissa tyopaikaltaan vahintaan
seitseman paivaa ilmoittamatta patevaa syyta poissaololleen, on tydnantajalla oikeus kasitella tyo-
sopimusta purkautuneena. Tydsopimuksen purkautuneena pitaminen edellyttaa aina tyéntekijan

luvatonta poissaoloa.

On hyva huomioida, etta elamaa ei voi aina suunnitella etukateen ja ajoittain voi ilmeta suunnittele-
mattomia poikkeuksia, kuten aarimaisessa tilanteessa tyontekija voi makaa tajuttomana viikon sai-
raalassa onnettomuuden takia. Kyseinen esimerkkitilanne on hyvaksyttava este poissaolon ilmoit-
tamiselle. Hyvaksyttavana syyna poissaololle voidaan pitaa sellaista tilannetta, missa tyontekija on
voinut myéhemmin esittda poissaololleen patevan syyn, jonka vuoksi esteesta ei ole voinut hyvak-
syttavasta syysta ilmoittaa tydnantajalleen. Talldin sopimuksen purkautuminen peruuntuu ja sopi-

mussuhde katsotaan jatkuneen ilman keskeytyksia.
5.5 Saneerausmenettely

Jos yritys on joutunut taloudellisiin vaikeuksiin, voidaan hakeutua yritystoiminnan tervehdytta-
miseksi saneerausmenettelyyn. Se tarkoittaa siis asettumista konkurssin ja selvitystilan vaihtoeh-
toon (Parnila 2017, 116). Loppukadessa tuomioistuin vahvistaa yrityskohtaisesti sille sopivan sa-
neerausohjelman, jolla voidaan vaikuttaa yrityksen toimintaedellytysten parantamiseksi. Sanee-
rausmenettelyn aikana tydnantajalla on oikeus irtisanoa tydntekija kahden kuukauden irtisanomis-
ajalla, irtisanominen koskee kaikkia sopimustyyppeja. Saneerausmenettelyn irtisanominen on siis
vastaava kuin irtisanominen johtuen taloudellisista ja tuotannollisista syista. Samalla periaatteella
tydnantaja on velvollinen ensin selvittdmaan, onko hanen tyéntekijansa sijoitettavissa toiseen tyo-

tehtavaan tai mahdollisesti koulutettavissa uuteen.
5.6 Konkurssi tai tyonantajan kuolema

Tilanteessa missa yritys joutuu konkurssiin eli sen toiminta loppuu velkojen ja maksukyvyttomyy-
den takia on irtisanomisaika 14 paivaa. Tyosopimuksen voi konkurssin aikana irtisanoa kumpi vain
osapuoli. Irtisanomisoikeus velvoittaa kaikkia sopimustyyppeja. Tyésopimuslain 7 luvun 8 §:n mu-
kaisesti palkan konkurssin ajalta maksaa konkurssipesa. Nain ollen paatésvalta on yksinomaan

konkurssipesalla ja tyosuhteet jatkuvat totuttuun tapaan samana.

Tyonantajan kuoltua irtisanomisaika on myos 14 paivaa ja siihen ei tarvita yksityiskohtaista perus-
tetta kuoleman lisaksi. Kuoleman myo6ta niin kuolinpesan osakkaalla kuin tyontekijalla on oikeus
irtisanoa tyosopimus, tyosopimuksen muodosta ja kestosta riippumatta. Irtisanomisoikeus on kay-

tettavissa kolmen kuukauden kuluessa tydnantajan kuolemasta.
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Eteen voi tulla myds tilanne, kun joku tydyhteisdn jasenista kuolee. Tyopaikka on monelle elaman
aikaa vievin paikka ja on luonnollisista, etta tyohon liittyvat sosiaaliset suhteet ovat iso osa elamaa.
Kollegan kuolema voi siis olla iso muutos ja voi vaikuttaa toisten toimintakykyyn ja arkeen ty6pai-
kalla. Tyontekijan kuolemasta saattaa aiheutua vaistamatta tydén uudelleenjarjestelyitd seka muita
muutoksia, jotka ovat tietysti esihenkilon vastuulla. Tilanteessa missa tyontekija kuolee, hanen tyo-
sopimuksensa paattyy raukeamiseen ilman erityista paattamistoimenpidetta. Tydsuhteenpaatty-
mispaivaksi kirjataan talldin tyontekijan kuolinpaiva. Tyontekijan menehdyttya, hanen leskensa ja
lapsensa voivat saada niin kutsuttua perhe-eléketta, joka muodostuu menehtyneen puolison tyo-

elakkeesta. Lesken ja perheen elakettad voi saada hakemalla.
5.7 Eroamisika

Ty6sopimuslain 6 luvun 1 a §:n mukaan tyéntekijan tydsuhde paattyy ilman irtisanomista ja irtisa-
nomisaikaa sen kalenterikuukauden paattyessa, jonka aikana tyontekija tayttda eroamisian, jollei-
vat tydnantaja ja tyOntekija sovi tydsuhteen jatkamisesta. Laki ei siis kiella tai estd eroamisian jal-
keista tydskentelya. Joissain tydsopimuksissa voi olla myds sovittuna alemmasta eroamisiasta,
mutta silloin edellytyksena on jonkinlainen ylimaarainen eldke-etu tai muu taloudellinen etuus, joka
muodostuu tyésopimuksen paattyessa. On myos huomioitava, ettéd alempi eroamisika ei saa johtaa
tydntekijan kannalta kohtuuttomaan lopputulokseen. Mikali tydntekijan tydsuhteen jatkamisesta so-
vitaan, tyésopimus muuttuu maaraaikaiseksi. Tama tarkoittaa myds sita, ettd maaraaikaisia sopi-

muksia voidaan kyseiselle tydntekijalle ketjuttaa kiellosta riippumatta.

Eroamisiasta saadetaan tydsopimuslain 6 luvun 1 a § seuraavasti:
e 68 vuotta vuonna 1957 ja sitd ennen syntyneilla
e 69 vuotta vuosina 1958-1961 syntyneilla

e 70 vuotta vuonna 1962 ja sen jalkeen syntyneilla.
5.8 Elakoityminen

Organisaation sisalla saattaa aika ajoin tapahtua henkildstdmuutoksia ja yksi niista voi olla tyonte-
kijan jadminen elakkeelle. On hyva huomioida, ettéd elékkeelle jadminen ja eroamisika ovat eri asi-
oita, jotka voivat menna sekaisin helposti, silla niissa on samantapaisia muutoksia. Tyontekijan jaa-
minen elakkeelle on iso muutos tyontekijalle itselleen tietysti, mutta myos yhta iso muutos tyonan-
tajalle. Organisaatiosta tarkean tyontekijan ja osaajan jalki voi olla kova paikka, mutta luonnollinen
vaihe tyoelaman kaaressa ja siirtyma. Kun elakeika alkaa tulla ajankohtaiseksi ja Iahitulevaisuuden
muutoksiin, olisi hyva tehda sita varten edellyttavat suunnitelmat valmiiksi, jotta tyontekijan elakoi-

tymiseen tarvittavat toimenpiteet voidaan tehda rauhassa. Mita tydnantajan tulee sitten huomioida?
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On hyva huomioida tyénantajana, etta tyontekijan vastuulle kuuluu hakea elaketta. Tydntekija siis

itse paattaa tydsuhteensa ja tekee siihen liittyvat elakehaut.
5.8.1 Elakeika

Yleisin aika jaada elakkeelle on, kun tyontekija tayttaa vahintaan alimman elakeikansa, jolloin han
paasee niin kutsutulle vanhuuselakkeelle. Elakkeelle jaamisen ika maaraytyy syntymavuodesta,
jonka tyénantaja voi myds varmistaa elakeika tietopalvelusta. Elakkeelle jaaminen on jaettu kah-
teen eri aika ryhmaan; alimpaan elakeikaan, josta kaytetadan nimiketta varhaiselake ja ylimpaan
elakeikaan, joka on lopullinen tyésuhteen paattymis- ajankohta ja virkasuhde paattyy talléin auto-
maattisesti. Tyontekija voi siis jaada elakkeelle itse valitsemallansa ajankohdalla sen jalkeen, kun
on tayttanyt alimman eldkeian. Poikkeuksena ennen varsinaista elakeian saavuttamista on ole-
massa varhaiselake, joka on saavutettavissa tietyin edellytyksen ja johon voi jaada aikaisintaan 61-
vuotiaana. Jos tyontekija jaa eldkkeelle ennen kuin han tayttda henkildkohtaisen eroamisikansa,
hanen taytyy irtisanoutua ja noudattaa irtisanomisaikaa saadakseen elaketta (Tehy s.a.) "Tybnata-
jana velvollisuutesi on vakuuttaa tyontekijasi, kunnes han tayttda ylimman vanhuuselakeikana” (ll-

marinen s.a.)
5.8.2 Elakkeelle siirtymisen menettely

Kun tyontekija on paattanyt jaadda vanhuuseldkkeelle, ensimmaisena asiana tulisi reiluna esihenki-
I6nd muistuttaa tyontekijaa itse hakemaan vanhuuselaketta, silla se ei ala automaattisesti. Taman
jalkeen tyodntekijan taytyy itse irtisanoutua, jotta voi jddda vanhuuselakkeelle. Tydnantajan tulee
taman jalkeen paattaa tydsuhde ja sopia yhdessa tyontekijan kanssa paattymispaivasta. Tassa on
hyva muistaa, etta tydsuhteen paattymispaiva kannattaa paattaa kuukauden viimeisena paiva,
koska vanhuuseldkkeen maksu alkaa aina kuukauden alusta. Vanhuuselaketta ei ala tulemaan au-

tomaattisesti niin kuin edelld mainitsin vaan tyontekijan taytyy huolehtia maksun tulemisesta.

Kun tyésuhde on paatetty, tydnantajan tulee tehda viela muutama hallinnollinen seikka. Tydsuh-

teen paattymisesta ja lopullisista ansioista tulee ilmoittaa verohallinnon tulorekisteriin. Tulorekiste-
riin tulee ilmoittaa elakkeelle jaavan tyontekijan tydosuhteen paattymistieto, jossa on maininta paat-
tymispaivasta ja syysta seka tyontekijan loppupalkka, joka kattaa sisallaan kaikki mahdolliset saa-

tavat.
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5.8.3 Erilaiset elakkeelle siirtymisen menettelyt

Elakkeelle siitymisen menettelyvaiheet ovat tietysti hieman erilaisia, jos tyontekija paattaa jatkaa

tydntekoa, joko osittaisella vanhuuselakkeelld tai saavutettuaan ylimman elakeikansa.

Elakkeelle siirtyminen voi tapahtua niin sanotusti vaiheittain, kuten tyéntekijan jaddessa osittaiselle
vanhuuselakkeelle. Osittaisesta vanhuuselakkeesta on tulossa hyvinkin yleistyva ja suosittu tapa
perinteisen vanhuuselakkeelle jaamisen rinnalla. Osittaisen vanhuuselakkeen voi saada aikaisin-
taan 61 vuotta tayttanyt, mutta tdhan on tulossa muutos vuonna 2025, jolloin osittaisen vanhuus-
elakkeen alaikaraja nousee 62 vuoteen. Talldin kertyneesta elakkeesta voi nostaa itselleen mak-
suun 25 tai 50 prosenttia. Mita aikaisemmin eldketta ottaa maksuun sitd enemman elaketta vahen-
tyy, joka tarkoittaa 0,4 prosenttia jokaista varhennuskuukautta kohti (Eléketurvakeskus s.a.) Osit-
taiselle vanhuuseldkkeelle jddminen ei vaikuta bruttoeldkkeeseen. Tallaisen vaihtoehtoisen elak-
keen myota tydntekijan on mahdollista yhdistaa tydnteko haluamansa maaran mukaisesti ja osittai-
nen eldke, jos han niin haluaa. Tyontekijan halutessaan jaada osittaiselle vanhuuselakkeelle olisi

hyva kayda lapi kahden kesken tydskentelyn muuttumisesta ja sen vaikutuksista.

Kuten aikaisemmin todettu, jos tyontekija haluaa jatkaa ty6taan saavutettuaan ylimman elake-
ikansa, tama on sallittua, kun siitd sovitaan erikseen tydnantajan kanssa (katso luku 5.7 Eroamis-
ikd). Tyon jatkaminen ylimman eldkeian saavutettua ei kerryta enaa uutta elaketta eika palkasta

peritd myoskaan tybelakemaksua.
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6 Irtisanomismenettely

Jokaisessa irtisanomistilanteessa tyonantajan tulee noudattaa lain mukaista menettelya seka ky-
seisen tydsopimuksen tydehtosopimuksen ehtoja. Menettelyn tarkeimmat kohdat ovat irtisanomis-
ajan noudattaminen, riippuen tietysti sopimuksen ehdoista ja pituudesta, jonka lisdksi on tarkeaa
huomioida tydntekijan kuuleminen seka irtisanomisperusteen selvitys, jonka tarkoituksena selvittaa
tyontekijalle syy irtisanomiselle ja siitd aiheutuvat muutokset. Seka lisaksi paattdmisilmoituksen toi-

mittamista koskevat vaatimukset.

Jokaisessa irtisanomisessa tulee noudattaa irtisanomisaikoja, jotka tydsopimuslain 6 luvun 3 §:n
mukaan tydantajan irtisanoessa tyosopimuksen on 14 paivaa — 6 kuukautta riippuen tydsuhteen
kestosta. Kuten aikaisemmin todettu irtisanomisaika on mahdollista sopia enintdan kuudeksi kuu-

kaudeksi.
6.1 Irtisanomisperusteeseen vetoaminen

Tyosopimuslain 9 luvun 1 §:n mukaan, irtisanomisen ollessa tyontekijasta itsesta johtuvan syyn pe-
rusteella, tydnantajan on vedottava irtisanomisperusteeseen kohtuullisen ajan kuluessa. Eli kaytan-
ndssa tama tarkoittaa sita, etta tydnantajan on toimitettava tydsopimuksen irtisanominen kohtuulli-

sen ajan kuluessa siita, kun on saanut tyontekijan henkildodn liittyvasta irtisanomisen perusteesta.
6.2 Kuuleminen

Taman jalkeen tyonantajan velvollisuutena on varata tyontekijalle aika tulla kuulluksi irtisanomisen
perusteiden syysta. Tama on erittain tarkea vaihe ja jos ilmenee jalkikateen, etta tydantaja on lai-
minlyonyt velvoitettaan, tyontekija voi tehda asiasta valituksen. ltse kuulemistilaisuus ei ole valtta-
maton edellytys ennen irtisanomista, mutta sen varaaminen on kuitenkin tydnantajan velvollisuus.
Kuulemiskutsussa tulee olla mainittuna mita kuuleminen koskee ja mahdollisuudesta ottaa kuule-
miseen mukaan avustaja kuten luottamusmies tai tydkaveri ja nain ollen varautua tulevaan kuule-
miseen, jotta pystyy esittamaan oman kantansa asiaan. Jos syysta tai toisesta tyontekija ei saavu
kuulemistilaisuuteen, ei silla ole estettd miksi irtisanominen ei olisi hyvaksyttavaa. Kuulemismenet-

tely on hyva ratkaisu myds varoituksen toimittamisen yhteydessa.
6.3 Neuvotteluvelvollisuus Irtisanomisen johtuessa kollektiiviperusteesta

Mikali kyseessa on irtisanominen kollektiiviperusteista, laki yhteistoiminnasta (1333/2021) velvoit-
taa tydnantajaa kdymaan muutosneuvottelut irtisanomisuhan kohteena olevien tyéntekijdiden

edustajan kanssa (katso tarkemmin luku 4.1 yhteistoimintaneuvotteluista).
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Jos neuvottelu selvitys ajautuu lopputulemaan, missa tyévoimaa tullaan vahentdmaan, tyéntekijoi-
den irtisanomisesta tulee ilmoittaa viipymatta tydvoimaviranomaiselle, jos tyontekijoita on irtisano-

misesta koituen vahintdan kymmenen.
6.4 Selvitysvelvollisuus

Ennen varsinaista tydsopimuksen irtisanomista tydnantajan tulee selvittaa tyéntekijalleen irtisano-
misen perusteet ja mahdolliset vaihtoehdot. Jos kyseessa on irtisanominen, joka koskettaa vahin-
tdan kymmenen tyéntekijaa, on asiasta ilmoitettava tydvoimaviranomaiselle seka ty6- ja elin-

keinotoimistolle.
6.5 Paattamisilmoituksen luovuttaminen

Tybsopimuslain 9 luvun 4 §:n mukaan tyésopimuksen paattamisilmoitus on toimitettava tyénanta-
jalle tai tdman edustajalle tai tydntekijalle henkildkohtaisesti, jos ilmoitusta ei voida syysta tai toi-
sesta toimittaa henkildkohtaisesti, voi sen talléin tehda postitse tai sdhkdpostitse. Voi olla myds ti-
lanne missa tydntekija ei halua allekirjoittaa ilmoitusta, jolloin paikalla olevat todistajat todistavat

allekirjoituksillaan, ettd paattdmisilmoitus on tydntekijalle annettu (Parnila 2017, 48).

