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1 JOHDANTO

Opinnaytetyossani tutkin tydsuhteen paattymisen eroja. Tavoitteena on tutkia,
milloin tydsuhde paattyy irtisanomisella ja milloin purkamisella. Missa menee
raja kdytannossa, milloin tydntekija voidaan irtisanoa ja milloin tydsuhde voidaan
purkaa? Mitkad syyt johtavat tyontekijén irtisanomiseen ja mitké tydsuhteen pur-
kamiseen? Tarkoituksena on l6ytaad vastaus siihen, milloin tietty teko on niin va-
kava, ettd se johtaa tydsuhteen purkamiseen ja milloin niin lievé, ettd se paattyy
vain irtisanomiseen. Olen rajannut tydstani pois esimiesasemassa olevat tyonteki-
jat seka rajannut tutkimuksen koskemaan pelkéstdan tydsuhteen paattymista eika
virkasuhteen paattymistd. Tutkimuksessa tutkin tilannetta tyonantajan nakokul-
masta. Koen téstd tutkimuksesta olevan hyotya tyonantajille, jotka miettivat onko

mahdollista irtisanoa vai purkaa tydsuhde.

Valitsin tdmén aiheen, koska minua kiinnostaa tulevaisuudessa tydskentely henki-
I6stéhallinnon alalla. Koen aiheen olevan hyddyllinen sitd kautta itselleni tulevai-
suudessa kuten myds muille samalla alalla tydskenteleville. Aihe on myogs tarpeel-
linen, koska siitd 10ytyy paljon oikeustapauksia, joissa riidell&&n tydsuhteen paat-
tymisestd. Olisiko esimerkiksi tyontekijan tydsopimus pitanyt purkamisen sijaan
irtisanoa eli onko tapauksessa ollut riittavan vahvat perusteet tyosuhteen purkami-
seen? Mydskin tyontekijan nakdkulmasta aihe on tarked, koska siihen liittyy use-

asti taloudelliset intressit.

Tutkimuksesta tulee myos tietynlainen opas, josta voi katsoa esimerkkid mité ky-
seisessa tyosuhteen paattdmistilanteessa on tehty. TyOdsuhteen paattymista on tut-
Kittu yleisesti, mutta valitsemastani aiheesta sellaista ei ole tehty, milloin tutkitaan
irtisanomisen ja purkamisen rajaa k&ytannossa. Tutkimus toteutetaan lainopillise-
na Kirjoituspdytatutkimuksena, jossa teoreettisen viitekehyksen ja oikeustapausten
avulla pyritddn saamaan vastaus tutkimusongelmaan. Tutkimuksen teoreettinen
viitekehys koostuu tydoikeudellisesta lainsd&ddannostd, oikeuskirjallisuudesta ja
oikeuskaytannosta. Oikeustapaukset toimivat tutkimuksessa kaytdnnon esimerk-

keina.



2 TYOSUHDE

Tydsuhde syntyy, kun tydnantaja ja tyontekija tekevét tydsopimuksen. Tydsopi-
muksella tydntekija sitoutuu tekemaén tyota tyonantajalle henkilokohtaisesti val-
vonnan alaisena korvausta vastaan. Tyon tekemisella tulee olla taloudellista arvoa,
josta tydnantaja hyotyy. Myos tyosta saatavalla korvauksella tulee olla taloudellis-
ta arvoa. Tyodsuhteen véhimmadisehdoista sovitaan tyosopimuslaissa. Lahtékohtai-
sesti jos tydsuhde tayttaa tyosopimuslain mukaiset tunnusmerkit, tulee siihen so-
vellettavaksi muutkin tyolainsdéddannot kuten esimerkiksi tyoaika- ja vuosiloma-
lait. Tyosopimuslakia ei kuitenkaan sovelleta julkisoikeudellisiin palvelussuhtei-
siin, harrastustoimintaan eika sellaiseen tyohon, josta on sovittu erikseen omalla
lailla. (Paanetoja 2015, 16-21.)