Suositeltavaa olisi ilmoittaa tydsopimuksen paattymisesta kirjallisesti, mutta myo6s suullinen paatta-
misilmoitus on yhta lainmukainen, silla paattamisilmoitus ei ole maaramuotoinen. Tasmallista maa-
réaikaa irtisanomisperusteen toimittamiseen ei ole, silla jokainen tapaus taytyy arvioida tapauskoh-

taisesti.

Paattamisilmoituksen tulee olla selked, etta vastaanottaja ymmartaa sen tarkoituksen, jotta jalkika-
teen, jos tydsopimuksen paattdmiseen vedotaan, voidaan vaitteet todistaa oikeaksi. Paattamisil-
moituksesta tulee pateva, kun se on tullut toisen osapuolen tietoon. Kuten aikaisemmin sanottu,
paattamisilmoitus sitoo sen tekijaa, eli sen peruuttaminen ei ole mahdollista ilman toisen osapuolen
suostumusta. Tybnantajan tulee tyontekijan pyynndsta viivytyksetta ilmoittaa kirjallisesti tydsuhteen

paattymispaivamaara seka irtisanomisen tai purkamiseen liittyvat syyt.
6.6 Tyotodistus

Tyontekijalla on oikeus saada pyydettadessa tydtodistus tydsuhteen paattyessa. Sisalléltaan sen
taytyy pitaa sisallaan tydsuhteen kesto seka tydtehtavat. Yleisesti ottaen tybtodistus tehdaan sup-
peana, jos tyontekija ei erikseen vaadi laajempaa seka yksityiskohtaisempaa. Tyétodistuksen anta-
matta jattdminen on rangaistava teko ja siita tulee rankaista tydsopimuslain 13 luvun 11 momentin
mukaisesti. Tydnantaja on velvollinen antamaan tyétodistuksen jopa 10 vuoden kuluessa itse tyo-

suhteen paattymisesta. 10 vuoden jalkeen annetussa tyétodistuksessa ei tosin voida edellyttaa
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enaa tyontekijan tydtaitojen ja niissa suoriutumisen kuvailuja. Perinteisen lopullisen tyétodistuksen
lisdksi on olemassa myds valiaikainen tydtodistus, mika voidaan antaa tyontekijan pyynnosta. Vali-

aikaista tyotodistusta tyontekija saattaa tarvita esimerkiksi hakeutuessaan koulutukseen.
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7 Tyosuhteen paattyessa

Tyontekijan tydntekovelvoitteen paattymispaivdan mennessa on muutamia kaytannon asioita, jotka

tydnantajan tulee muistaa seka huolehtia niiden tapahtumisesta ennen kuin tydntekija voi lahtea.
7.1 Sahkopostin sulkeminen

Tyontekijan tydsahkodpostin lukitseminen ja sulkeminen on tarkea vaihe, kun tyéntekija jattaa tyo-
tehtavansa. Sulkeminen on myds osa tyontekijan yksityisyydensuojaa. Yleisesti kdytanténa on jat-
tda automaattinen viesti, jossa lyhykaisyydessaan kerrotaan tyontekijan esimerkiksi vaihtaneen
tyotehtavia ja tasta syysta, mikali yhteydenottaja tarvitsee apuja jonkin asian kanssa, pyydetaan
olemaan yhteydessa x henkiloon. Tarkoituksena on valttya mahdollisilta hairidilta seka sekaannuk-
silta ja samalla taata tydnantajan tyon tekemisen hairiéton jatkuminen. Osapuolien tulisi myds so-
pia etukateen kesken jaaneista tyotehtavista ja miten tydnantajalla on mahdollisuus saada tieto
tyohon liittyvista sahkopostiviesteista. Kaikki tarpeelliset viestit tulee tietysti aina siirtda tydnantajan
tietoon, jotta ty6antajalle ei aiheudu vahinkoa. Tyontekijaa kannattaa ohjeistaa poistamaan kaikki
henkilokohtaiset viestit, joita han ei halua tydnantajansa nakevan, vaikka tydnantajalla ei kuiten-

kaan oikeutta murtautua tydntekijansa sahkopostitiliin.
7.2 Omaisuuden palauttaminen

Tybtehtavien tukemiseksi annetut tyévalineet, kuten puhelin, tietokone ja muut yrityssalaisuuksia
sisaltavat materiaalit on palautettava takaisin tydnantajalle viimeistaan tydsuhteen paattymispai-
vana tai erikseen sovittuna paivamaarana. Palautettavien tyovalineiden tulee olla siina annetussa
kunnossa, kun tydvalineet on ensimmaisen kerran saatu. Palautuksen jalkeen tyOntekijan tulee

saada jonkinlainen kuitti siita, ettd omaisuus on palautettu, nain ei tule jalkikdteen sekaannuksia,

siitd mita on palautettu ja mita ei.

Tybnantaja voi ja tulee sailyttaa tiettyja tyontekijan tietoja viela tydsuhteen paattymisen jalkeen.
Naita ovat muun muassa ty6todistukset, palkkakirjanpito, tyéaikakirjanpito seka vuosilomakirjan-

pito. Tietoja sailytetdan kuitenkin vain lain mukaisesti maaratyn ajanjakson ajan.
7.3 Loppupalkka

Tyosuhteen paattyessa paattyy myos luonnollisesti palkanmaksukausi. Loppupalkka eli tyontekijan
kaikki tydsuhteesta johtuvat saatavat, jotka sisaltdvat muun muassa, varsinaisen palkan lisineen,
tybaikakorvaukset, lyhennysvapaat, lomakorvaukset, paivarahat, matkakustannukset yms. Tulee

maksaa viimeistaan tydsuhteen paattymispaivana, ellei asiasta ole erikseen sovittu. Tydsopimus-
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lain 2:14.1 mukaan tydsuhteessa johtuvan saatavan suorituksen viivastyessa tyéntekijalla on oi-
keus saada korkolain tarkoitetun viivastyskoron lisaksi taysi palkkansa odotuspaivilta, enintaan
kuudelta kalenteripaivalta. Tassa tilanteessa viivastyskorko perustuu velan maksun viivastyessa,
jolloin korko on 21 %. On huomioitava, etta tyontekija on oikeutettu odotuspaivien palkkaan vain,
jos han on huomannut erehdyksen kuukauden kuluessa tydsuhteen paattymisesta, eika tydnantaja

ole korjannut erehdystdan kolmen arkipaivan kuluessa huomautuksesta.

TyoOntekija saattaa myds mahdollisesti tarvita palkkatodistuksen ty6ttémyysetuutta varten, joka tar-
koittaa sita, etta tydnantajana on velvollisuus tehda se tyontekijan pyydettaessa. Palkkatodistusta
varten tydnantaja tarvitsee tiedon, kuuluuko tyéntekija ty6ttdémyyskassaan vai ei. Taman lisaksi

palkkatodistuksessa tulee ilmeta tyontekijan vakiintunut palkkatulo yleensa 26 kalenteriviikolta.
7.4 Kilpailukieltosopimuksen paattiminen

Jos tydsuhteen aikana on sovittu kilpailukiellosta eli kiellosta kayttéa hyvakseen tai harjoitta tyéan-
tajan liike- ja ammattisalaisuuksia, tyontekijalla voi olla velvollisuus noudattaa sita vield tydsuhteen
paattymisenkin jalkeen tiettyjen rajoitusten mukaisesti. Kilpailukieltosopimuksessa rajoitusajaksi
voidaan sopia enintdan vuosi tydsuhteen paattymisesta (Erto s.a.). Kilpailukieltoon liittyy korvaus,
jonka mukaan tydantajan tulee maksaa tyontekijalle korvausta tydsuhteen jalkeiseen aikaan koh-
distuvasta kilpailukiellosta. Kilpailukieltosopimus ei sido silloin tydntekijaa, jos tydsopimus on paat-
tynyt tydantajasta johtuvasta syysta eli tyontekija on irtisanottu taloudellisista ja tuotannollisista

syista.
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8 Irtisanominen esimiehen nakokulmasta

Esimiestydssa tydsuhteen paattamistilanteet ovat poikkeuksetta hankalia niin tilanteina kuin koh-
taamisina. Irtisanomisilta ei kuitenkaan pystyta aina valttymaan ja ne ovat yksi osa yrityksen pyorit-
tamista ja yrityksen edun ajamista. Irtisanomistilanteet vaativat esihenkilélta juridista osaamista niin
irtisanomisperusteissa kuin itse menettelyssa. Irtisanomistilanteissa korostuu aina menettelytapo-
jen oikeudenmukaisuus ja kuinka oleellinen irtisanomisperuste on. Esimiehen vastuulla on hoitaa
irtisanomistilanne oikein lainsdadanndn mukaisella tavalla. Hyvin hoidettu irtisanominen on verrat-

tavissa hyvaan rekrytointiin, molemmat tilanteet on huolehdittava ammattimaisesti ja huolellisesti.

Esimiehen tydnkuvaan kuuluu nayttdd suuntaa ja johtaa organisaatioita niin hyvin kuin mahdollista.
Jatkavan henkil6ston luotsaaminen murrosvaiheen yli vaatii erilaista johtajuutta kuin hyvind aikoina
johtaminen (Kurtén & Waaralinna 2015, 19). Irtisanomistilanteissa korostuu ennen kaikkea henkil®-
johtaminen, minka arvojen mukaisesti irtisanomistilanteet hoidetaan muun muassa. Esimiehena on
tarkeda ymmartaa, mita vaikutuksia irtisanomisilla on yksiloéille. Kylla, esimiehen kuuluu olla ja-
makka ja vieda irtisanomisprosessi hyvin eteenpain, mutta samalla on muistettava empaattisuus,
on tarkeda myds huomioida ja tukea irtisanottavaa. Hyvin hoidettu irtisanomisprosessi heijastuu
siihen, miten yritys ndhdaan myos ulkopuolelta. On siis huolehdittava, ettd kummallekaan irtisano-

misprosessissa olevalle osapuolelle ei jaa huono maku suuhun.

Isojen muutosneuvotteluiden lopputuloksena voi olla suurenkin tydvoiman vahentaminen, jolloin
esimiehen vastuulla on hoitaa vahennyksesta johtuvat tilanteet mahdollisimman inhimillisesti ja toi-
sia kunnioittaen. Irtisanomistilanteet voivat olla hyvinkin kuormittavia tilanteita myds esimiehelle,
joka sellaiseen tilanteeseen joutuu. Tilanteet ovat myés ammatillisesti haastavia ja vaativia. Irtisa-
nomistilanne ei ole varmasti kummallekaan osapuolelle mukava tilanne ja paljon tunnereaktioita
herattava. Esimiehena irtisanomisilmoitusta toimittaessa tulee valmistautua mahdolliseen tunnere-
aktioon toiselta osapuolelta eli irtisanottavalta, joka voi ilmeta joissain tapauksissa jopa aggressiivi-
senakin tunnereaktiona. Jokaisella on oma tapa vastaanottaa ja kasitella tietoa. Muutostilanteet
ovat raskaita ja vaativat asian sulattelua. Tyokavereista ja alaisista saattaa kehittya oikeita ysta-
vyyssuhteita, jolloin irtisanomiset voivat vaikuttaa esimiehen omiin tunteisiin. Esimiehen on tarkeaa
muistaa, etta tallaisissa tilanteissa tunteet eivat voi ottaa valtaa, vaikka inhimillistahan se onkin.
Asianmukaisen irtisanomisen hoitaminen vaatii esimiehelta omien tunteiden hallitsemista ja sel-

kean rajan vetamista, jotta ammattimaisuus sailyy.
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9 Tiivistys oppaasta

Jotta tydsuhde tulisi paatdkseen mahdollisimman oikein hoidetusti, varmista esihenkiléna, etta olet
perehtynyt kyseiseen tydsuhteen paattdmiseen riittdvan huolellisesti ja kaynyt 1api kaikki tarvittavat
edellytykset paattamista varten. Oli kyseessa mika tahansa tydsuhteen paattamisperuste, sen
paattamismenettely tulee tehda oikein, jotta jalkikateen ei synny epaselvyyksia, jotka voivat koitua
ongelmaksi. Paattamismenettelyn vaiheet tulee hallita ja edeta niiden mukaisesti. Henkil6on liitty-
vassa irtisanomisperusteessa tulee muista kokonaisarviointi ja irtisanomisperusteeseen tulee ve-
dota kohtuullisessa ajassa irtisanomisperusteen tiedoksisaannista. Tyosuhteen paattaminen kirjalli-
sesti on aina suullista paattamismuotoa parempi vaihtoehto ihan jo sen naytdon kannalta, jotta paat-
tamisesta olisi olemassa todisteellinen muoto. Huolehdi, etta irtisanomisilmoitus pitaa sisallaan
kaikki oleelliset tiedot, kuten mista on kyse, sen osapuolet, tydsuhteen mahdollinen paattymispaiva
seka maininta irtisanomiseen liittyvien velvoitteiden tayttamisesta. Jos kyseessa on tydsuhteen
purkaminen, huolehdi, ettd edella mainittujen tietojen lisaksi, iimoituksessa on maininta siita, etta
onko tyontekijaa kuultu. Tydsuhteen paattamisperusteen ollessa epavarma, ota mahdollisuuksien

mukaan yhteytta esimeriksi tydsopimuksiin perehtyneeseen asianajajaan.
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10 Opinnaytetyon toteutusprosessin kuvaus

Tassa luvussa kayn lapi opinnaytety6ta sen toteuttamisen nakdkulmasta. Luku pitda sisallaan tyén
toteutumiseen tehdyn aikataulun, toteuttamiseen kaytetyt menetelmat seka itse tuotoksen eli op-
paan rakenteen muodostamisen lapikaynnin. Tdman toiminnallisen opinnaytetyon tavoitteena ei
ollut ratkaista mitdan ongelmaa tai kehittaa ongelmaa varten kehityssuunnitelma, vaan tavoitteena
oli tuottaa ammatillinen tuotos oppaan muodossa, joka palvelee kohderyhmaa eli esihenkildase-

massa olevia tydsuhteiden paattamiseen liittyvissa kysymyksissa.
10.1 Tyohon suunniteltu aikataulu ja eteneminen

Opinnaytetyo6ta 1ahdin tekemaan tavoitteellisesti itselleni asettamassa tavoiteaikarajassa, jonka ai-
katauluksi rajasin tyon aloituksen elokuussa ja tyon valmistumisen marraskuun alkuun. Asetin itsel-
leni viikkokohtaisia sivutavoitteita, jotta pysyisin hyvassa rytmissa ja saavuttaisin aikataulullisen ta-
voitteeni. Aikataulun luominen itselleni oli hyva kannustin ja piti tavoitteet pinnalla ja mielessa koko
ajan. Koen, etta suurin piirteinen viikkosuunnitelma, joka sisalsi sivumaara tavoitteet seka aihealu-
eet olivat minulle parempi vaihtoehto kuin paivakohtainen aikataulu, silla se olisi tuonut itselleni
varmastikin lisastressia. Tavoitteenani oli alusta asti tehda oppaasta tiivis ja selkalukuinen tietopa-
ketti, joten Iahdin keraamaan tietoa perusteellisesti erilaisista tydsopimusmalleista erityisiin paatta-
misperusteisiin asti. Halusin koota oppaan mahdollisimman monipuoliseksi kokonaisuudeksi, joten
rajasin heti alkuun paaasiat, joista haluan kirjoittaa. Paalukujen rajauksen myota, tietoa oli myds
helpompi Idhtea kerdamaan. Tuotoksessa jakaantuu kaksi paaperustetta tydsuhteen paattamiselle,
jotka ovat tyésuhteen paattaminen henkildperustein seka toisena tydsuhteen paattdminen tydénan-
tajasta johtuvin syin. Naiden valille rajasin itselleni aikataulun, jonka mukaan perehdyin ensin pe-
rusteellisesti tydntekijasta itsestdan johtuviin syihin ja kokosin siitd kattavan luvun. Tdman jalkeen

siirryin tydnantajasta johtuviin syihin seka tydsuhteiden erityisiin paattamistilanteisiin.
10.2 Menetelmat

Tydsuhteen paattaminen, opas esihenkildlle on toteutettu laadullisin menetelmin. Keskeisimpana
aineistonhankintamenetelmana, on kaytetty tiedon keraamista luotettavista ja virallisista lahteista,
kayttden muun muassa tyéelaman kirjallisuutta, Suomen lakia; erityisesti tydsopimuslakia seka eri
virastojen julkaisuja. Tiedon kerd@amisessa nousi keskeiseksi huomioksi l[ahdekriittisyys ja lahteiden
luotettavuus. Opas rakentui hyvin pitkalti lainsdadanndn asettamien sdannoksien mukaisesti, silla

kyseessa on tydsuhteisiin liittyva opas ja tiedon taytyy perustua luotettavuuteen.
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10.3 Oppaan rakenne

Ty6suhteen paattaminen, opas esihenkildlle etenee rinnakkain tietoperustan ja itse toiminnallisen
tuotoksen kanssa. Oppaan alussa luvussa yksi kdydaan yleismuotoisemmin lapi tietoperusta teo-
reettisesti tydsuhteen eri paattamisen muodoista, tydnantajaa seka tyontekijaa sitovista velvoit-
teista, eri sopimustyypeista seka paattamismenettelyn valitsemisesta. Seuraavat luvut, ensimmai-
sen luvun jalkeen keskittyvat irtisanomisperusteisiin ja esimerkkitilanteisiin luoden kyseisesta osi-
osta toiminnallisemman osuuden. Oppaan lopussa halusin tuoda myés nakdkulmaa esihenkildén
asemasta, tarkoittaen mita tuntemuksia irtisanomistilanteet herattavat esihenkilbasemassa ole-
valle. Opas etenee kuitenkin melko rinnakkain tietoperustan ja toiminnallisuuden kanssa, silla tyo-
suhde asiat sisaltavat paljon lainsdadantoa, joka maarittelee, miten tydsuhde paatetaan lain edel-
lyttdmin ehdoin ja asianmukaisesti. Tydsuhteen paattaminen, opas esihenkildlle on laadittu siten,
ettd sen kohderyhma eli esihenkildasemassa oleva I6ytada helposti tydsuhteen paattdmisen edelly-

tykset ja vaatimukset.
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11 Pohdinta

Tyon aihe oli minulle itselleni erittdin mielenkiintoinen, jonka myo6ta tyota oli kiinnostavaa tehda
koko prosessin ajan. Toiminnallisen menetelman valitseminen opinnaytetyolleni oli alusta asti sel-
kea ja paras vaihtoehto téllaiselle ty6lle. Sain opinnaytetydohjaajaltani paljon hyvia neuvoja ja oh-

jeistusta, kuinka toteuttaa tallainen opas mahdollisimman monipuoliseksi kokonaisuudeksi.