2.1 Tyobsopimus

Tydsopimuksella vahvistetaan tydntekijén ja tyonantajan valinen sopimussuhde.
Sopimuksella tyontekija lupautuu tekeméén henkil6kohtaisesti tyotd tydnantajan
lukuun. Tyon tulee tapahtua tyonantajan johdon ja valvonnan alaisena palkkaa tai
muuta vastiketta vastaan. Kun tygsopimus on tehty, tyonantajan ja tyontekijan oi-
keudet ja velvollisuudet tydsuhteessa alkavat. Tydsopimus voidaan paéttada ennen
tyonteon aloittamista, jos tietyt edellytykset tayttyvat. Kuitenkin tydsuhde voidaan
purkaa koeaikana koeaikapurkuna vasta, kun tyonteko on aloitettu. Tydsuhteessa
sovellettava laki tydsopimuslaki on pakottavaa lainsaadantod, joten tyésopimuk-
sen ehdoista ei voida vapaasti sopia. Tydsopimuslaki ja yleissitovat tyéehtosopi-
mukset méaarittelevat tydsopimuksen vahimmaisehdot. Jos naméa saadokset ovat
ristiriidassa, tulee noudattaa tyontekijalle edullisempia ehtoja. Tydsopimuksella
voidaan siis sopia paremmista ehdoista kuin tydsopimuslailla tai tyéehtosopimuk-
sessa maaratadn. Jos kuitenkin sovitaan huonommista ehdoista, tydsopimus on

néilta osin mitaton. (Nieminen 2015, 27-28.)

Tyo6sopimus voidaan tehda kolmella eri tapaa joko suullisesti, kirjallisesti tai séh-
koisesti. Yleisin ja jarkevin tekotapa on kuitenkin Kirjallisesti, koska jos tydsuh-
teen ehdoista tulee erimielisyyksid, voidaan ndyttaa toteen, mita on sovittu. Tyo-

sopimuksessa tulisi olla kirjattuna tyosopimuksen osapuolet, tydnteon alkamispai-



va, tydsopimuksen kesto, mahdollinen méaardaikaisuuden peruste, koeaika, tyoai-
ka, tyontekopaikka, tyotehtévat, palkka, sen maardytymisperuste, palkanmaksu-
kausi, vuosiloma, lomaraha, irtisanomisaika, lisa- ja ylityon tekeminen, sovellet-
tava tydehtosopimus ja muut ehdot. Tydsopimusta ei tule allekirjoittaa, jos siina
on sellaisia kohtia, jotka eivdt ole ymmarrettavissa tai ne ovat tulkinnanvaraisia.
Ty6sopimuksen osapuolet eivét voi yksin muuttaa tydsopimuksen ehtoja muuten

kuin yhdessé sopimalla. (Nieminen 2015, 28-31.)
2.2 Tyoehtosopimus

Tyb6ehtosopimus on sopimus, jolla tyonantajayhdistys ja tyontekijayhdistys tai
tyGnantaja ja tyontekijayhdistys sopivat tyon keskeisista ehdoista. Né&ita ehtoja on
noudatettava tydsuhteissa ja tyosopimusta tehtdessd. Tyoehtosopimuksissa sovi-
taan sellaisista ehdoista, joista ei tydsopimuslaista 10ydy. Téllaisia ehtoja ovat
esimerkiksi véhimmadispalkat, lomaraha ja muut tyéntekoon liittyvat lisat. Tyoeh-
tosopimuksia on kahta erilaista, yleissitovaa ja normaalisitovaa. Yleissitovalla
tyéehtosopimuksella tarkoitetaan alalla toimivien yritysten noudattamaa tyéehto-
sopimusta. Normaalisitovat tydehtosopimukset tarkoittavat, ettd niitd noudattavat
ne jotka ovat allekirjoittaneet tai kuuluvat johonkin jérjestoon, joka on allekirjoit-
tanut tydehtosopimuksen. Normaalisitova tydehtosopimus korvaa yleissitovan

tyéehtosopimuksen. (Paanetoja 2015, 36-42.)
2.3 Tyonantajan oikeudet ja velvollisuudet

Tydsopimuslaissa (26.1.2001/55) on sadnnokset tyonantajan oikeuksista ja velvol-
lisuuksista. S&annosten mukaan tyonantajan tulee edistdd tyontekijoiden vélisid
suhteita ja tyonantajan ja tyontekijan vélistd suhdetta. Tyontekijoilla tulisi myds
olla mahdollisuus kehittya urallaan eteenpéin tydnantajan avustuksella. Tydnteki-
JOité tulee kohdella tasapuolisesta ja ketddn syrjimatta. Tydnantajan on huolehdit-
tava tyontekijoiden turvallisuudesta tdissé. Jos tydsopimusta ei tehdd, tydnantaja
on velvollinen antamaan kirjallisen selvityksen tyon keskeisisté ehdoista. Tydnan-
taja on velvollinen tarjoamaan tyotd osa-aikaiselle tydntekijalle ja ilmoittamaan
vapautuvista tyopaikoista. Tyonantajan tulee huolehtia, ettd palkka maksetaan so-
vitun suuruisena ja ajallaan. Mydskin on huolehdittava, ettd tyontekijalle makse-
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taan sairausajan palkkaa. (Hietala, Kahri, Kairinen & Kaivanto 2013, 127-145,
167-169.)