Opinnaytetydprosessin aikana opin paljon uusia asioita tydsuhteista ja paljon jokaista koskettavaa
kaytanndn asiaa, joita jokaisen tydelamassa olevan tulisi tietdd. Ensimmaiseksi opinnaytetydkseni
olen tyytyvainen saamani lopputulokseen. Opin ty6ta tehdessa paljon asioita, joita tulee huomioida,
kuten erilaisten menetelmien valiset erot, suunnitelman tarkeys seka itse tydssa vaadittavat rapor-
tointiohjeet. Tyosuhteen paattamisopasta tehdessa halusin kiinnittaa erityista huomiota oppaan ra-
kenteeseen, luoden siitd mahdollisimman loogisen ja kaytannonlaheisen seka tietysti kattaen sisal-
|&an tarkeaa tietoa. Oppaasta tuli kokonaisuudessaan yksinkertainen ja visuaalisesti selkea seka
asianmukainen kohderyhmalleni suunnattu teos. Opinnaytetydssa tarkeaa oli sen luotettavuuden
osoittaminen. Suurin osa tydssa kaytetyista tiedoista ja lahteista on peraisin lainsaadannosta,
jonka myo6ta lahteet ja aineistot ovat laadultaan luotettavia. Koko opas on tehty lapinakyvasti, kiin-

nittden huomiota luotettavuuteen ja totuudenmukaisuuteen.

Koen opinnaytetyoni onnistuneen tavoitteessani tuottaa monipuolinen ja helposti luettava opas ko-
konaisuus tydsuhteen paattamisesta. Opas toimii aina ajankohtaisena tyévalineena tydnantajalle ja

on nain ollen tarpeellinen tyésuhteen jatkamisen kannalta ratkottavissa tilanteissa.
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1 Yleista tydsuhteen paattamisesta

Tybsuhde voi paattya tyénantajan puolelta tehtyyn paatokseen tai tydntekijan omasta pyynndsta.
Tybnantajan puolelta paatetty tydsuhde voi olla lopputulema esimerkiksi tyésuhteen maaraajan
paattymisestd, irtisanomisesta, tydsopimuksen purkamisesta tai erityistilanteessa siihen, etta
tydsuhdetta pidetdan purkautuneena (Tydsuojelu s.a. a). Tydntekija voi myds omasta pyynndsta paattaa
tydsuhteensa, jolloin han itse irtisanoutuu tehtavastaan. Naiden lisaksi tydsuhde voi paattyd myos

elakoitymiseen, kuolemaan tai jommankumman aloitteesta koeaikapurkuun.

Ty6sopimusten paattymisesta on saadetty tydsopimuslaissa (tydsopimuslaki 26.1.2001/55), jossa
tyosuhteen paattamiselle on merkittyna sita varten edellyttavat perusteet. Tydsopimuslaki on virallinen
oikeuslahde, josta kannattaa aina tarkistaa oli sitten kyseessa tydsopimukseen liittyvia kysymyksia,
tyosuhteen paattamiseen ja muihin tydhon kohdistuvissa tilanteissa tulee toimia. Irtisanomistilanteessa
tulee menetella tydsopimuslain, yhteistoimintalain tai mahdollisen tydehtosopimuksen mukaisesti.

Noudattaen lainmukaista irtisanomista, tydsuhde voidaan paattaa sallituin perustein.

Perinteisesti tydsuhteen paattymisperusteet jaetaan kahteen ryhmaan: tydntekijasta itsestdan johtuviin
perusteisiin ja tydnantajasta johtuviin eli taloudellisiin ja tuotannollisiin syihin. Oppaassa tullaan kdymaan

molempien ryhmien edellyttamat irtisanomisperusteet.

Yleiset sdanndkset tydsopimuksen paattdmisestd ovat seuraavanlaiset: TSL 6 luvun 1 § mukaan
maaraaikainen tydsopimus paattyy ilman irtisanomista maaraajan paattyessa tai sovitun tyon
valmistuessa. TSL 6 luvun 2 § mukaan taas toistaiseksi tehty tai muutoin toistaiseksi voimassa oleva
tydsopimus paatetaan toisen sopijapuolen tietoon saatettavalla irtisanomisella. Ennen varsinaista
irtisanomista tydnantajan on varattava aika tyontekijalle tulla kuulluksi, mista syista tydésopimus on

paatetty paattaa.

On olemassa my0s erikseen paattamissopimus, joka tarkoittaa tyontekijan ja tydnantajan keskinaista
sopimusta. Paattamissopimus tulee yleensa ilmi vain tydnantajan aloitteesta, mutta aloitteen voi tehda
myos tyontekija. Olennaista on, ettd paattamisen syyt ovat lainmukaiset. Paattamissopimuksesta ei ole
laissa sdannoksia ja nain ollen sen sisaltdé on vapaasti maariteltavissa. Kyseinen sopimus tulee kuitenkin
olla lainmukainen, riittdvan yksiselitteinen ja selkea toiselle osapuolelle. Paattamissopimus voidaan
katsoa patevaksi, jos siind on tyontekijan suostumus. Paattdmissopimus olisi hyva tehda kirjallisena,
jotta tulevaisuudessa ei syntyisi vaarinkasityksia. Paattamissopimus voi olla yksi tydnantajan
lopputulema muutosneuvotteluissa. Paattdmissopimuksesta I0ytyy lisatietoa oppaan luvussa 5.1

Tybsuhteen paattaminen sopimalla.

Jos lopputulemaan tyontekijan tydsuhteen paattdmiseen ei olla tultu yhdessa sopimalla tydnantajan
kanssa, niin talldin paattymista edeltda kaytdnndssa aina erilaiset vaiheet, jotka taytyy kayda lapi ennen
tydsuhteen paattamista. Vaiheita ovat muun muassa. varoituksen antaminen virheellisesta menettelysta,

tyontekijan kuuleminen, ajan antaminen menettelyn korjaamiselle jne.



1.1 Irtisanomisperusteet

Toistaiseksi voimassa olevan tydsuhteen tydnantaja voi irtisanoa vain asiallisesta ja painavasta syysta
(TSL 7 luku 1 §). Ehto on edellytys lainmukaiselle irtisanomiselle. Maaraaikaista tydsopimusta ei voi

lahtokohtaisesti irtisanoa tai purkaa.

Irtisanomisperusteiden syyt jakaantuvat individuaaliperusteisiin eli henkilosta itsestaan johtuviin

perusteisiin ja kollektiiviperusteisiin eli tydnantajan toiminnan johtuvista syista.

Ty6sopimuslain 7 luku 2 § edellyttaa, ettd tyontekijan irtisanominen henkildsta johtuvin syin vaatii
asiallisen ja painavan syyn. Se siis edellyttaa myo0s sita, ettei tyontekijaa voida edes sijoittaa toiseen
tehtavaan. Jos kyseessa on taas tyonantajasta johtuva syy, joka liittyy yrityksen taloudellisiin ja
tuotannollisiin syihin, on niista ensin kaytava mahdollinen selvitys tyontekijalle tai
yhteistoimintaneuvottelut riippuen yrityksen koosta. Irtisanominen on my6s mahdollinen lopputulema
tydnantajan ja tydntekijan yhteisella paattamissopimuksella. Tyésopimuslaki ei kuitenkaan kata sisallaan
yksityiskohtaista luetteloa, milloin tydntekija saadaan irtisanoa, mika tarkoittaa sita, etta jokaista

tydsuhteen paattamista tulee arvioida tapauskohtaisesti ja kokonaisharkinnalla.

Tyontekijan tydsuhteen perusteeton paattaminen voi johtaa korvausvelvollisuuteen (Tydsuojelu s.a. b).
Irtisanomisen syyt on ilmoitettava selkedsti ja totuudenmukaisesti, josta padsemmekin tydntekijaa
suojelevaan irtisanomissuojaan. Kyseisella suojalla tarkoitetaan sita, etta tydnantajalla tulee olla
tydntekijaa irtisanottaessa asiallinen ja painava syy. Tydsopimuslain 12 luvun 2 §:n saantelee tiukasti
tydntekijan oikeuksia laittomalta irtisanomiselta. Tydnantajaa velvoittaa tiettyjen irtisanomissuojan
omaavien tyontekijoiden, kuten luottamusmiehen ja luottamusvaltuutetun kunnioittaminen. Jos
tybnantaja ei irtisanomissuojasopimusta kunnioita, joutuu han nain ollen korvausmenettelyihin, jotka

voivat koitua kalliiksikin.

1.2 Erilaisten tyosopimustyyppien irtisanomisoikeus

Ty6suhteen voi paattaa niin tydntekija kuin tydnantaja milloin tahansa tyésuhteen aikana myoés yhteisella
sopimuksella, riittda kun siihen on lain mukaiset perustelut. Tydsuhteen perustana tulisi olla molemmin
puolinen luottamus. Tydnantajan velvollisuuksiin kuuluu kohdella tydntekijoita tasapuolisesti ja olla

syrjimatta ketaan, joka perustuu yhdenvertaisuuslakiin.

On erilaisia sopimustyyppeja, jotka velvoittavat tydnantajaa ja tydntekijaa. Yleisesti ottaen toistaiseksi
voimassa oleva tyésopimus on ainoa irtisanottavissa oleva sopimus. Toistaiseksi voimassa olevan
tydsopimuksen saannénmukainen paattamistapa on irtisanominen (Parnila 2017, 11). Irtisanominen on
siis mahdollinen joko tydntekijan tai tydnantajan aloitteesta, silla se on yksipuolinen tahdonilmaisu, joka

iimaisee, ettd saadetyn irtisanomisajan jalkeen tyéntekija on vapautettu tyétehtavistaan.



1.2.1 Maaraaikainen tyosopimus

Maaraaikaista sopimusta velvoittaa sen sovittu sopimusaika, ellei sopimukseen ole kirjattuna ehto, jonka
mukaan maaraaikainen tydsopimus on solmittu irtisanomisenvaraisena. Talldin maaraaikaista
tydsopimusta kutsutaan myds nimelld sekamuotoinen tydsopimus. Tyésopimuslain 6 luvun 1 § mukaan
maaraaikainen tydsopimus paattyy ilman irtisanomista maaraajan paattyessa tai sovitun tyon
valmistuessa ilman erillista irtisanomista. Maaraaikaisen tydsopimuksen paattymisajankohta ei ole
valttamatta aina etukateen tiedossa sopimusta tehdessa. Mikali tydsuhteen paattymisen ajankohta ei ole
sovittuna tydsopimusta tehdessa, tydnantajan tulee ilmoittaa tyontekijalle viipymatta paattymisajankohta,
kun han on saanut tiedon siitd. Maaraaikaisen tydsopimuksen voi tehda kestdmaan jopa yli viideksi
vuodeksi. Jos tallainen tydsopimus on tehty, on silloin tyontekijalld samat oikeudet irtisanomisessa, kuin

toistaiseksi voimassa olevalla.

Vaikka maaraaikaista tydsopimusta velvoittaa irtisanomiskielto, on tdhan kuitenkin muutama poikkeus,
jolloin maaraaikainen tydsopimus on sovitusta riippumatta irtisanottavissa. Poikkeuksena voidaan pitaa
muun muassa. tydntekijan irtisanoutumista liikkkeen luovutuksen yhteydessa seka lomautuksessa,
tydnantajan ollessa yrityssaneerauksessa, tydantajan joutuessa konkurssiin, tyénantajan kuolema seka
tyéntekijan rikkoessa vakavasti velvollisuuksiaan. Maaraaikainen tyésopimus on myds purettavissa,
mikali tydntekija on poissa tdista vahintaan 7 paivaa ilmoittamatta varteen otettavaa syyta

poissaololleen.

Jos tydnantaja laiminlyd maaraaikaisen tydsopimuksen kestoa ja paattaa tydsuhteen ennen sovittua
maaraajan paattymista, joutuu tyénantaja talldin korvaamaan tyéntekijalle aiheutuneet vahingot. Sama

patee myoOs vastavuoroisesti, jos tyontekija laiminlyd sopimuksensa kestoa.

1.2.2 Toistaiseksi voimassa oleva tyosopimus

Toistaiseksi voimassa olevassa tydsuhteessa olevan tyontekijan irtisanominen edellyttaa aina asiallista
ja painavaa syyta seka tydsopimuslain seitsemannen luvun mukaista irtisanomisperustetta.
Yleissdannos irtisanomisperusteista on, etta tydnantaja saa irtisanoa toistaiseksi voimassa olevan
tydsopimuksen vain asiallisesta ja painavasta syysta (TSL 7 luku 1 §). TyOntekijan irtisanoessa itsensa
toistaiseksi voimassa olevasta tydsopimuksesta, ei erillistd syyta tarvita. Tyontekijan taytyy noudattaa

vain irtisanomisaikaa.

1.3 Tyontekijan itseirtisanoutuminen

Kun kyseessa on tyontekijan itse irtisanoutuminen tydsuhteesta, ei han tarvitse erityista perustetta
irtisanoutumiselleen. Tydntekijan tarvitsee vain toimittaa tydantajalle tydsuhteen paattamisilmoitus.
Irtisanominen sitoo kuitenkin tydntekijaa sen verran, ettei sitd voi peruuttaa ilman tydnantajan
suostumusta. Tyontekijan taytyy noudattaa viela irtisanoutumisen jalkeen hanta sitovaa irtisanomisaikaa
tydsopimuksen ehtojen mukaisesti. Tydntekijan tyévelvollisuus jatkuu aina irtisanomisajan loppuun

saakka, ellei siita ole erikseen sovittu, jos tydvelvoite paattyisi, tydntekija on silti velvollinen saamaan



palkkaa koko irtisanomisajalta. Maaraaikaista tydsopimusta sitoo sen voimassaolo aika eli sen aikana
tydsopimusta ei voi irtisanoa, ellei siihen ole painava syy. Kun tydntekija irtisanoutuu tydsuhteestaan,
tyénantaja on velvollinen tyéntekijan pyynndsta toimittamaan hanelle kirjallinen todistus tydsuhteesta,

joka voidaan tehda suppeasti tai tydntekijan pyynnosta laajasti.

1.4 Oikean paattamismenettelyn valitseminen

Ty6suhteen paattamiseen liittyvat syyt vaihtelevat tietysti tapauskohtaisesti, jolloin on hyvin tarkeaa
valita oikea menettelytapa, joka kuvastaa niita todellisia syitad, minkd mukaan tyésopimus voidaan
paattad. Vaaran menettelytavan valitseminen voi johtaa epatoivottuihin seuraamuksiin. Esimerkkind
voidaan pitaa tilannetta, missa tyontekijan irtisanomisperusteeksi on sanottu olevan kyse taloudellisista
ja tuotannollisista syista, mutta todellisuudessa perusteena olisi pitanyt olla tydntekijasta itsesta johtuva
syy. Vaara menettelytapa tallaisessa tilanteessa voi johtaa vaitteeseen irtisanomisen
perusteettomuudesta. Oikean paattamistavan valitsemisessa auttaa tydésopimuslaki (2001/55), jossa on
saadettyna erikseen kaikki perusteet lainmukaiselle irtisanomiselle. Tassa oppaassa tulemme

perehtymaan erilaisiin tydsuhteitten paattamisperusteisiin ja tilanteisiin luvuissa 3,4 ja 5.

1.5 Irtisanomisaikojen noudattaminen

Tybnantajaa ja tyontekijaa velvoittaa tydsuhteen paattymisesta johtuva irtisanomisaikojen
noudattaminen. Tyésopimuslain 6 luvun 3 §:n on eritelty yleiset irtisanomisajat tydsuhteitten mukaan. On
hyva huomioida, ettad kyseisessa saannoksessa on eritelty irtisanomisajat tydnantajan irtisanoessa seka

tyontekijan irtisanoessa.