Tydsopimuslain (26.1.2001/55) 2 luvussa kasitellaan velvollisuuksia, joita tyénan-
tajan tulee noudattaa tydsopimussuhteessa. TyOnantajan péaévelvoite on palkan
maksaminen. Tyosopimuslain (26.1.2001/55) mukaan tyontekijélle tulee maksaa
tehdysta tyostd tavanomainen ja kohtuullinen palkka. Palkan ma&rasta sovitaan
tyosopimuksessa. Palkan vahimmaisvaatimukset 16ytyvat kunkin alan tydehtoso-
pimuksesta, jolloin tydsopimuksessa sovittava palkka ei saa olla pienempi kuin
ty6ehtosopimuksessa maaritelladn. Maksettavalla palkalla tulee olla taloudellista
arvoa ja se voi olla laadultaan mit4 tahansa. Tyontekija ilmoittaa tyonantajalle
pankkitilin, jolle palkka maksetaan. Palkka voidaan maksaa myds kateisella, mut-
ta erittdin pakottavasta syystd. Tyontekijalle on annettava palkasta selvitys eli
palkkalaskelma, josta selvidd palkan maaré ja sen madraytymisen perusteet. Jos
palkka maksetaan kéteiselld, tyonantajalla on oltava tyontekijan allekirjoittama
kuitti tai muu selvitys asiasta. Kuitti tai selvitys tulee liittad kirjanpitovelvollisen

tyGnantajan Kirjanpitoon. (Paanetoja 2014, 56-58.)

Palkkakauden viimeisen& paivéana tulee viimeistdan maksaa palkka tyontekijalle.
Palkka on maksettava véhintdan kerran kuukaudessa, mutta vahintdén kaksi kertaa
kuukaudessa tuntipalkkaisille, joiden palkka maaraytyy viikkoa lyhyemmalta ajal-
ta. Suorituspalkkaa saavien tyontekijoiden palkanmaksua koskee omat saannok-
set. Palkanmaksukauden viimeisend péivana palkan tulee olla tyontekijan nostet-
tavissa tai maksettuna. Palkka eraantyy edellisend arkipéivand, jos palkanmaksu-
paivéksi sattuu sunnuntai, kirkollinen juhlapéiva, itsendisyys- tai vapunpaiva, jou-
lu- tai juhannusaatto tai arkilauantai. TyOsuhteen paattyessa paattyy myos pal-
kanmaksukausi. Viimeinen palkka tulee maksaa tyosuhteen viimeisend paivéna,
jollei ole muuta sovittu. Jos tydsuhteen pééattyessa palkka jostain syysta viivastyy,
tulee tyontekijan saada palkalleen viivastyskorkoa ja odotuspdivien palkkaa.
(Paanetoja 2014, 56-58.)

Tyontekijalla on oikeus palkkaan, jos han pystyy tekemé&an toit4, mutta tyonanta-
jasta johtuvasta syysta ei tyotd pysty tekeméan. Tyontekijalla on oikeus saada
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palkkaa enintddn 14 péaivalta, jos tyopaikalla on sattunut tulipalo, poikkeukselli-
nen luonnontapahtuma tai muu sellainen hanesta tai tyOnantajasta riippumatto-
masta syysta. Tyontekijalla on myo6s oikeus enintdan seitsemén paivéan palkkaan,
jos toisilla tyontekijoilla on kdynnissé tyotaistelutoimenpide, joka ei vaikuta ha-
nen tydehtoihin tai oloihin. (Tydsopimuslaki 26.1.2001/55.)

Tyontekijalla on oikeus sairausajan palkkaan, jos tyonteko estyy sairauden tai ta-
paturman takia. Sairausajan palkkaa saa sairastumispdivan seuraavilta yhdeksélta
arkipéivalta, jonka maksaa tyonantaja. Tdman jalkeen tyontekijalla on oikeus sai-
rauspdivarahaan, jonka maksaa Kansaneldkelaitos. Pidemmistd sairausajan pal-
koista on sovittu useimmissa tyéehtosopimuksissa. Tydehtosopimuksella voidaan
myos asettaa heikommat ehdot esimerkiksi asettamalla karenssi ennen sairausajan
palkan syntymista. Silloin ei makseta ollenkaan palkkaa ensimmaiseltd sairaslo-
mapéivalta. Sairausajan palkan edellytyksend on se, etta tyontekija on tyokyvyton
omaan tyohonsa. Sairausajan palkkaan ei ole oikeutta, jos tyontekija on tahallaan
tai torkeélla huolimattomuudella aiheuttanut itselleen tyokyvyttémyyden. Tydnan-
tajan pyynnosta tyontekijan tulee esittdd selvitys tyokyvyttomyydesta. Téallaisen
selvityksen antaa yleensa la&kari. Pelkka ladkarintodistus oikeuttaa poissaoloon,
mutta palkkaan vaaditaan yleensa todistuksessa olevat ladkareiden omat Kirjain-

tai numeroyhdistelmat poissaolon syysté. (Paanetoja 2014, 58-59.)

Kaikkia tyontekijoita tyonantajan tulee kohdella tasavertaisesti. Jos tydnantaja
kohtelee tyOntekijOitdén toisiinsa néhden eriarvoisesti, sille on oltava hyva syy.
Hyvéksyttava syy voi liittyd esimerkiksi tehtdaviin, asemaan tai tyéoloihin. Tydso-
pimuslain (26.1.2001/55) mukaan ketaan tyontekijad ei saa asettaa eriarvoiseen
asemaan ian, terveydentilan, vammaisuuden, kansallisen tai etnisen alkuperan,
kansalaisuuden, sukupuolisen suuntautumisen, kielen, uskonnon, mielipiteen, va-
kaumuksen, perhesuhteiden, ammattiyhdistystoiminnan, poliittisen toiminnan tai
muun tdman tyyppisen syyn vuoksi ilman perusteltua syyta. (Paanetoja, 2014, 53-
54.)
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2.4 Tyontekijan oikeudet ja velvollisuudet

Ty6sopimuslain (26.1.2001/55) 3 luvussa saddetddn tyontekijan oikeuksista ja
velvollisuuksista. Hanen on noudatettava huolellisesti tydnantajan antamia ohjeita
tyon suorittamisesta. Hanen tulee myos vélttaa sellaista toimintaa, joka on ristirii-
dassa tyontekijalta kohtuudella vaadittavalta menettelyltd. Tyontekijan on myds
huolehdittava tyOturvallisuudesta. Han ei saa tehdé kilpailevaa toimintaa, joka
voisi vahingoittaa tyonantajaa. Ty6nantaja ja tyontekija voivat myos solmia Kil-
pailukieltosopimuksen, joka estdd Kilpailevan toiminnan tydsuhteen paattymisen
jalkeen. Tyontekijé ei saa kertoa liike- ja ammattisalaisuuksista. (Hietala, Kahri,
Kairinen & Kaivanto 2013, 211-233.)

Tybsuhteessa tyontekijan tarkein velvollisuus on tyontekovelvollisuus. Tyota teh-
dessa tyontekijan tulee noudattaa tydnantajan ohjeita ja méaarayksia ja tehtava tyo
huolellisesti. Tyontekijad koskee myds lojaliteettivelvollisuus. Lojaliteettivelvolli-
suudella tarkoitetaan sitd, etta tyontekijan on valtettava sellaista toimintaa, joka on
ristiriidassa ty®nantajan kanssa. Tyontekijan tulee ottaa huomioon tydnantajan
edut ja oikeudet. Perustuslain 2 luvun 12 § sananvapaus rajoittaa tyontekijan loja-
liteettivelvollisuutta. (Paanetoja 2014, 61-62.)

TyoOnantajan ja tyontekijan tulee yhteistydssa huolehtia omasta ja muiden ty6tur-
vallisuudesta. Jos tydntekija havaitsee tyOpaikalla vikoja tai puutteita, on hénen
viipymatta ilmoitettava naista tyénantajalle, koska néista voi aiheutua tapaturmia
tai sairastumisen vaaraa. Tyontekijan tulee noudattaa erityistd huolellisuutta ja
varovaisuutta tyopaikallaan. Jo vanhan tydsopimuslain mietinn6issd on paatetty
saataa tyontekijan ilmoitusvelvollisuus tydntekijan velvollisuuksiin. (Hietala,
Kahri, Kairinen & Kaivanto 2013, 213-214.)