Tybnantajan irtisanoessa, tydntekijan irtisanomisajat ovat seuraavanlaiset: 14 paivaa, jos tydésuhde on
jatkunut enintdan yhden vuoden. Yksi kuukausi, jos tydsuhde on jatkunut yli vuoden mutta enintdan nelja
vuotta. Kaksi kuukautta, jos tydsuhde on jatkunut yli neljd mutta enintdan kahdeksan vuotta. Nelja
kuukautta, jos tydsuhde on jatkunut yli kahdeksan mutta enintdan 12 vuotta. Kuusi kuukautta, jos

tydsuhde on jatkunut yli 12 vuotta.

Tyontekijan irtisanoessa irtisanomisajata ovat taas seuraavanlaiset: 14 paivaa, jos tydsuhde on jatkunut

enintaan viisi vuotta. Yksi kuukausi, jos tydsuhde on jatkunut yli viisi vuotta.

Irtisanomisajoista voidaan poiketa tydnantajan ja tydntekijan yhteiselld sopimuksella, mutta
irtisanomisaika voi olla kuitenkin enintaan kuusi kuukautta. Jos tydsuhde saadaan paattaa ilman
noudatettavia irtisanomisaikoja, tyOsuhde paattyy heti sen tyopaivan ja vuoron paattyessa. Esimerkkina

voidaan pitaa koeaikaa, jolloin tydsuhde voidaan purkaa ilman irtisanomisaikoja.

Tilanteessa missa tyonantaja ei ole noudattanut syysta tai toisesta irtisanomisaikoja, on han
korvausvelvollinen maksamaan tdyden suuruisen palkan irtisanomisaikaa vastaavalta ajalta tyontekijalle,
minka lisdksi myds vuosilomalaissa sdadettya lomakorvausta talta ajalta. Toisessa kddessa myods

tyontekija on korvausvelvollinen maksamaan irtisanomisaikaa vastaavalta ajalta suuruisen summan
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tyénantajalle, mikali poikkeaa noudattamisvelvollisuudestaan tai vaihtoehtoisesti tyénantaja voi vahentaa
korvauksenmaaraa tydntekijan loppupalkasta. Erityisena irtisanomisajan poikkeuksena on lomautuksen

yhteydessa tapahtunut irtisanoutuminen mika ei vaadi irtisanomisajan noudattamista

Irtisanomisajoissa on myods poikkeuksia, jos kyseessa on liikkeen luovutus, eli tydnantaja siirtaa
liketoimintansa toiselle tydantajalle ja hanella ennen tyoskennelleet tyontekijat siirtyvat uudelle
tybantajalle. Poikkeus irtisanomisajan noudattamiseen nakyy siina, etta tyontekija voi irtisanoutua
normaalia lyhyemmalla irtisanomisajalla, jos han ei suostu siirtymaan uuden tyénantajan palvelukseen.
Tama tarkoittaa siis sita, etta tyontekija voi irtisanoa tydsuhteensa paattymaan liikkeen luovutuspaivasta
alkaen, jos tieto tulevasta luovutuksesta on ollut tiedossa viimeistadan kuukautta ennen itse
luovutuspaivaa. (TSL 7 luku 5 §)

Saneeraus menettelyn yhteydessa on kaytdssa myos erityinen irtisanomisaika, jonka mukaan tyéantaja
voi irtisanoa tydsopimuksen sopimustyypista ja kestosta huolimatta noudattaen kahden kuukauden
itisanomisaikaa. Tyontekijan noudatettavaksi tulee toistaiseksi voimassa olevassa tyosuhteessa 14
paivan irtisanomisaika ja maaraaikaisessa tydsuhteessa olevalla ei ole maarattya irtisanomisoikeutta.
(TSL 7 luku 7 §)

1.6 Irtisanomisajan laskeminen

Irtisanomisaika alkaa kulua yleisesti irtisanomisesta seuraavana paivana. Esimerkkina voidaan pitaa
tydntekijan irtisanoutumista kuukauden ensimmaisena paivana, jolloin tydsuhde paattyy saman
kuukauden 15. paivana, noudattaen 14 paivan irtisanomisaikaa. Kun irtisanomisaika lasketaan
kuukausissa, tydsuhde paattyy talldin jarjestysnumeroltaan samana paivana kuin irtisanomisilmoitus on
annettu. Eli esimerkiksi nain: tydntekija irtisanoutuu 10.5. jolloin tydsuhteen viimeinen paiva on 10.6.
Sellaisessa tilanteessa missa vastaavaa jarjestysnumeroa ei seuraavassa kuussa ole eli esimerkiksi
jokaisessa kalenterikuukaudessa ei ole 31. paivaa, jolloin irtisanomispaivan viimeiseksi paivaksi voidaan

maarata 30. paiva.

2 Irtisanominen henkilosta johtuvin syin eli

individuaaliperusteet

Kun kyseessa on tyosuhteen paattaminen henkilosta johtuvin syin eli individuaaliperusteista johtuva, on
talléin irtisanomiselle oltava asiallinen ja painava syy. Tydsopimuslain 7 luvun 2 § sadantelee tydntekijan
henkiloon liittyvasta irtisanomisperusteesta muun muassa siten, etta irtisanomisperusteena voidaan
pitaa tyosopimuksesta tai laista johtuvien, tyosuhteeseen olennaisesti vaikuttavien velvoitteiden vakavaa
rikkomista tai laiminlyontia seka sellaisten tyontekijan henkildon liittyvien tydntekoedellytysten olennaista
muuttumista, joiden vuoksi tyontekija ei enaa kykene selviytymaan tyotehtavistaan. Tydsopimusta ei
voida siis purkaa vahaisesta rikkomuksesta vaan siihen on oltava olennainen ja perusteltu syy. Kun syy

on katsottu olevan asiallinen, harkitaan seuraavaksi sen painavuutta.
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Syy ei saa olla syrjiva, silla tydnantajan on kohdeltava tydntekijoéitdan tasapuolisesti, joka perustuu lakiin
yhdenvertaisuudesta (1325/2014). Kyseisessa laissa tarkoitetussa syrjinnassa on kyse siita, kun
tydnantaja tietoisesti asettaa tyontekijansa eri asemaan laissa tarkoitetulla syrjintaperusteella. Nain ollen
tyénantajan on noudatettava syrjintakieltoa, eika vedota paattamisperusteeksi mikaan mika liittyy

henkiléon liittyvien syiden perusteella, jotka voidaan tulkita syrjinnaksi.

Tybsopimuksen irtisanomisperustetta on tarkasteltava kokonaisarviolla ottamalla huomioon kaikki asiaan
vaikuttavat seikat (Parnila 2017, 14). Tarkoittaneen etta, irtisanomisperustetta on arvioitava kaikkien
tapauksessa ilmenevien seikkojen, kuten tydnantajan palveluksessa olevien tyontekijdiden lukumaara

seka tyontekijan etta tydnantajan olosuhteet kokonaisharkinnalla.

Tybnantajalla on oikeus irtisanoa tydsopimus tyontekijan henkildon liittyvalla syylla, jos tyontekija on
rikkonut tai laiminlydnyt tydsuhteensa kannalta olennaisia velvollisuuksia vakavasti (TSL 7 luku 2 §).
Tyotekijalle on annettava kuitenkin ensin varoitus tapahtuneesta, jotta hanella olisi mahdollisuus korjata
menettelynsa. Myos tydntekoedellytyksien muuttuminen olennaisesti, ettei pysty tyétehtavistaan eika

muista vastaavista tehtavista suoriutumaan on pateva peruste irtisanomiselle, kun siihen on nayttéa.

2.1 Tydtehtavien merkitseminen ja niiden laajuus

Tyontekijan tydntekovelvoitteen laajuus maaraytyy lahinna tydsopimuksessa sovittujen tydtehtavien
mukaan (Parnila 2017, 21). Ty6sopimuksessa tydntekijan tydtehtavat voidaan merkita yksityiskohtaisesti
tai yleisluontoisesti. Mita selkeammin ty6tehtavat ovat kirjattuna helpommin ne ovat maariteltavissa ja
tarkasteltavissa. Jos tyotehtavat ovat yleisluontoisesti kirjattuna tydsopimukseen, on tyonantajalla talloin
laaja tyonjohto-oikeus, mika oikeuttaa hanet osoittamaan laajemmalla alueella ty6tehtavia ja

vastuualueita tyontekijalleen. Talla perusteella tydnantaja voi vedota mahdollisiin sekaannuksiin.

Liittyen tyotehtavien merkitsemiseen tydnantaja voi vedota tilanteen mukaan puutteelliseen
ammattitaidottomuuteen, jos tydntekija osoittaa, ettei pysty tydtehtavista selviytymaan. Ammattitaidon
nayttdminen olisi kuitenkin jo tarkastettava mahdollisen koeajan aikana. Tydntekija voi kuitenkin vedota
perehdyttdmisen uusiin tehtaviin ja vedota perehdyttamisen puutteeseen, mika on loppukadessa
tyénantajan syy, jos tydntekijalle ei olla annettu riittdvaa opastusta ja perehdytysta. Tydntekijan vahainen
opastus on mahdollinen anteeksiantoperuste. Ennen tydnantajan vetoamista tydntekijan ammattitaidon

puutteeseen, tydnantajan tulisi antaa tydntekijalle asiasta varoitus.

2.2 Tydtehtavien laiminlydminen seka huolimattomuus

Irtisanomisperusteena voi olla my6s ohjeiden vastainen menettely seka tyétehtavien laiminlydnnit. (TSL
7 luku 2 §). Laiminlyénnilla tarkoitetaan yleisesti, etta tyontekija jattaa tydtehtdvansa tekematta kokonaan
tai hoitaa annetut tehtavat puutteellisesti seka huolimattomasti. Tyotehtavien laiminlyddessa tulee
tarkastella tapausta kokonaisarviolla, toistuuko tyétehtavien laiminlydnti usein? Tekeeko tyontekija
tahallisesti tydtehtavansa nain? Tydvelvollisuuden laiminlydntind on myds muun muassa. tydntekijan

myohastyminen toista toistuvasti seka tydpaivan aikana liian pitkien taukojen pitdminen.
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Laiminlyénneista tulee joka tapauksessa tehda ensin varoitus tyontekijalle, jotta hanelld on mahdollisuus
korjata menettelynsa. Jos varoituksesta huolimatta tydntekija jatkaa samaa menettelytapaa on talléin
tybnantajalla oikeus paattaa tydésuhde. Tydtehtavien huolimaton tekeminen on yksi hyvaksyttavista
irtisanomisperusteista. Tydntekijan tulee tehda hanelle annetut tyétehtavat huolellisesti ohjeita
noudattaen. Ainoa kieltaytymisperuste tyétehtavien tekemiseen on, jos tyo ei ole sitd mista
tydsopimuksessa on luvattu tai tydsta koituu ty6turvallisuuden uhkaaminen tai muun maarayksen

rikkominen.

2.3 Tyontekoedellytyksien muutos

Tyontekijan tydntekoedellytyksien muuttuessa huomattavasti esimerkiksi sairastuessa siina maarin, etta
han ei enda kykene suoriutumaan tyétehtavistadan, on tydnantajalla perusteellinen irtisanomisoikeus.
(TSL 7 luku 2§). Tydkyky pitada sisallaan fyysisen seka psyykkisen suorituskyvyn. Sairastuminen
itsessaan ei kuitenkaan ole irtisanomisperuste vaan tapausta on arvioitava kokonaisuudessaan ja
tyétehtavien asettamia vaatimuksia vasten ja miten ne ovat yhteydessa tyontekijan tyétehtavista
selviytymiseen. Jos irtisanomisperuste on kuitenkin tydntekijan sairauteen perustuva, on irtisanominen
perustuttava perusteelliseen ja asiantuntevaan I&akarin arviointiin. Tyonantajan tulee myo6s ensin
tarkastella ja arvioitava pystyyké han sijoittamaan tydntekijan toiseen tyétehtavaan tai kouluttamaan,
mika vastaisi hanen mahdollisuuksiensa mukaista tyokykya. Irtisanomisoikeus sairauden takia edellyttaa
tyokyvyn pitkaaikaista alentumista, jolloin tyosuhteen jatkamisedellytyksia ei ole. Nain ollen tydntekijan
tyésopimus voi raueta, kun tyontekoon vaadittavat edellytykset ovat lopullisesti havinneet. Tilanteessa
missa tyontekijat sairauspoissaolot ovat toistuvia ja kattavat merkittdvasti suuren osan tyoajasta on

itsessaan yksi peruste myos irtisanomiselle, silla poissaoloista voi aiheutua tydnantajalle haittaa.

2.4 Tyontekijan asiattomuus seka paihtyneen alaisena tyoskentely

Tyontekijan sopimaton kaytds seka asiattomuus voidaan nahda paheksuttavana toimintana tyépaikalla,
jos se kohdistuu tydnantajaan, muihin tyontekijoihin tai asiakkaisiin. Sopimaton kaytds voi ilmentya
esimerkiksi sopimattomilla puheilla tai ritautumisena tai sellaisena menettelyna, joka tayttaa
sopimattomuuden kriteerit. Sopimattomuus voi ilmeta myos tydpaikan ulkopuolella, jos tyontekija paattaa
vieda sinne kuulumattomat asiat. TyOntekijaa velvoittaa lojaalivelvoite, joka tarkoittaa siis sita, etta
tyontekijan kuuluu olla lojaali tydnantajaa kohtaan tapatumapaikasta tai ajasta riippumatta. Yrityksen
ammatti tai liikesalaisuuksien tuominen julki nahdaan merkittavana lojaliteettivelvoitteen laiminlyontina,
josta tyontekija on vastuuvelvollinen noudattamaan. Asiattomaan kaytokseen on jalleen kerran ensiksi
puututtava huomautuksella tai varoituksella. Tydsuhteen purkaminen sopimattoman kaytoksen takia
edellyttaa vakavaa kaytosta, kuten torkeaa kunnianloukkausta tai vakivaltaista kaytosta muihin ihmisiin
kohdistuen. Jos kyseinen tyontekija on toiminut edelld mainittujen kuvailujen perusteella, tydnantaja voi
ilman varoitusta purkaa tydsuhteen siina hetkessa (TSL 8 luku 1 §). Tydsuhteen irtisanominen tai

paattaminen edellyttda aina tilanteen kokonaisharkintaa.
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Paihtyvyytta aiheuttavien aineiden kayttd tydpaikalla tai saapuminen niiden alaisena tydhdn on vakava
peruste tydsopimuksen purkamiselle, ettd irtisanomiselle. Sen vaikutukset voivat pahimmassa
tapauksessa johtaa ty6- tai asiakasturvallisuuden vaarantumiseen, jonka vastuu on loppukadessa
tydnantajalla. Jotta paihteiden kaytto olisi purkamis- tai irtisanomisperuste, se edellyttaa tydnantajalta
nayttda tyontekijan paihtymyksesta, joko puhalluttamalla tai verikokeilla. Tyontekijalla on taysi oikeus
kuitenkin kieltaytya tydnantajan naytdén hankkimisesta edella mainituilla tavoilla, jolloin asia voi edeta
jopa oikeuteen asti, jolloin nayttdna voidaan kayttaa esimiesten seka muiden tyéntekijdiden havaintoja
kyseisen tyontekijan kaytoksesta. Tyontekijan irtisanominen edellyttda tassakin tilanteessa
kokonaisharkintaa tyonluonteen ja tyontekijan aseman perusteella. Tyonantajan tulee menetella
paihtyneen tyontekijan kanssa ensin varoittamalla tyontekijaa aiheuttamastaan menettelysta. Vasta
sitten, jos varoituksista huolimatta sama menettely jatkuu, on talléin tydnantajalla tydsopimuksen
irtisanomisperuste. Tydsuhteen irtisanomisen esimerkkitilanne voi olla tyépaikalla ty6ajan jalkeen
alkoholijuomien nauttiminen, jonka my6td on muodostunut vakava tydsuhteeseen perustuvan velvoitteen

rikkominen.

2.5 Eparehellisyys

Eparehellinen kaytos tydsuhteessa on yleisesti ottaen erittain painava syy tyésuhteen purkamiselle.
Tyobantajan ja tyontekijan valinen luottamussuhde on erittain vaakalaudalla, mikali tyontekija syyllistyy
eparehelliseen toimintaan. Eparehellisyytta voidaan kayttaa irtisanomisperusteena, jos tydntekija
syyllistyy tarpeeksi oleelliseen rikokseen tai usean tilanteen summasta, missa tyontekija on ollut
eparehellinen. Eparehellisyyden ollessa erittdin painava syy tydsuhteen purkamiseen, voi tydnantajalla
kuitenkin olla oikeus vain tydsuhteen irtisanomiseen, mikali tydntekijan ei ole aiemmin naytetty
syyllistyvan vastaavaan vilpilliseen toimintaan tai hanelle ei ole annettu selkeda varoitusta asiasta
(Tyériitalakimies 2021, s.a). Tydntekijan eparehellisyydesta tulee olla nayttda, jotta sitad voidaan pitaa

irtisanomisperusteena.

Jos kyseessa olisi niin vakava tilanne, missa tydntekija on toiminut niin moitittavasti eparehellisyyden
nimissa vastoin tydnantajaansa, ettei tydnantajalla ole voinut edes harkita tydsopimuksen jatkamista, on

talloin kyseessa tyosuhteen purkaminen.