Tyontekijdd koskee myos velvollisuus noudattaa tyoturvallisuutta. Tyotd tehdes-
séan tyontekijan tulee noudattaa erityista huolellisuutta ja varovaisuutta tyotehté-
vien ja tyoolojen edellyttdmand. Jokaisen tyontekijan tulee huolehtia omasta ja
muiden tyontekijoiden tyoturvallisuudesta. Tyontekijédn on viipymatta ilmoitettava

tyoturvallisuusriskisté tyonantajalle. (Paanetoja 2014, 62.)
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Tyontekijaltd on kielletty kilpaileva toiminta tydsuhteen aikana ja sen jalkeen.
Tyontekijé ei saa alkaa tydskennelld kilpailevassa yrityksessa tai perustaa tyonan-
tajaa vastaan Kilpailevaa yritystd. Usein korkeammalla tasolla tydskentelevilla
tyontekijoilla on tarkempi uskollisuusvelvoite kuin alemmalla tasolla tydskentele-
villa. Arvioitaessa kilpailevaa toimintaa tulee ottaa huomioon tyon luonne ja tyon-
tekijan asema yrityksesséd. Kiellettyd on my6s valmistella kilpailevaa toimintaa
ty6suhteen aikana. (Paanetoja 2014, 62-64.)

Varmistaakseen, ettei kilpailevaa toimintaa aloiteta, tyonantaja ja tyontekija voi-
vat sopia kilpailukieltosopimuksen. Kilpailukieltosopimukselle on laissa sdédetty
tietyt ehdot. Kilpailukieltosopimus rajoittaa tyontekijan aloittamista ty6té kilpai-
levassa yrityksessa tai perustamasta itse Kilpailevaa yritysta tydsuhteen paattymi-
sen jalkeen. Sopimukselle tulee olla erittdin painava syy. Erittdin painavaksi syyk-
si luokitellaan esimerkiksi, jos tyontekijd voi viedd mukanaan kilpailulle tarkeda
tietoa, jota pitaé suojata. Kilpailukieltosopimus voidaan solmia enintddn kuudeksi
kuukaudeksi tydsuhteen paattymisen jalkeen. Kilpailukieltosopimus voi olla kui-
tenkin voimassa vuoden, jos tydsuhteen osapuolet ovat sopineet korvausta siita
haitasta, joka aiheutuu kilpailukieltosopimuksen takia. Kilpailukielto tulee kysy-
mykseen vain silloin, kun tyontekija itse paattaa tydsopimuksensa. Poikkeuksena
on kuitenkin, jos tyontekija irtisanotaan tai tydsopimus puretaan laillisella henki-

166N liittyvalla syylla. (Paanetoja 2014, 62-64.)

Koko tydsuhteen ajan tyontekijalla on vaitiolovelvollisuus tyonantajan liike- ja
ammattisalaisuuksista. Silloin tyontekija ei voi kéayttadd salaisuuksia omaksi hyo-
dykseen tai kertoa niitd muille. Kun tydsuhde paattyy, tyontekijélla ei ole enaa
vaitiolovelvollisuutta, ellei tietoja ole hankittu ilman laillista oikeutta. Jos tyonte-
kija ilmaisee liike- tai ammattisalaisuuksiaan eteenpdin, on han velvollinen kor-
vaamaan niiden aiheuttamat vahingot tyonantajalle. Korvausvastuuseen voi myos
joutua se, jolle tyontekija on ilmaissut salaisuuden, jos h&nen olisi pitanyt tietaé

tyontekijan toimineen lainvastaisesti. (Paanetoja 2014, 64.)

Ty6suhteen paattyessa tyontekijalla on oikeus saada todistus tekemadstaan tyosté.
Tyontekijan tulee itse pyytaa tyotodistus tyonantajalta. Tyotodistuksesta ilmenee
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tyosuhteen kesto ja tyotehtdvat. Tyotodistus tulee antaa kirjallisesti. Jos tyontekija
haluaa, tyotodistukseen tulee merkitd, miksi tyosuhde on padttynyt seka arvio
tyontekijan tyotaidosta ja kéytoksestd. Tyodnantajan tulee antaa tyotodistus vield
10 vuoden péaasta tydsuhteen paattymisesta. Tyodnantaja voi antaa vield 10 vuoden
jalkeenkin tyotodistuksen, jos siitd ei aiheudu haittaa hdnelle. 5 vuoden péasta
tyosuhteen paattymisestd, tyontekijé voi pyytaa tydtodistukseen arvion tyotaidois-
ta ja kaytoksestd. Tyotodistus annetaan yleensa tydsuhteen paattymisen jalkeen.
Tybdnantaja voi antaa tyontekijan pyytdessa véliaikaista tydtodistusta, mutta laki ei

velvoita téllaista antamaan. (Paanetoja 2014, 65.)
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3 TYONTEKIJAN IRTISANOMINEN

Tyontekija voidaan irtisanoa vain toistaiseksi voimassa olevista tydsuhteesta asial-
lisilla ja painavilla syilla. Poikkeustapauksissa myds maardaikainen tydsopimus
voidaan irtisanoa, jos siita ei ole muuta sovittu. Nama poikkeustapaukset koskevat
ty6nantajan konkurssia, kuolemaa ja yrityssaneerausta. Irtisanomiseen liittyy irti-
sanomisaika, jonka jélkeen tydsuhde paattyy. Irtisanomisajat riippuvat kauanko
tyontekija on ollut toissa kyseisessd tyOpaikassa. Tyontekija voidaan irtisanoa
henkilokohtaisilla perusteilla tai taloudellisilla ja tuotannollisilla syilld. Suomessa
tyontekijoilla on irtisanomissuoja, jonka mukaan tydnantaja ei saa irtisanoa tyon-

tekijad muuta kuin laissa hyvéksytyin perustein. (Koskinen 2013.)
3.1 Kielletyt irtisanomisperusteet

Tydsopimuslain (26.1.2001/55) 7 luvun 1 § sdddetdan yleisista irtisanomisperus-
teista. Sen mukaan tyontekija voidaan irtisanoa vain asiallisesta ja painavasta
syysta. Irtisanomissyyta arvioitaessa on otettava asia huomioon kokonaisuudes-
saan. Tyontekijaan henkiloon liittyvid asiallisia ja painavia irtisanomisperusteita
ovat tydsopimuksen tai lain velvoitteiden vakava rikkominen tai laiminlyonti. Jos
tyonteon edellytyksen muuttuvat olennaisesti ja tyontekijé ei pysty suoriutumaan

tyotehtavistaan, on peruste irtisanomiselle.

Tyontekijan sairautta, vammaa tai tapaturmaa ei voida pitaa asiallisena ja paina-
vana irtisanomisperusteena ellei tyontekijan tyokyky ole olennaisesti heikentynyt.
Ty6sopimuslain (26.1.2001/55) mukaan tyokyky tulee olla sek& olennaisesti etta
riittdvan pitkaaikaisesti heikentynyt, jotta ei voida olettaa tydsopimussuhteen jat-
kamista. Tyontekijan osallisuutta tyotaistelutoimenpiteeseen ei voida mydskaan
pitaé asiallisena ja painavana irtisanomisperusteena. Tyontekijan poliittinen, us-
konnollinen, muu henkilokohtainen mielipide tai osallisuus yhteiskunnalliseen tai
yhdistystoimintaan ei voi olla asiallinen ja painava irtisanomisperuste. S4annos
liittyy tyosopimuslain (26.1.2001/55) kohtaan, jossa tyénantajalla on syrjintakielto
ja velvollisuus kohdella tydntekijoita tasapuolisesti. (Koskinen, Nieminen & Val-
konen 2012, 56-59.)
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Tybsopimuslaissa on erillinen pykéalé raskaana tai perhevapaalla olevan tyonteki-
jan irtisanomisesta. Tyonantaja ei saa irtisanoa raskaana tai perhevapaalla olevaa
tyontekijaa, mutta tyontekijan on tarvittaessa esitettava selvitys raskaana olostaan.
Jos tyontekijé on raskaana tai perhevapaalla ja hénet irtisanotaan, katsotaan hanet
irtisanotuksi edelld mainituista syista, ellei tydnantaja voi toisin osoittaa. Kuiten-
kin tyOnantaja voi irtisanoa perhevapaalla olevan tyontekijan, jos tydnantajan toi-
minta muuttuu kokonaan. (Tyésopimuslaki 26.1.2001/55.)