2.6 Lojaliteettivelvollisuuksien rikkominen

Tydsopimuslain 3 luvun 3 §:n mukaan tydntekija ei saa tehda toiselle sellaista tyota tai harjoittaa sellaista
toimintaa, joka huomioon ottaen tyon luonne ja tyontekijan asema ilmeisesti vahingoittaa tyonantajaansa
tyosuhteissa noudatettavan hyvan tavan vastaisena kilpailutekona. Taman takia, jos tyontekija rikkoo
lojaliteettivelvoitettaan harjoittamalla hyvan tavan vastaisuutta, on tyonantajalla oikeus nain nahden
lopettaa tyosuhde. Tyonantaja ei voi kieltaa tyontekijaa olemasta tyosuhteessa eri tydnantajien kanssa
samaan aikaan kun tyoskentelee hanelle, mutta tyontekija ei saa kuitenkaan ryhtya kilpailemaan
tydnantajansa liikketoiminnan kanssa tyosuhteen ollessa voimassa. Esimerkiksi tyontekija ei voi olla

samaan aikaan kahdessa eri tydeldkevakuutus yhtidssa, silla yhtiélla on samat paamaarat ja ovat
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kilpailussa keskenaan. Tydntekija ei mydskaan voi houkutella tydnantajansa palveluksessa olevia
tydntekijoita omaan kilpailevaan yritykseensa tai siirtda tydantajansa asiakkaita uudelle yritykselleen.
Tyontekijalla ei mydskaan ole taytta vapautta ilmaista mielipiteitdan rajattomasti, silla mielipiteet pitaa

olla kuitenkin lojaliteettivelvollisuuden sisalla, niin ettei mielipiteet vahingoita tydéantajan toimintaa.

2.7 Anteeksiantoperusteet

Irtisanomisperusteen olennaisuus on aina tarkein kriteeri tydsuhteen paattdmisen perusteelle.
Tybnantajana on siis otettava huomioon mahdolliset anteeksiantoperusteet kuten esimerkiksi, onko
tyontekijaa opastettu kunnolla tyotehtaviinsa, on huomioon otettava tekija, kun harkitaan tyontekijan
irtisanomista esimerkiksi ammattitaidottomuuden nakdkulmasta. Kokonaisuudessaan kokonaisarviointi

tilanteesta on hyvin tarkea ennen tydsuhteen paattamista.

2.8 Ei hyvaksyttavia irtisanomisperusteita

Perusteeton irtisanominen yksinkertaisuudessaan tarkoittaa sita, etta tyontekijan tydsopimus on
irtisanottu tai purettu ilman asiallisia perusteita. Koska tyésopimuslain 7 luvun 2 § mukaan tyontekija
voidaan irtisanoa vain asiallisesta ja painavasta syysta, ei talldin irtisanomisperusteeksi kay esimerkiksi
raskaana oleva tyontekija, silla hanella on oikeus kayttaa tydsopimuslain 4 luvussa saadettya
perhevapaattaan. Tydantaja ei voi myoskaan irtisanoa tyontekijaa ase- tai siviilipalveluksen vuoksi.
TyOnantaja saa irtisanoa raskaus-, erityisraskaus-, vanhempain- tai hoitovapaalla seka asevelvollisen
olevan tyontekijan tydsopimuksen 7 luvun 3 § saadetyilld perusteilla vain, jos tydnantajan toiminta
paattyy kokonaan (Finlex 14.1.2022/32). Irtisanomisperusteena ei voi pitda tyontekijan sairautta tai
mahdollista tapaturmaa ellei siita ole jatkuvaa haittaa ty6tehtavien suorittamiseen, johon perehdymme

myO&hemmin oppaassa.

Tyontekijaa ei mydskaan voida irtisanoa hanen poliittisista, uskonnollisista tai muista mielipiteista, hanen
osallistumisestansa yhteiskunnalliseen tai yhdistystoimintaan seka osallistumista tydehtosopimuslain tai
tydriitojen sovittelusta (TSL 7 luku 2 §). Irtisanomiskielto edelld mainituissa tilanteissa liittyy
syrjintakieltoon ja tyontekijdiden tasapuolisen kohtelun vaatimukseen (Parnila 2017, 20).
Irtisanomisperustetta velvoittaa sen perusteen todellisuus. Tydsopimuslaissa on sdannos luvussa 7:2§,

joka estaa niin tyontekijan kuin tydnantajan puuttumisen luvalliseen yhdistykseen tai siina toimimiseen.

Ika ei myoskaan ole irtisanomisperusteita tayttava paattamisperuste. Tyonantaja ei saa asettaa
tyontekijaa epaedulliseen asemaan tai kohdella tata epaasiallisesti ian perusteella, jos nain on kaynyt,
han rikkoo yhdenvertaisuuslakia, jossa tyosuhteen ehtojen heikentaminen on kiellettya ikaan vedottuna.

Tyosuhteen paattaminen ikaan vedoten on myos kiellettya.

Luottamusmies, luottamusvaltuutettu, tydsuojeluvaltuutettu, yhteistoimintavaltuutettu ja henkildston
edustaja kuuluvat kaikki irtisanomissuojan piiriin. Irtisanomissuoja tarkoittaa sita, ettéd hanet voidaan
irtisanoa vain, jos niiden tyontekijdiden enemmisto, joita luottamusmies tai luottamusvaltuutettu edustaa,

antaa siihen suostumuksensa. Irtisanomisen perusteet pohjautuvat tyésopimuslain 7 luvun 2 §:n
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mukaisesti. Kyseessa on oltava siis hyvin asiallinen ja painava syy, etta tydsopimus voidaan paattaa.
Tyo6nantajalla on oikeus irtisanomiseen myos, jos kyseessa on taloudellisista ja tuotannollisista syista
johtuva peruste, irtisanominen saneeraus menettelyn yhteydessa, tydnantajan konkurssi tai kuolema
peruste. Naissa perusteissa oikeus irtisanomiseen on vain, jos luottamusmiehen tai luottamusvaltuutetun

tyo paattyy kokonaan, eika tydnantajalla ole mahdollista uudelleen sijoittaa tai kouluttaa hanta.

2.9 Laiton irtisanominen

Perusoletuksena on, etta tydnantajan ja ty6tekijan valilla vallitsisi molemminpuolinen kunnioitus, joka
toimii perustana hyvalle yhteistydlle. Nain ei kuitenkaan aina ole ja siita voikin syntyd ongelmia.
Tybnantajan tulee aina ilmoittaa todenmukaisesti tydsuhteen paattamisperuste, paattdmistilanteessa
eikd vasta myéhemmin mahdollisessa oikeudenkaynnissa. Jos tilanne on ajautunut kuitenkin
tydsopimuksen lainvastaiseen paattamisen, on mahdollinen kanne nostettava viimeistdan kahden
vuoden kuluessa tydsuhteen paattymisesta. Oikeusjarjestelma suojaa tyodntekijoita tydsopimusten
irtisanomis- seka purkamis- tilanteissa. Korvaukset voivat koitua tydnantajalle erittain kalliiksi ja
pienemmille tydnantajille korvaukset voivat koitua jopa liiketoiminnan lopettamiseen. Nain ollen asiat

tulisi aina pyrkia ratkaisemaan etukateen ja selkeasti.

Laiton irtisanominen voi olla lopputulema irtisanomisperusteiden tiettyjen vaatimusten puutteellisuudesta.
Tyosopimuslaissa (55/2001) ja tassa oppaassa edella mainitussa kappaleessa on listaus kielletyista

itisanomissyista, jotka eivat tayta riittdvaa irtisanomisperustetta.

Perusteeton tydsuhteen paattaminen johtaa tybnantajan korvaamaan tyontekijalle irtisanomisesta
johtuneet vahingot, jonka lain mukainen korvaus on vahintaan kolmen ja enintdan 24 kuukauden palkka.
Jos kyseessa on luottamusmiehen tai luottamusvaltuutetun tyésopimuksen perusteeton irtisanominen,
korvaus on talléin enintdan 30kk vastaisen palkan suuruutta. Luottamusmiehen tai luottamusvaltuutetun
perusteettomasta irtisanomisesta voi koitua tydnantajalle myds sakkorangaistus, jos tydnantajan on

katsottu loukanneen tydntekijoiden edustajan oikeuksia. (TSL 12 luku 2 §)

2.10 Varoituksen antaminen asiattomasta menettelysta

Tyontekijan irtisanominen ei ole kuitenkaan niin yksinkertaista. Jos tydntekija on erotettava tehtavistaan
hanen tyotehtavien laiminlyénnin tai rikkomusten takia, on hanelle ensin annettava tydsopimuslain
mukaisesti varoitus, jotta han voi mahdollisesti korjata menettelynsa. Varoituksen tarkoituksena on, etta
tyontekija saa tiedon, etta tyonantaja ei ole tyytyvainen hanen tyontekoonsa ja hanella on mahdollisuus
korjata tapansa. Jotta varoitus olisi mahdollisimman selkea se tulisi antaa kirjallisena, jotta siita olisi
my0s todiste mahdollisia epaselvia tilanteita varten. Tama ei tarkoita kuitenkaan sita, etteikd varoituksia
voi antaa yhta hyvin myos suullisesti. Kirjallisina tehdyt varoitukset ja muut tarkeat todisteet ovat aina
tybnantajan kannalta etu, silla silloin on aiheesta myds nayttda tulevaisuuden kannalta.
Tybsopimuslaissa ei ole saadetty lukua varoitusten antamisesta eika niiden voimassa olo ajasta, mutta
voimassaolo aika voidaan katsoa siten, etta toistuuko varoituksen aihe kuinka nopealla aikavalilla.

Oikeuskirjallisuudessa varoituksen voimassaoloaikaan on katsottu vaikuttavan muun muassa.
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varoituksen perusteena olevan laiminlydnnin tai rikkomuksen laatu ja vakavuus (tyétuomioistuin s.a.). Eli
mitd vakavampi menettely on ollut varoituksen taustalla, sitd pidempaan sen vaikutukset ovat pinnalla.
Tyontekija voidaan vasta varoituksen jalkeen sen toistuessa uudelleen irtisanoa tehtavastaan, kun han ei

ole varoituksesta huolimatta muuttanut tai korjannut menettelyansa, on tydnantajalla irtisanomisperuste.

On otettava huomioon myds sellaiset tilanteet, missa tyontekijan rikkomus on voinut olla niinkin vakava,
ettd hanet voidaan irtisanoa tyotehtavistaan ilman etukateis- annettua varoitusta. Tapauksia on erilaisia,
mutta tallaisessa tilanteessa katsotaan, etta tydntekijan olisi itse tullut huomata menettelynsa

moitittavuus.

TT2023:77 tyontekija oli kahdeksan kuukauden ajan kayttaytynyt epaasiallisesti ja rasistisesti
kollegaansa kohtaan nimitellen tata halveksuvasti lukuisista kollegan lopettamispyynnoista huolimatta.
Tydntekija oli aiemmin saanut vuonna 2018 varoituksen toisen kollegan ahdistelusta. Tyonantaja ol
uhriksi joutuneen tyontekijan valituksesta paattanyt irtisanoa epaasiallisesti kayttaytyneen tyontekijan
samana paivana, kun valitus tehtiin. Tyonantaja irtisanoi tydntekijan tydsuhteen paattymaan kuuden
kuukauden paahan ilman tydntekovelvoitetta irtisanomisaikana. Irtisanomisperusteeksi ilmoitettiin
tydntekijan usean kuukauden ajan kestanyt epaasiaton kayttadytyminen kollegaa kohtaan aikaisemmasta

kirjallisesta varoituksesta huolimatta.

Tybtuomioistuin katsoi, ettd irtisanomisperuste oli tydsopimuslain 7 luvun 1§:n ja 2§:n 1 momentin
mukainen ja tydnantajalla oli ollut asiallinen ja painava peruste irtisanoa A:n tydésopimus hanen
kayttaydyttyaan tyépaikalla usean kuukauden ajan epaasiallisesti ja rasistisesti toista tyontekijaa

kohtaan. Ratkaisua tdydensi aikaisemman varoituksen merkitys.

Edellinen tapaus on hyva esimerkki siitd, miten varoituksen voimassaolo aika seka sen sisallon syy voi
vaikuttaa seuraavan mahdolliseen varoitustilanteeseen ja siita johtuvaan irtisanomiseen. Vaikka
edellisesta varoituksesta oli kulunut yli kaksi vuotta, oli silla suuri merkitys irtisanomisperusteena ottaen
huomioon samantapaiset varoitukset viela kauemmalta ajalta. Irtisanomisperusteen tayttymista arvioitiin
kokonaisuutena, jonka perustetta vahvisti paljon aikaisemmin annettu varoitus, silla se oli johtunut
asiallisesti hyvin samantyyppisista syista. Tyo6turvallisuuslain (23.8.2002/738) 5 luvun 28 §:n mukaan, jos
tyossa esiintyy tyontekijaan kohdistuvaa haittaa tai vaaraa aiheuttavaa hairintaa tai muuta epaasiallista
kohtelua, tyonantajan on asiasta tiedon saatuaan kaytettavissaan olevin keinoin ryhdyttava toimiin
epakohdan poistamiseksi. Taman takia kyseessa oli perusteellinen irtisanominen, silld epaasiallisesta

kaytoksesta oli aiheutunut jo haittaa toiselle tyontekijalle.

3 Tuotannolliset ja taloudelliset syyt eli kollektiiviperusteet

Jos kyseessa ei ole tyOntekijasta itsestaan johtuvista syista oleva irtisanominen, toinen yleinen
tydsuhteenpaattamistilanne, joka tydésopimuslaissa (55/2001) on mainittu, on kyse tydénantajan toimesta

johtuva irtisanominen, jonka syy pohjautuu taloudellisiin ja tuotannollisiin syihin.
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Ty6sopimuksen irtisanominen taloudellisista syista, tarkoittaa yleisesti yrityksen tuloksen heikkenemista
tai riittdmattomyytta, tuotannollisista ja tydnantajan toiminnan uudelleenjarjestelyista johtuvista syista
vahentyneet tyétehtavat. Laissa ei ole mitaan tiettya asettua rajaa tydn vahenemiselle, silla tilanteita on

luonnollisesti todella monia ja erilaisia.

Kun kyseessa on tydn vaheneminen, tydnantajan vastuulla on ensisijaisesti tarkastella miten han voi
suhteuttaa tydntekijdiden maaran ja tydaikojen pituudet vastaamaan tyévoiman tarvetta nojaten tarjolla
olevan tydn maaraan kokonaisuudessa. Talldin tydnantajalla on seuraavanlaiset vaihtoehdot:
Tyontekijan irtisanominen, lomauttaminen tai osa-aikaistaminen. Tyén vahentyminen ei ole siis peruste
purkaa tydsopimusta. Ennen kuin tydnantaja voi tehda paatdkset edellisista vaihtoehdoista, hanen tulee
kayda yhteistoimintaneuvottelut (neuvottelut, joissa kdydaan lapi irtisanomisen perusteet, vaikutukset ja
vaihtoehdot) tyontekijdidensa kanssa, jotta heilla on tietoa tulevasta muutoksesta.
Yhteistoimintaneuvotteluita ei tarvitse kayda, jos kyseessa on pienyritys, jossa tyontekijoita on alle 20.
Talloin tydnantajan on tehtava selvitysvelvollisuus, joka tarkoittaa siis tyontekijalle selvitettavia
irtisanomisperusteita, sen vaikutuksia ja vaihtoehtoja. Eli samalla tyylilla kuin yhteistoimintaneuvottelut,

mutta henkilokohtaisemmin.

Tydsopimuslain 7 luvun 3 § mukaan irtisanominen tuotannollisista ja taloudellisista syista edellyttéa tyon
vahenemista olennaisesti ja pysyvasti. Tydnantajan velvollisuutena on ensin tarkasteltava, pystyyké han
sijoittamaan tydntekijansd muuhun vastaavaan tehtavaan tai vaihtoehtoisesti kouluttamaan tyontekijansa
eri tehtavaan. Tyodntekijan irtisanominen on viimeinen vaihtoehto, jos ratkaisua ei I6ydy. On huomioitava,
etta tydnantajan kuuluu ilmoittaa tydntekijdiden irtisanomisesta tyo- ja elinkeinotoimistolle. (Parnila 2021,
21)

3.1 Yhteistoimintaneuvottelut tai selvitysvelvollisuus

Yhteistoimintaneuvottelut, myos nimella muutosneuvottelut tunnetun toimenpiteen tarkoituksena on
nimensa mukaisesti neuvotella yrityksen tydntekijdihin vaikuttavista muutoksista. Tyénantajan tulee
ennen yhdenkaan tyontekijan irtisanomista, lomauttamista tai osa-aikaistamista kayda
yhteistoimintaneuvottelut, jotta han voi harkita kyseisia toimenpiteita. Jos neuvottelut tulee pitaa sisallaan
tyodntekijoiden lomautusta tai henkildston vahentamista, tulee siita tydnantajana ilmoittaa heti
neuvottelujen alkaessa TE-toimistoon. Tydntekijéiden irtisanominen, lomauttaminen tai osa-
aikaistaminen ei ole ainoa peruste pitdd muutosneuvottelut, vaan tydnantajalla on velvollisuus kayda
neuvottelut myds, jos kyseessa on sellaiset yritystoiminnan muutokset, jotka vaikuttavat olennaisesti
henkilostdon ja toiden jarjestelyyn. Yhteistoimintalain (1333/2021) 3 luvun 16 §:n mukaisesti tallaisia
asioita voi muun muassa olla, yrityksen tai yhteisdn tai niiden jonkin osan lopettamista, siitdmista
toiselle paikkakunnalle taikka niiden toiminnan laajentamisesta tai supistamisesta, erilaiset uudet
laitehankinnat seka uuden teknologina kayttoonotto ja muista rinnastuvista muutoksista. Talloin

kyseessa on kuitenkin kevyempi muutosneuvottelu.

Ennen kuin neuvottelut voidaan aloittaa, tyénantajan tulee antaa kirjallinen neuvotteluesitys, jossa kay

ilmi neuvotteluiden alkamisaika ja- paikka seka paakohdat kasiteltavista asioista. Neuvotteluesitys tulisi
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antaa viimeistaan viisi paivaa ennen neuvotteluiden alkamista. Yhteistoimintalaki edellyttda 3 luvun 21 §
mukaisesti tydnantajaa antamaan esityksen toimintasuunnitelmastaan muutosneuvotteluiden
suunnitelmalliseksi toteuttamiseksi sekd mahdollisista irtisanomisista aiheutuvien seurausten
lieventamiseksi. Toimintasuunnitelman tarkoituksena on esittda toimintaperiaatteet, miten tydntekijoita

tullaan tukemaan heidan hakeutumisessansa muuhun tyéhén tai koulutukseen.

Itse neuvottelu tilanne kdaydaan tydnantajan ja sen henkiloston edustajan valilla. Tyontekijoita yleensa
edustaa muutosneuvotteluissa tydehtosopimuksen perusteella valittu luottamusmies tai tilanteen
mukaan luottamusvaltuutettu, jos tydehtosopimuksessa ei ole luottamusmiestad nimettyna. Lahtokohtana
siis on, etta niin tydnantaja kuin henkildstd saavat valita itselleen omat edustajansa ajamaan tilannetta ja
omia nakokantoja. Jos tydntekijoilla ei kuitenkaan ole ketdan edustajaa, muutosneuvottelut kdydaan
talléin tydnantajan ja neuvotteluiden kohteena olevien tydntekijdiden kanssa keskenaan. Tydnantaja on
tayttanyt neuvotteluvelvoitteensa vasta, kun neuvotteluihin on kaytetty 14 paivan tai 6 viikon jakso niiden
alkamisesta lukien, ellei toisin ole sovittu. Neuvotteluiden paattymisesta seuraavana paivana tydonantaja
voi aikaisintaan antaa paatoksensa. Selvitys lopputulemasta on kuitenkin annettava kohtuullisessa
ajassa neuvotteluiden paattymisesta. Selvityksessa tulisi olla muun muassa. maarat irtisanottavista,
lomautettavista tai osa-aikaistettavista. Taman lisaksi mahdolliset kestoajat lomautuksista seka ajan

milloin tydvoiman vahentaminen astuu voimaan.

Selvitysvelvollisuutta kaytetaan yleensa pienemmissa yrityksissa, joissa tyontekijoita on vahemman kuin
20. Ennen kuin ty6antaja voi irtisanoa tydsopimuksen taloudellisilla ja tuotannollisilla syilla, tydnantajan
tulee selvittaa irtisanottavalle irtisanomisen perusteet, vaikutukset ja vaihtoehdot. Jos irtisanominen

koskee useaa tyontekijaa, selvitys voidaan antaa henkildst6a edustavalle tai tyontekijoille yhteisesti.

3.2 Tyon tarjoamis- ja koulutusvelvollisuus

Tyonantajan velvollisuuksiin kuuluu tyon tarjoamis- ja koulutusvelvollisuus ennen varsinaista
itisanomista. Tyonantajan on ensin selvitettava, pystyyko han sijoittamaan tydntekijan johonkin muuhun
tehtavaan tai kouluttamaan hanta uuteen. (TSL 7 luku 4 §). Velvollisuus perustuu puhtaasti
lojaliteettivelvollisuuteen, jonka mukaan tydnantajan taytyy pyrkia turvaamaan tydsuhteen jatkuminen
muutoksista huolimatta. Vastaavan tehtavan tai tydsopimuksen mukaista ty6ta on ensisijaisesti aina
tarjottava irtisanomisuhan alla olevalle tyontekijalle. Tyontekijalla ei ole oikeutta kieltdytya sopimuksensa

mukaisista tehtavista. Kieltdytyminen on paattamisperuste (Parnila 2017, 23).

Tyon tarjoamis- ja koulutusvelvollisuus ulottuu sellaiseen tyohon, jota tyontekija pystyy koulutuksensa,
ammattitaitonsa ja kokemuksensa perusteella tekemaan. Jos vastaavaa tyotehtavaa, minka odotuksia
tyontekija vastaisi ei 10ydy, on hanet talloin sijoitettava muuhun koulutettavaan tyotehtavaan

mahdollisuuksien mukaan, sen ollessa kohtuullista kuitenkin.

Tybnantajan tydntarjoamis- ja koulutusvelvollisuus koskee pddasiassa vakinaisia tydntekijoita, joilla on

nimenomaisesti toistaiseksi voimassa oleva tyésopimus. Poikkeuksena voidaan pitaa sellaisia
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maaraaikaisia sopimuksia, joita on voitu solmia lukuisia perakkain, jolloin ne ovat rinnastettavissa

vakinaisten tydsopimusten etujen piiriin.

Tyo6nantajan tarvittaessa uutta tydvoimaa neljan kuukauden sisalla irtisanotusta tyontekijasta, tulee
tybnantajan tarjota ensisijaisesti uutta avautuvaa paikkaa talle. Takaisinottovelvollisuus koskee taas
ainoastaan taloudellisista ja tuotannollisista syista irtisanottuja tyontekijéita, joiden tydsuhde on kestanyt
vahintdan 12 vuotta. Takaisinottovelvollisuuden aika on yleisesti kuusi kuukautta. Uuden tyon tarjoamista
ei edellyta vanhojen ehtojen uudelleen solmiminen, mutta sen on kuitenkin taytettava lain seka
tydehtosopimuksen minimivaatimukset. Tydsuojelun mukaan tyonantajalla on ennen irtisanottujen
takaisinottovelvoitetta otettava mahdollisesti palveluksessaan olevat lomautetut tydntekijat seka osa-

aikaisille tyontekijoille on tarjottava lisatyon mahdollisuutta.

3.3 Lomauttaminen

Tybsopimuslain 5 luvun 1 § mukaan lomauttamisella tarkoitetaan tydnantajan paatdksen tai hanen
aloitteestaan tehtavaan sopimukseen perustuvaa tydnteon ja palkanmaksun valiaikaista keskeyttamista
tydsuhteen pysyessa muutoin voimassa. Lomauttaminen on siis vain tilapainen muutos, joka tilanteen
salliessa palautuu takaisin ennen pitkaa. Tyontekijan lomauttaminen on vaihtoehto, kun tyén
vaheneminen on tilapaista. Sen kesto voidaan maaritella joko kokoaikaiseksi tai osittaiseksi ja kestoltaan
maaraaikaista tai toistaiseksi voimassa olevaa. Jotta lomauttamisesta voi tehda virallisen ilmoituksen, on
tybnantajan ensin tehtdva ennakkoselvitys lomautuksen perusteista, laajuudesta, toteuttamistavasta
seka arvoidusta kestosta. Ennakkoselvityksen jalkeen tydnantajan tulee varata tyontekijoille tilaisuus
tulla kuulluksi kyseista selvityksesta. Vasta naiden toimenpiteiden jalkeen tyésopimuslain 5 luvun 4 §
mukaan tydnantajan on ilmoitettava lomauttamisesta tyontekijalle henkilokohtaisesti viimeistaan 14
paivaa ennen lomautuksen alkamista. Tyontekijalla on oikeus saada lomautuksesta kirjallinen todistus,

jossa maaritellaan oleelliset tiedot lomautuksesta.

Lomautuksen aikana seka tyontekija, etta tydnantaja saa paattaa tydsuhteen. TSL 5 luku 7 § sdantelee,
etta tydntekija saa lomautuksen aikana irtisanoa tydsopimuksensa sen kestosta riippumatta ilman
itisanomisaikaa. Pykalan mukaan, jos tydnantaja irtisanoo lomautetun tyontekijan lomautuksen aikana,

on tyontekijalla oikeus saada irtisanomisajan palkkansa.

Esimerkkitapaus lomautuksen paattymisen ilmoittamisesta. Tapaus otettu Erton verkkosivuilta:
Tyontekija oli lomautettu 1.3.2016 alkaen, ilman tarkkaa paattymis- ajankohtaa. Hanet oli kutsuttu
kuitenkin hetkeksi takaisin toihin samana vuonna kesalla lomautuksen ollessa silti kaynnissa. Hetken
tyoskentelyn jalkeen tyontekija jatkoi kuitenkin lomautettuna, josta jatkoi viela perhevapaalle.
Perhevapaa ajanjakson jalkeen tyontekija ilmoittautui TE-toimistoon tyonhakijaksi siina uskossa, etta
lomautus oli vielakin kaynnissa. TE- toimiston pyytaessa uutta lomautusilmoitusta kavi kuitenkin ilmi, etta
tybdnantaja oli katsonut tydsopimuksen purkautuneeksi, silla tydntekija ei ollut perhevapaan jalkeen

palannut tydhonsa eika ilmoittanut poissaolostaan lakisdateisen seitseman paivan kuluessa.
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Jotta vaarinkasityksilta ja vahingoilta saastyttaisiin tydnantajan tulisi olla erittain huolellinen kyseisissa
tilanteissa ja huomioida tyésopimuslain mukainen ehto, jonka myéta tydnantajan velvollisuuksiin kuuluu
iimoittaa toistaiseksi voimassa olevan lomautuksen paattymisesta aina henkildkohtaisesti tyontekijalle,
on kyseessa ollut perusteeton irtisanominen. Tapauksessa karajaoikeus katsoi tyontekijan olevan siina
kasityksessa, etta lomautus olisi jatkunut vield kesalla tehdyn tyjakson jalkeen ja siitd syysta tuomitsi

tyénantajan maksamaan kaikki tapaukseen liittyneet kulut.

3.4 Osa-aikaistaminen

Vaihtoehtona tyon vahenemiselle on myos tyontekijan mahdollinen osa-aikaistaminen tyotehtaviinsa sen
verran kuin tyon vahentyminen edellyttda. Osa-aikaistamiselle on oltava tyésopimuslain edellyttdma syy
ja sen on oltava lopputulema vasta sen jalkeen, kun tydnantaja on selvittanyt muut vaihtoehdot, kuten
toisen tydtehtavan tarjoaminen tai kouluttaminen uuteen tehtavaan. Jos osa-aikaisuudelle ei ole
lainmukaista perustetta, tydntekija voi vaatia vahingonkorvausta. Osa-aikaistetulla tydntekijalla on oikeus

myos soviteltuun tyottdmyyskorvaukseen.

Osa-aikaistaminen eroaa kuitenkin esimerkiksi lomauttamisesta silla, ettd se on pysyva muutos
tydsopimusehtoihin eika tilapainen jarjestely. Se on kuitenkin vaihtoehto tydntekijalle, jonka han voi ottaa
vastaan tai kieltaytya. Tyonantajalla on loppukadessa yksipuolinen oikeus muuttaa tydésopimus osa-
aikaiseksi taloudellisiin ja tuotannollisiin syihin vedoten kuitenkin tydsuhteen irtisanomisaikaa

noudattaen. Osa-aikaistamiselle on oltava tydsopimuslain mukainen syy.

3.5 Vahentamisjarjestys

Tilanteen tultua siihen, etta tydnantaja joutuu irtisanomaan kaikista vaihtoehdoista huolimatta
tydntekijoitdan, nousee usein ensin kysymys siita, onko tydnantajan noudatettava jotain tiettya
vahentamisjarjestysta. Kysymys siita, keihin irtisanominen tulee kohdistumaan? Tydsopimuslaissa ei ole
saadetty varsinaisesta vahentamisjarjestyksesta tallaisessa tilanteessa, mutta on hyva huomioida, etta
tietyn irtisanomissuojan omaavat tydntekijat, kuten henkildstdén edustajat. Irtisanominen ei saa myoskaan
olla syrjiva ja kohdentaa irtisanominen esimerkiksi, ian, terveydentilan tai sukupuolen mukaan. Joissain
tydehtosopimuksissa saattaa olla erikseen maininta tydvoiman vahentamisjarjestyksesta, jos sellainen

tilanne tulee ajankohtaiseksi.

3.6 Ei oikeutta irtisanomiselle

Tydsopimuslain 7 luvun 3 §:n on saadetty kaksi tilannetta, milloin tydnantajalla ei ole
irtisanomisperustetta irtisanoa tyontekija tuotannollisista ja taloudellisista syistd. Ensimmainen tilanne on
uuden tyontekijan palkkaaminen samankaltaisiin tehtaviin juuri ennen irtisanomista tai sen jalkeen
irtisanotun henkildn tilalle. Tyéehtosopimuksissa on yleensa kielto kyseisestda menettelysta. Uuden
henkilén palkkaamiseksi katsotaan my6s maaraaikaisen tyotekijan vakinaistaminen, mika ei ole

lainmukaisesti oikea toimintatapa.
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Toisena tilanteena patemattémalle irtisanomiselle, jonka perusteet eivat vastaa irtisanomisoikeutta on,
jos tydbn maaran vahentymisesta ei ole tosiasiallista nayttda. Esimerkkina voidaan pitaa tyon sisallon
muuttumista, joka ei tarkoita tydnvahentymista, mutta tilanne voi olla sellainen missa tyontekijan taidot
eivat ylla tehtavien vaativuudelle, jolloin tydnantajalla on vastuu kouluttaa tydntekija uuteen tehtavaan.
Myoskaan tyon vaheneminen tilapaisesti ei riitd perusteeksi tydsuhteen irtisanomiseen, silla talloin tulisi

ensin miettia olisiko ensimmainen vaihtoehto lomauttaa tyontekija x ajaksi ensisijainen vaihtoehto.

Perusteettomasta irtisanomisesta tyonantaja on aina korvausvelvollinen tyontekijalleen. Tyosopimuksen
perusteeton paattaminen tydsopimuslain vastaisesti velvoittaa tydnantajan korvaamaan tyontekijalle

vahintdan kolmen ja enintdan 24 kuukauden palkan.

4 Erityiset tydsuhteen paattamis- tilanteet

Irtisanomiset tydntekijasta johtuvin syin seka tydnantajasta johtuvin syin ovat yhdenlaisia esimerkkeja
tydsuhteen paattamisen perusteista. Naiden lisdksi on myds muita tilanteita, jolloin tydsuhde voidaan

paattaa, joita seuraavaksi tarkastellaan.

4.1 Tyosuhteen paattaminen sopimalla

Tybsuhde voidaan paattaa yksimieleisesti tehdylla tydnantajan ja tydntekijan valisella sopimuksella.
Tyosuhteen paattaminen sopimalla valttaa tydsopimuslain paattdmismenettelyn seka yhteistoimintalain
maaraaikoja (Parnila 2017, 119). Tama on erotettava sovintosopimuksesta, jolla osapuolet sopivat
tyypillisesti tydsuhteen paattamisesta syntyneen erimielisyytensa (Kurtén & Waaralinna 2015, 181)
Paattamissopimus tarkoittaa siis sita, ettd osapuolet voivat edeta heidan sopimassa aikataulussa.
Tybsopimuksen paattaminen sopimalla edellyttaa, etta se on tehty asiallisissa olosuhteissa ilman
epaselvyyksia tai pakottamista. Sopimuksessa on tdaman takia oltava myds ehto, jossa seka
tybnantajalla tai tyontekijalla ei ole mitaan vaatimuksia toisiaan kohtaan. Lain mukaan ty6suhteen
paattaminen sopimalla eroaa irtisanomisesta silla, etta se vaikuttaa tyontekijan
tyottomyyspaivarahaoikeuteen seka eldke-etuuksiin. Eli naista tulisi olla tehtyna selvitys tyontekijalle.

Tyosuhteen paattamissopimus voi tulla vastaan esimerkiksi yhteistoiminta neuvotteluiden yhteydessa.