3.2 Irtisanomisajat

Irtisanomisaika on irtisanomisen toimittamisen ja tygsuhteen paattymisen vélinen
aika. TyOnantajan tulee noudattaa Tyosopimuslain 26.1.2001/55 yleisi& irtisano-
misaikoja. Irtisanomisaika on 14 péivaa, jos tyosuhde on kestanyt enintdan yhden
vuoden. Jos tydsuhde on jatkunut yli vuoden, mutta alle nelja vuotta, irtisanomis-
aika on yksi kuukausi. Jos tyosuhde on kestanyt neljastd kahdeksaan vuotta, irti-
sanomisaika on kaksi kuukautta. Jos tydsuhde on kestdnyt kahdeksasta 12 vuo-
teen, irtisanomisaika on nelja kuukautta. Irtisanomisaika voi olla korkeintaan kuu-
si kuukautta. Se on mahdollista, jos tyosuhde on kestanyt yli 12 vuotta. Tavalli-
sesti tyontekijalla on tyontekovelvollisuus irtisanomisaikana. Kuitenkin tydnanta-
ja voi vapauttaa tyontekijan, jolloin hanella ei ole tyontekovelvollisuutta irtisano-
misaikana. Tydnantajan tulee kuitenkin maksaa tyontekijalle normaali palkka irti-
sanomisajalta. Irtisanomisaika paattyy jarjestysnumeroltaan vastaavana péaivana
irtisanomispéivasta. Jos jarjestysnumeroltaan vastaavaa pdivaa ei ole, niin kuu-
kauden viimeinen péiva on irtisanomispdiva. Esimerkiksi jos tydsuhde irtisano-
taan 31.8. ja irtisanomisaika on yksi kuukausi, tydsuhteen viimeinen paiva on
30.9. (Aimala, Astrom & Nyyssola 2012, 156-157.)

3.3 Irtisanomissuoja

Luottamusmiehelld tai muulla henkildston edustajalla on erityinen irtisanomissuo-
ja. Muu henkil6ston edustaja voi olla luottamusmies, luottamusvaltuutettu tai tyo-
suojeluvaltuutettu. Luottamusmiehen aseman tulee perustua tybehtosopimukseen.
Luottamusmiehen, luottamusvaltuutetun tai tydsuojeluvaltuutetun varamiehilld on

samanlainen irtisanomissuoja, mutta vain silloin kun varsinainen jasen on estynyt
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hoitamaan omia tehtaviddn. Naiden henkilGiden irtisanomissuoja tarkoittaa, etta
heidat voi irtisanoa vain, jos tyontekijoiden enemmisto, joita han edustaa on sa-
maa mieltd asiasta. Luottamusmiehilld on liséksi jéalkisuoja, jolloin irtisanomis-
suoja on voimassa puoli vuotta luottamusaseman jélkeen. Luottamusmiesten tyo-
suhde voidaan kuitenkin purkaa samoilla perusteilla kuin muidenkin tyontekijoi-
den tyOsuhteet. Luottamusmiehen madrdaikainen tyosuhde péaattyy normaalisti
maaréajan kuluttua. (Parnila 2013, 156.)

3.4 Irtisanomismenettely

Tyo6sopimuslain (26.1.2001/55) 9 luvussa késitella&dn tydsopimuksen paattamis-
menettelyd. Irtisanomismenettely tapahtuu tyontekijasta johtuvilla syill4 seuraa-
vasti. Ensimmadisena tydonantajan tulee vedota irtisanomisperusteeseen kohtuulli-
sen ajan kuluttua siitd, kun peruste on tullut tydnantajan tietoon. Kohtuullinen ai-
ka tulee arvioida tapauskohtaisesti. Jos peruste on yksittadinen tapahtuma, laske-
taan kohtuullinen aika siitd, kun se on tullut tyonantajan tietoon. Jos teko on ollut
toistuvaa, kohtuullinen aika lasketaan viimeiseksi tapahtuneesta perusteesta.
Tyodnantajalla on velvollisuus kuulla tydntekijaé irtisanomiseen johtaneista syista
ennen irtisanomisen toimittamista. Kuulemisessa tyontekijé saa tiedot perusteista
ja hédnellda on oikeus esittdd asiaan oma ndkodkulmansa. Kuulemistilaisuudessa
tyontekijalla on oikeus kayttda avustajaa tai hdn voi valtuuttaa toisen henkilon
kayttdmaan oikeuksiaan puolestaan. Ennen kuulemistilaisuutta tyontekijélle tulee
antaa riittdvasta aikaa valmistautua. (Koskinen, Nieminen & Valkonen 2012,
274))