Paattamissopimuksen ehdot kattavat lyhykaisyydessaan maininnan molemmista osapuolista,
tybnantajasta ja tyontekijasta, tydsuhteen paattymisperusteen, paattymisajankohdan sopimisen,
tydntekijan saatavista sopimisen eli kaikki taloudelliset korvaukset, mitka tyontekija on oikeutettu
saamaan ty0suhteen paattyessa ja mahdollisesta kilpailukiellosta vapauttamisen. Naiden lisaksi
paattamissopimuksessa voidaan sopia erikseen sopimuksen salassapidosta ja mahdollisesta
rekrytointikiellosta houkutella tydnantajansa tyontekijditd omalle yritykselleen. Lopuksi paattamissopimus

tulee luonnollisesti allekirjoittaa ja paivata.
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4.2 Tyosuhteen purkaminen

Tybsopimuslain 8 luvun 1 §:n mukaan tydantaja seka tyontekija saa purkaa tydsopimuksen valittémasti
ilman noudatettavia irtisanomisaikoja, jos syy johtuu erittdin vakavasta syysta. Niin painavana syyna
voidaan pitaa tyontekijan velvoitteiden vakavaa rikkomista tai laiminlydntia, jonka vuoksi tydnantajalla ei
ole muuta vaihtoehtoa. Tyontekijan puolesta tehty tydsuhteen purkaminen vaatii tydnantajan
velvoitteiden rikkomista ja laiminlyontia, jotka vaikuttavat tydsuhteen jatkamiseen merkittavasti.
Purkamisperustetta on kuitenkin harkittava kokonaisarviolla ottaen huomioon sopimussuhteen piirteet ja
kummankin sopijapuolen asema tydsuhteessa. Ennen varsinaista purkamista, tydnantajan on varattava
tyontekijalle aika tulla kuulluksi samalla periaatteella kuin irtisanomistilanteessa. Tydsopimuslain 8 luvun
2 §:n velvoittaa tydsopimusta purettavaksi 14 paivan kuluessa siitd, kun sopijapuoli on saanut tiedon
purkamisperusteen tayttymisesta. Jos tydsopimusta ei pureta annetun ajan sisalla, purkamisoikeus

raukeaa.

Purkamisperusteena voidaan hyvaksya esimerkiksi tydturvallisuuden vaarantaminen siind maarin, jos
tydntekija on omalla valinpitamattdomyydelld vaarantanut tyéturvallisuutta esimerkiksi paihtyneen
alaisena. Samaan kategoriaan voidaan katsoa vakivallan kayttaminen tydpaikalla, mika on itsessaan
riittdva peruste tydsopimuksen valittdmaan purkamiseen. Vakava tydsopimuksen purkamiseen johtanut
tilanne voi olla térkea kunnianloukkaus, joka on kohdistunut esimerkiksi tydnantajaan, muihin

tyontekijoinin tai asiakkaisiin.
4.3 Koeaikana tyosuhteen purkaminen

Koeaikana tapahtunut tydsuhteen purkaminen on mahdollista ilman erillista syyta. Koeajan pituudesta
tulee kuitenkin olla selva merkinta, mistd molemmat osapuolet ovat tietoisia. Purku on tehtava myos
koeajan kuluessa ja siihen on oikeus seka tyonantajalla etta tyontekijalla, eika sita velvoita
sopimustyyppi. Tydnantajan aloitteesta tehty purku koeajalla ei saa kuitenkaan johtua syrjivasta syysta
tai koeajan tarkoitukseen ndhden epaasiallisesta syysta. Yleinen syy koeajan purulle on tyypillisesti
tybnantajan epatyytyvaisyys tyontekijan tydsuoritukseen, joka ei syysta tai toisesta ole yltanyt
tyénantajan odotuksia vastaan. TyOntekijan tydsuhde paattyy yleensa heti saman tydpaivan aikana ja

talléin purkuperusteena voidaan viitata vain koeaikaan.

Koeaikapurkua ei voida tehda ennen itse tyonteon aloittamista, mutta ennen tyonteon alkamista voidaan
kuitenkin irtisanoa tydsopimus. Kaytannossa tama tarkoittaa sita, etta mikali tyontekija noudattaa
sovittua irtisanomisaikaa ja irtisanoo tyosopimuksensa paattyvaksi ennen tyonteon alkamista, ei hanelle
synny mitdan korvausvelvollisuutta (Parnila 2017,11). Tydnantaja taas tarvitsee irtisanomis- tai
purkuperusteen ja mikali sellaista ei ole, tydnantaja joutuu mahdollisesti suorittamaan tyontekijalle

korvausta tydsopimuksen perusteettomasta paattamisesta.
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4.4 Tyosopimuksen purkautuneena pitaminen

Tyontekijan ollessa tavoittamattomissa ilman patevaa syyta poissaololle, on peruste tydsopimuksen
purkautuneena pitamiselle. Lahtékohtaisesti tyontekijan velvollisuuksiin kuuluu ilmoittaa aina
poissaolostaan poissaoloilmoituksella niin pian kuin mahdollista tydantajalleen. Poissaoloilmoitus on
tehtava aina tydantajaa edustavalle henkildlle eli yleisesti omalle esimiehelle. Jos oma esimies on
esimerkiksi lomalla tai muuten poissa tydpaikalta, on esimiehen I&ahtdkohtaisesti taytynyt ohjeistaa
tydntekijoilleen, kenelle poissaoloista tulee ilmoittaa. Tydsopimuslain 8 luvun 3 §:n mukaan, tilanteessa
missa tyontekija on laiminlyonyt velvollisuuttaan ja ollut poissa tyOpaikaltaan vahintdan seitseman paivaa
iimoittamatta patevaa syyta poissaololleen, on tydnantajalla oikeus kasitella tydsopimusta
purkautuneena. Tydsopimuksen purkautuneena pitdminen edellyttda aina tydntekijan luvatonta

poissaoloa.

On hyva huomioida, ettad eldamaa ei voi aina suunnitella etukateen ja ajoittain voi iimeta
suunnittelemattomia poikkeuksia, kuten darimaisessa tilanteessa tyontekija voi makaa tajuttomana viikon
sairaalassa onnettomuuden takia. Kyseinen esimerkkitilanne on hyvaksyttava este poissaolon
iimoittamiselle. Hyvaksyttavana syyna poissaololle voidaan pitaa sellaista tilannetta, missa tyontekija on
voinut mydhemmin esittaa poissaololleen patevan syyn, jonka vuoksi esteesta ei ole voinut
hyvaksyttavasta syysta ilmoittaa tydnantajalleen. Talldin sopimuksen purkautuminen peruuntuu ja

sopimussuhde katsotaan jatkuneen ilman keskeytyksia.

4.5 Saneerausmenettely

Jos yritys on joutunut taloudellisiin vaikeuksiin, voidaan hakeutua yritystoiminnan tervehdyttamiseksi
saneerausmenettelyyn. Se tarkoittaa siis asettumista konkurssin ja selvitystilan vaihtoehtoon (Parnila
2017, 116). Loppukadessa tuomioistuin vahvistaa yrityskohtaisesti sille sopivan saneerausohjelman, jolla
voidaan vaikuttaa yrityksen toimintaedellytysten parantamiseksi. Saneerausmenettelyn aikana
tydnantajalla on oikeus irtisanoa tyontekija kahden kuukauden irtisanomisajalla, irtisanominen koskee
kaikkia sopimustyyppeja. Saneerausmenettelyn irtisanominen on siis vastaava kuin irtisanominen
johtuen taloudellisista ja tuotannollisista syista. Samalla periaatteella tydénantaja on velvollinen ensin
selvittdmaan, onko hanen tydntekijansa sijoitettavissa toiseen tyétehtavaan tai mahdollisesti

koulutettavissa uuteen.

4.6 Konkurssi tai tydnantajan kuolema

Tilanteessa missa yritys joutuu konkurssiin eli sen toiminta loppuu velkojen ja maksukyvyttomyyden takia
on irtisanomisaika 14 paivaa. Tydsopimuksen voi konkurssin aikana irtisanoa kumpi vain osapuoli.
Irtisanomisoikeus velvoittaa kaikkia sopimustyyppeja. Tydsopimuslain 7 luvun 8 §:n mukaisesti palkan
konkurssin ajalta maksaa konkurssipesa. Nain ollen paatdsvalta on yksinomaan konkurssipesalla ja

tydsuhteet jatkuvat totuttuun tapaan samana.
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Tyobnantajan kuoltua irtisanomisaika on myo6s 14 paivaa ja siihen ei tarvita yksityiskohtaista perustetta
kuoleman lisaksi. Kuoleman myéta niin kuolinpesan osakkaalla kuin tyéntekijalla on oikeus irtisanoa
tydsopimus, tydsopimuksen muodosta ja kestosta riippumatta. Irtisanomisoikeus on kaytettavissa

kolmen kuukauden kuluessa ty6nantajan kuolemasta.

Eteen voi tulla myés tilanne, kun joku tydyhteison jasenista kuolee. Tyopaikka on monelle elaman aikaa
vievin paikka ja on luonnollisista, etta tyohon liittyvat sosiaaliset suhteet ovat iso osa elamaa. Kollegan
kuolema voi siis olla iso muutos ja voi vaikuttaa toisten toimintakykyyn ja arkeen tyopaikalla. Tyontekijan
kuolemasta saattaa aiheutua vaistamatta tyon uudelleenjarjestelyitd sekd muita muutoksia, jotka ovat
tietysti esihenkilon vastuulla. Tilanteessa missa tyontekija kuolee, hanen tyésopimuksensa paattyy
raukeamiseen ilman erityista paattamistoimenpidetta. Tydsuhteenpaattymispaivaksi kirjataan talldin
tyontekijan kuolinpaiva. Tyontekijan menehdyttya, hanen leskensa ja lapsensa voivat saada niin
kutsuttua perhe-elaketta, joka muodostuu menehtyneen puolison tyoelakkeesta. Lesken ja perheen

elaketta voi saada hakemalla.

4.7 Eroamisika

Tybsopimuslain 6 luvun 1 a §:n mukaan tydntekijan tydsuhde paattyy ilman irtisanomista ja
irtisanomisaikaa sen kalenterikuukauden paattyessa, jonka aikana tydntekija tayttda eroamisian, jolleivat
tydnantaja ja tyontekija sovi tydsuhteen jatkamisesta. Laki ei siis kiella tai estd eroamisian jalkeista
tydskentelya. Joissain tydsopimuksissa voi olla my6s sovittuna alemmasta eroamisiasta, mutta silloin
edellytyksena on jonkinlainen ylimaarainen eldke-etu tai muu taloudellinen etuus, joka muodostuu
tydsopimuksen paattyessa. On myds huomioitava, ettéd alempi eroamisika ei saa johtaa tydntekijan
kannalta kohtuuttomaan lopputulokseen. Mikali tyontekijan tydsuhteen jatkamisesta sovitaan,
tydsopimus muuttuu maaraaikaiseksi. Tama tarkoittaa myos sita, ettd maaraaikaisia sopimuksia voidaan

kyseiselle tyontekijalle ketjuttaa kiellosta riippumatta.

Eroamisiasta saadetaan tydsopimuslain 6 luvun 1 a § seuraavasti:
68 vuotta vuonna 1957 ja sitd ennen syntyneilla
69 vuotta vuosina 1958—1961 syntyneilla

70 vuotta vuonna 1962 ja sen jalkeen syntyneilla.

4.8 Elakoityminen

Organisaation sisalla saattaa aika ajoin tapahtua henkil6stémuutoksia ja yksi niista voi olla tydntekijan
jadminen elakkeelle. On hyva huomioida, etta elakkeelle jadminen ja eroamisika ovat eri asioita, jotka
voivat menna sekaisin helposti, silla niissa on samantapaisia muutoksia. Tyontekijan jaaminen elakkeelle
on iso muutos tydntekijalle itselleen tietysti, mutta myos yhta iso muutos tydnantajalle. Organisaatiosta
tarkean tyontekijan ja osaajan jalki voi olla kova paikka, mutta luonnollinen vaihe tydeldaman kaaressa ja
siirtyma. Kun elakeika alkaa tulla ajankohtaiseksi ja Iahitulevaisuuden muutoksiin, olisi hyva tehda sita
varten edellyttavat suunnitelmat valmiiksi, jotta tyontekijan elakoitymiseen tarvittavat toimenpiteet

voidaan tehda rauhassa. Mita tydnantajan tulee sitten huomioida? On hyva huomioida tyénantajana, etta
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tyontekijan vastuulle kuuluu hakea elaketta. Tyontekija siis itse paattaa tydsuhteensa ja tekee siihen

liittyvat elakehaut.

4.8.1 Elakeika

Yleisin aika jaada elakkeelle on, kun tyontekija tayttaa vahintaan alimman elakeikansa, jolloin han
paasee niin kutsutulle vanhuuselakkeelle. Elakkeelle jaamisen ika maaraytyy syntymavuodesta, jonka
tybnantaja voi my6s varmistaa elakeika tietopalvelusta. Elakkeelle jaaminen on jaettu kahteen eri aika
ryhmaan; alimpaan elakeikaan, josta kaytetaan nimiketta varhaiselake ja ylimpaan elakeikaan, joka on
lopullinen tydsuhteen paattymis- ajankohta ja virkasuhde paattyy talléin automaattisesti. Tydntekija voi
siis jaada elakkeelle itse valitsemallansa ajankohdalla sen jalkeen, kun on tayttanyt alimman elakeian.
Poikkeuksena ennen varsinaista elakeian saavuttamista on olemassa varhaiseléake, joka on
saavutettavissa tietyin edellytyksen ja johon voi jadda aikaisintaan 61-vuotiaana. Jos tyontekija jaa
elakkeelle ennen kuin han tayttaa henkilokohtaisen eroamisikdnsa, hanen taytyy irtisanoutua ja
noudattaa irtisanomisaikaa saadakseen elakettd (Tehy s.a.) "Tydnatajana velvollisuutesi on vakuuttaa

tydntekijasi, kunnes han tayttda ylimman vanhuuseldkeikdand” (Ilmarinen s.a.)

4.8.2 Elakkeelle siirtymisen menettely

Kun tydntekija on paattanyt jaada vanhuuselédkkeelle, ensimmaisena asiana tulisi reiluna esihenkilona
muistuttaa tyontekijaa itse hakemaan vanhuuselaketta, silla se ei ala automaattisesti. Taman jalkeen
tydntekijan taytyy itse irtisanoutua, jotta voi jddda vanhuuseldkkeelle. Tydnantajan tulee tdman jalkeen
paattaa tydsuhde ja sopia yhdessa tydntekijan kanssa paattymispaivasta. Tassa on hyva muistaa, etta
tydsuhteen paattymispaiva kannattaa paattaa kuukauden viimeisena paiva, koska vanhuuseldkkeen
maksu alkaa aina kuukauden alusta. Vanhuuselaketta ei ala tulemaan automaattisesti niin kuin edella

mainitsin vaan tyontekijan taytyy huolehtia maksun tulemisesta.

Kun tydsuhde on paatetty, tydnantajan tulee tehda vield muutama hallinnollinen seikka. Tydsuhteen
paattymisesta ja lopullisista ansioista tulee ilmoittaa verohallinnon tulorekisteriin. Tulorekisteriin tulee
iimoittaa elakkeelle jadvan tydntekijan tyésuhteen paattymistieto, jossa on maininta paattymispaivasta ja

syysta seka tyontekijan loppupalkka, joka kattaa sisallaan kaikki mahdolliset saatavat.

4.8.3 Erilaiset elakkeelle siirtymisen menettelyt

Elakkeelle siirtymisen menettelyvaiheet ovat tietysti hieman erilaisia, jos tyontekija paattaa jatkaa

tyontekoa, joko osittaisella vanhuuselakkeella tai saavutettuaan ylimman elakeikansa.

Elakkeelle siirtyminen voi tapahtua niin sanotusti vaiheittain, kuten tyontekijan jaadessa osittaiselle
vanhuuseldkkeelle. Osittaisesta vanhuuselakkeesta on tulossa hyvinkin yleistyva ja suosittu tapa
perinteisen vanhuuselakkeelle jdamisen rinnalla. Osittaisen vanhuuselékkeen voi saada aikaisintaan 61
vuotta tayttanyt, mutta tahan on tulossa muutos vuonna 2025, jolloin osittaisen vanhuuselakkeen
alaikaraja nousee 62 vuoteen. Talloin kertyneesta elakkeesta voi nostaa itselleen maksuun 25 tai 50

prosenttia. Mita aikaisemmin elaketta ottaa maksuun sitd enemman elaketta vahentyy, joka tarkoittaa 0,4



24

prosenttia jokaista varhennuskuukautta kohti (Elaketurvakeskus s.a.) Osittaiselle vanhuuselakkeelle
jaéminen ei vaikuta bruttoelakkeeseen. Tallaisen vaihtoehtoisen elakkeen myo6ta tydntekijan on
mahdollista yhdistaa tydénteko haluamansa maaran mukaisesti ja osittainen eldke, jos han niin haluaa.
Tyontekijan halutessaan jaada osittaiselle vanhuuselakkeelle olisi hyva kayda lapi kahden kesken

tydskentelyn muuttumisesta ja sen vaikutuksista.

Kuten aikaisemmin todettu, jos tydntekija haluaa jatkaa tyétdan saavutettuaan ylimman elakeikansa,
tama on sallittua, kun siitd sovitaan erikseen tydnantajan kanssa (katso luku 5.7 Eroamisik&). Tyon
jatkaminen ylimman eldkeidn saavutettua ei kerrytd enda uutta eldketta eika palkasta peritd mydskaan

tyoeldkemaksua.

5 lIrtisanomismenettely

Jokaisessa irtisanomistilanteessa tydonantajan tulee noudattaa lain mukaista menettelya seka kyseisen
tydsopimuksen tydehtosopimuksen ehtoja. Menettelyn tarkeimmat kohdat ovat irtisanomisajan
noudattaminen, riippuen tietysti sopimuksen ehdoista ja pituudesta, jonka lisdksi on tarkeda huomioida
tyontekijan kuuleminen seka irtisanomisperusteen selvitys, jonka tarkoituksena selvittaa tyontekijalle syy
irtisanomiselle ja siita aiheutuvat muutokset. Seka lisaksi paattamisilmoituksen toimittamista koskevat

vaatimukset.

Jokaisessa irtisanomisessa tulee noudattaa irtisanomisaikoja, jotka tydsopimuslain 6 luvun 3 §:n mukaan
tybantajan irtisanoessa tydsopimuksen on 14 paivaa — 6 kuukautta riippuen tydsuhteen kestosta. Kuten

aikaisemmin todettu irtisanomisaika on mahdollista sopia enintdan kuudeksi kuukaudeksi.

5.1 Irtisanomisperusteeseen vetoaminen

Tydsopimuslain 9 luvun 1 §:n mukaan, irtisanomisen ollessa tyontekijasta itsesta johtuvan syyn
perusteella, tydnantajan on vedottava irtisanomisperusteeseen kohtuullisen ajan kuluessa. Eli
kaytanndssa tama tarkoittaa sita, etta tydnantajan on toimitettava tydsopimuksen irtisanominen
kohtuullisen ajan kuluessa siita, kun on saanut tyontekijan henkildon liittyvasta irtisanomisen

perusteesta.

5.2 Kuuleminen

Taman jalkeen tyonantajan velvollisuutena on varata tyontekijalle aika tulla kuulluksi irtisanomisen
perusteiden syysta. Tama on erittain tarkea vaihe ja jos ilmenee jalkikateen, etta tyoantaja on
laiminlyonyt velvoitettaan, tyontekija voi tehda asiasta valituksen. ltse kuulemistilaisuus ei ole
valttamaton edellytys ennen irtisanomista, mutta sen varaaminen on kuitenkin tyonantajan velvollisuus.
Kuulemiskutsussa tulee olla mainittuna mita kuuleminen koskee ja mahdollisuudesta ottaa kuulemiseen
mukaan avustaja kuten luottamusmies tai tydkaveri ja ndin ollen varautua tulevaan kuulemiseen, jotta

pystyy esittdmaan oman kantansa asiaan. Jos syysta tai toisesta tydntekija ei saavu
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kuulemistilaisuuteen, ei silla ole estettd miksi irtisanominen ei olisi hyvaksyttavaa. Kuulemismenettely on

hyva ratkaisu myds varoituksen toimittamisen yhteydessa.

5.3 Neuvotteluvelvollisuus Irtisanomisen johtuessa kollektiiviperusteesta

Mikali kyseessa on irtisanominen kollektiiviperusteista, laki yhteistoiminnasta (1333/2021) velvoittaa
tybnantajaa kdymaan muutosneuvottelut irtisanomisuhan kohteena olevien tyéntekijdiden edustajan

kanssa (katso tarkemmin luku 4.1 yhteistoimintaneuvotteluista).

Jos neuvottelu selvitys ajautuu lopputulemaan, missa tydvoimaa tullaan vahentamaan, tyontekijoiden
itisanomisesta tulee ilmoittaa viipymatta tydvoimaviranomaiselle, jos tydntekijoita on irtisanomisesta

koituen vahintadan kymmenen.

5.4 Selvitysvelvollisuus

Ennen varsinaista tydsopimuksen irtisanomista tydnantajan tulee selvittaa tyéntekijalleen irtisanomisen
perusteet ja mahdolliset vaihtoehdot. Jos kyseessa on irtisanominen, joka koskettaa vahintaan

kymmenen tyontekijaa, on asiasta ilmoitettava tydvoimaviranomaiselle seka tyo- ja elinkeinotoimistolle.

5.5 Paattamisilmoituksen luovuttaminen

Tydsopimuslain 9 luvun 4 §:n mukaan tydsopimuksen paattamisilmoitus on toimitettava tyonantajalle tai
taman edustajalle tai tyontekijalle henkilokohtaisesti, jos ilmoitusta ei voida syysta tai toisesta toimittaa
henkilokohtaisesti, voi sen talldin tehda postitse tai sdhkodpostitse. Voi olla myds tilanne missa tyontekija
ei halua allekirjoittaa ilmoitusta, jolloin paikalla olevat todistajat todistavat allekirjoituksillaan, etta

paattamisilmoitus on tyontekijalle annettu (Parnila 2017, 48).

Suositeltavaa olisi ilmoittaa tydsopimuksen paattymisesta kirjallisesti, mutta my6s suullinen
paattamisilmoitus on yhta lainmukainen, silla paattamisilmoitus ei ole maaramuotoinen. Tasmallista
maaraaikaa irtisanomisperusteen toimittamiseen ei ole, silla jokainen tapaus taytyy arvioida

tapauskohtaisesti.

Paattamisilmoituksen tulee olla selkea, ettd vastaanottaja ymmartaa sen tarkoituksen, jotta jalkikateen,
jos tyésopimuksen paattamiseen vedotaan, voidaan vaitteet todistaa oikeaksi. Paattamisiimoituksesta
tulee pateva, kun se on tullut toisen osapuolen tietoon. Kuten aikaisemmin sanottu, paattdmisilmoitus
sitoo sen tekijaa, eli sen peruuttaminen ei ole mahdollista ilman toisen osapuolen suostumusta.
Tyonantajan tulee tyontekijan pyynnosta viivytyksetta ilmoittaa kirjallisesti tydsuhteen

paattymispaivamaara seka irtisanomisen tai purkamiseen liittyvat syyt.

5.6 Tyotodistus

Tydntekijalla on oikeus saada pyydettaessa tyotodistus tydsuhteen paattyessa. Sisalloltaan sen taytyy

pitaa sisallaan tydsuhteen kesto seka tydtehtavat. Yleisesti ottaen tydtodistus tehdaan suppeana, jos
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tyontekija ei erikseen vaadi laajempaa seka yksityiskohtaisempaa. Ty6todistuksen antamatta jattdminen
on rangaistava teko ja siita tulee rankaista tydsopimuslain 13 luvun 11 momentin mukaisesti. Tydnantaja
on velvollinen antamaan tyétodistuksen jopa 10 vuoden kuluessa itse tydsuhteen paattymisesta. 10
vuoden jalkeen annetussa tyotodistuksessa ei tosin voida edellyttaa enaa tyontekijan tyotaitojen ja niissa
suoriutumisen kuvailuja. Perinteisen lopullisen tyétodistuksen liséksi on olemassa myos valiaikainen
tyoétodistus, mika voidaan antaa tydntekijan pyynnésta. Valiaikaista tyotodistusta tydntekija saattaa

tarvita esimerkiksi hakeutuessaan koulutukseen.

6 TyOsuhteen paattyessa

Tyontekijan tydntekovelvoitteen paattymispaivaan mennessa on muutamia kaytannon asioita, jotka

tyonantajan tulee muistaa seka huolehtia niiden tapahtumisesta ennen kuin tydntekija voi lahtea.

6.1 Sahkopostin sulkeminen

Tyontekijan tydsahkopostin lukitseminen ja sulkeminen on tarkea vaihe, kun tyontekija jattaa
tyotehtavansa. Sulkeminen on myds osa tyontekijan yksityisyydensuojaa. Yleisesti kaytantona on jattaa
automaattinen viesti, jossa lyhykaisyydessaan kerrotaan tydntekijan esimerkiksi vaihtaneen tyodtehtavia
ja tasta syysta, mikali yhteydenottaja tarvitsee apuja jonkin asian kanssa, pyydetaan olemaan
yhteydessa x henkil6on. Tarkoituksena on valttya mahdollisilta hairidilta seka sekaannuksilta ja samalla
taata tyonantajan tydn tekemisen hairiéton jatkuminen. Osapuolien tulisi myds sopia etukateen kesken
jaaneista tyotehtavista ja miten tydnantajalla on mahdollisuus saada tieto tyohon liittyvista
sahkdpostiviesteista. Kaikki tarpeelliset viestit tulee tietysti aina siirtda tydnantajan tietoon, jotta
tybdantajalle ei aiheudu vahinkoa. TyOntekijaa kannattaa ohjeistaa poistamaan kaikki henkildkohtaiset
viestit, joita han ei halua tydnantajansa nakevan, vaikka tydnantajalla ei kuitenkaan oikeutta murtautua

tydntekijansa sahkopostitiliin.
6.2 Omaisuuden palauttaminen

Tyotehtavien tukemiseksi annetut tyovalineet, kuten puhelin, tietokone ja muut yrityssalaisuuksia
sisaltavat materiaalit on palautettava takaisin tyonantajalle viimeistaan tyosuhteen paattymispaivana tai
erikseen sovittuna paivamaarana. Palautettavien tydvalineiden tulee olla siind annetussa kunnossa, kun
tyovalineet on ensimmaisen kerran saatu. Palautuksen jalkeen tyontekijan tulee saada jonkinlainen kuitti
siitd, ettd omaisuus on palautettu, nain ei tule jalkikateen sekaannuksia, siitd mita on palautettu ja mita

ei.

Tyonantaja voi ja tulee sailyttaa tiettyja tyontekijan tietoja viela tydsuhteen paattymisen jalkeen. Naita
ovat muun muassa tyotodistukset, palkkakirjanpito, ty6aikakirjanpito sek& vuosilomakirjanpito. Tietoja

sailytetaan kuitenkin vain lain mukaisesti maaratyn ajanjakson ajan.
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6.3 Loppupalkka

Tybsuhteen paattyessa paattyy myds luonnollisesti palkanmaksukausi. Loppupalkka eli tydntekijan kaikki
tydsuhteesta johtuvat saatavat, jotka sisaltavat muun muassa, varsinaisen palkan lisineen,
tybaikakorvaukset, lyhennysvapaat, lomakorvaukset, paivarahat, matkakustannukset yms. Tulee
maksaa viimeistaan tydsuhteen paattymispaivana, ellei asiasta ole erikseen sovittu. Tydsopimuslain
2:14.1 mukaan tydsuhteessa johtuvan saatavan suorituksen viivastyessa tyontekijalla on oikeus saada
korkolain tarkoitetun viivastyskoron lisaksi taysi palkkansa odotuspaivilta, enintaan kuudelta
kalenteripaivalta. Tassa tilanteessa viivastyskorko perustuu velan maksun viivastyessa, jolloin korko on
21 %. On huomioitava, etta tyontekija on oikeutettu odotuspaivien palkkaan vain, jos han on huomannut
erehdyksen kuukauden kuluessa tydsuhteen paattymisesta, eika tydnantaja ole korjannut erehdystaan

kolmen arkipaivan kuluessa huomautuksesta.

TyoOntekija saattaa myds mahdollisesti tarvita palkkatodistuksen tyottdmyysetuutta varten, joka tarkoittaa
sitd, ettd tydnantajana on velvollisuus tehda se tyontekijan pyydettdessa. Palkkatodistusta varten
tyonantaja tarvitsee tiedon, kuuluuko tyontekija tyottomyyskassaan vai ei. Taman lisaksi

palkkatodistuksessa tulee ilmeta tyontekijan vakiintunut palkkatulo yleensa 26 kalenteriviikolta.

6.4 Kilpailukieltosopimuksen paattaminen

Jos tydsuhteen aikana on sovittu kilpailukiellosta eli kiellosta kayttda hyvakseen tai harjoitta tydantajan
liike- ja ammattisalaisuuksia, tyontekijalla voi olla velvollisuus noudattaa sita viela tydsuhteen
paattymisenkin jalkeen tiettyjen rajoitusten mukaisesti. Kilpailukieltosopimuksessa rajoitusajaksi voidaan
sopia enintdan vuosi tydsuhteen paattymisesta (Erto s.a.). Kilpailukieltoon liittyy korvaus, jonka mukaan
tybantajan tulee maksaa tyontekijalle korvausta tydsuhteen jalkeiseen aikaan kohdistuvasta
kilpailukiellosta. Kilpailukieltosopimus ei sido silloin tydntekijaa, jos tydsopimus on paattynyt tydantajasta

johtuvasta syysta eli tyontekija on irtisanottu taloudellisista ja tuotannollisista syista.

7 lIrtisanominen esimiehen nakokulmasta

Esimiestydssa tydsuhteen paattamistilanteet ovat poikkeuksetta hankalia niin tilanteina kuin
kohtaamisina. Irtisanomisilta ei kuitenkaan pystyta aina valttymaan ja ne ovat yksi osa yrityksen
pyorittamista ja yrityksen edun ajamista. Irtisanomistilanteet vaativat esihenkilolta juridista osaamista niin
irtisanomisperusteissa kuin itse menettelyssa. Irtisanomistilanteissa korostuu aina menettelytapojen
oikeudenmukaisuus ja kuinka oleellinen irtisanomisperuste on. Esimiehen vastuulla on hoitaa
irtisanomistilanne oikein lainsaadannon mukaisella tavalla. Hyvin hoidettu irtisanominen on verrattavissa

hyvaan rekrytointiin, molemmat tilanteet on huolehdittava ammattimaisesti ja huolellisesti.

Esimiehen tyonkuvaan kuuluu nayttda suuntaa ja johtaa organisaatioita niin hyvin kuin mahdollista.
Jatkavan henkildston luotsaaminen murrosvaiheen yli vaatii erilaista johtajuutta kuin hyvina aikoina

johtaminen (Kurtén & Waaralinna 2015, 19). Irtisanomistilanteissa korostuu ennen kaikkea
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henkildjohtaminen, minka arvojen mukaisesti irtisanomistilanteet hoidetaan muun muassa. Esimiehena
on tarkedd ymmartaa, mita vaikutuksia irtisanomisilla on yksildille. Kylla, esimiehen kuuluu olla jamakka
ja vieda irtisanomisprosessi hyvin eteenpain, mutta samalla on muistettava empaattisuus, on tarkeaa
myo6s huomioida ja tukea irtisanottavaa. Hyvin hoidettu irtisanomisprosessi heijastuu siihen, miten yritys
nahdaan myos ulkopuolelta. On siis huolehdittava, ettd kummallekaan irtisanomisprosessissa olevalle

osapuolelle ei jaa huono maku suuhun.

Isojen muutosneuvotteluiden lopputuloksena voi olla suurenkin tydvoiman vahentaminen, jolloin
esimiehen vastuulla on hoitaa vahennyksesta johtuvat tilanteet mahdollisimman inhimillisesti ja toisia
kunnioittaen. Irtisanomistilanteet voivat olla hyvinkin kuormittavia tilanteita myos esimiehelle, joka
sellaiseen tilanteeseen joutuu. Tilanteet ovat myds ammatillisesti haastavia ja vaativia. Irtisanomistilanne
ei ole varmasti kummallekaan osapuolelle mukava tilanne ja paljon tunnereaktioita herattava.
Esimiehena irtisanomisilmoitusta toimittaessa tulee valmistautua mahdolliseen tunnereaktioon toiselta
osapuolelta eli irtisanottavalta, joka voi ilmeta joissain tapauksissa jopa aggressiivisenakin
tunnereaktiona. Jokaisella on oma tapa vastaanottaa ja kasitella tietoa. Muutostilanteet ovat raskaita ja
vaativat asian sulattelua. Tyokavereista ja alaisista saattaa kehittya oikeita ystavyyssuhteita, jolloin
irtisanomiset voivat vaikuttaa esimiehen omiin tunteisiin. Esimiehen on tarkeaa muistaa, etta tallaisissa
tilanteissa tunteet eivat voi ottaa valtaa, vaikka inhimillistahan se onkin. Asianmukaisen irtisanomisen
hoitaminen vaatii esimiehelta omien tunteiden hallitsemista ja selkean rajan vetamista, jotta

ammattimaisuus sailyy.

8 Tiivistys oppaasta

Jotta tyGsuhde tulisi paatokseen mahdollisimman oikein hoidetusti, varmista esihenkilona, etta olet
perehtynyt kyseiseen tydosuhteen paattamiseen riittdvan huolellisesti ja kaynyt lapi kaikki tarvittavat
edellytykset paattamista varten. Oli kyseessa mika tahansa tydsuhteen paattamisperuste, sen
paattamismenettely tulee tehda oikein, jotta jalkikateen ei synny epaselvyyksia, jotka voivat koitua
ongelmaksi. Paattamismenettelyn vaiheet tulee hallita ja edeta niiden mukaisesti. Henkildon liittyvassa
irtisanomisperusteessa tulee muista kokonaisarviointi ja irtisanomisperusteeseen tulee vedota
kohtuullisessa ajassa irtisanomisperusteen tiedoksisaannista. Tydsuhteen paattdminen kirjallisesti on
aina suullista paattamismuotoa parempi vaihtoehto ihan jo sen naytén kannalta, jotta paattamisesta olisi
olemassa todisteellinen muoto. Huolehdi, etta irtisanomisilmoitus pitaa sisallaan kaikki oleelliset tiedot,
kuten mista on kyse, sen osapuolet, tydsuhteen mahdollinen paattymispaiva seka maininta
irtisanomiseen liittyvien velvoitteiden tayttamisesta. Jos kyseessa on tydsuhteen purkaminen, huolehdi,
etta edella mainittujen tietojen lisaksi, iimoituksessa on maininta siita, etta onko tyontekijaa kuultu.
Ty6suhteen paattamisperusteen ollessa epavarma, ota mahdollisuuksien mukaan yhteytta esimeriksi

tydsopimuksiin perehtyneeseen asianajajaan.
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