Tyodnantajalla on kuulemisvelvoitteen lisdksi muun tyon tarjoamisvelvoite. Muun
tyon tarjoamisvelvoite tulee kyseeseen, jos tydntekija ei endd kykene suoriutu-
maan tyotehtavistadn tapahtuneiden muutosten takia. Tyontekija voidaan siirtad
sellaisiin tehtdviin, joista voidaan olettaa hanen selviytyvan. Tarjoamalla muuta
tyotd voidaan valttaa irtisanomistilanne. Esimerkiksi sairauden takia tyontekija
voidaan siirtdd kevyempiin tehtaviin. Kuulemisvelvoitteen ja muun tyon tar-
joamisvelvoitteen jélkeen tydnantajan tulee toimittaa tydsopimuksen péaattamisil-

moitus tyontekijélle. Ollakseen pateva paattdmisilmoitus, tulee sen olla molem-
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pien osapuolten tiedossa. Paattamisilmoitus tulee toimittaa henkilokohtaisesti ja
nayttovelvollisuus on tydnantajalla. Jos ei ole mahdollista toimittaa paattamisil-
moitusta henkilokohtaisesti, sen voi myos toimittaa Kirjeitse tai sahkoisesti. IImoi-
tus katsotaan talldin saapuneeksi viikon kuluttua siitd, kun ilmoitus on lahetetty.
Tyontekijélle tulee myds ilmoittaa paattamisperusteet, joiden perusteella tyosuhde
on irtisanottu. Todelliset paattdmisperusteet on hyva toimittaa tassé vaiheessa eika
my6hemmin mahdollisen riitatilanteen kautta oikeudenkdynnissé. (Koskinen,
Nieminen & Valkonen 2012, 275-276.)
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4 TYOSUHTEEN PURKAMINEN

Kun tydsuhde puretaan, se paattyy véalittdmasti ilman irtisanomisaikoja. Tydsuhde
voidaan purkaa vain erittéin painavasta syysta. Tydsuhteen purkuperuste pitéd olla
painavampi kuin irtisanomisen asiallinen ja painava syy. Sek& toistaiseksi etta
madréaikainen  tyésuhde voidaan paattdd purkamalla. Tydsopimuslain
(26.1.2001/55) mukaan tydsuhteen purkaminen tulee tapahtua 14 pdivan kuluessa
purkamisperusteen syntymisestd, muuten purkamisoikeus ratkeaa. Purkaminen voi
my0s estyé patevalla syyll4, jolloin se voidaan toimittaa 14 péivéan kuluttua pate-
van syyn lakkaamisesta. (Koskinen, Nieminen & Valkonen 2012, 64-66.)

4.1 Purkamisperusteet

Purkamisperusteen tulee olla erittdin painava. Téllainen peruste on tydsuhteen
velvoitteiden niin vakava rikkominen, ettei tydsuhdetta voida edellyttadd jatketta-
van irtisanomisajan pituista aikaa. Purkamisperusteen tulee siis olla vakavampi
kuin irtisanomisperusteen asiallinen ja painava syy. Purkamisperustetta arvioitaes-
sa on otettava huomioon rikkeen olennaisuus, toistuminen, uusiutumisen vaara,
tyontekijan syyllisyyden tuntu ja rikkeen merkitys tyonantajan ja tyontekijan luot-
tamussuhteelle. Purkamisperustetta arvioitaessa on kuitenkin otettava huomioon
kokonaisharkinta. (Koskinen, Nieminen & Valkonen 2003, 65-67.)

Vanhassa tydsopimuslaissa 1970 oli sdédnnokset, joiden mukaan tydnantaja pystyi
purkamaan tyontekijan tyésopimuksen. Koska uudella lailla ei ole tarkoitus muut-
taa vanhan lain ldhtokohtia, néit4 syitd voidaan edelleen ottaa huomioon tulkitta-
essa tydsuhteen purkamista. Kaikki tapaukset on kuitenkin otettava huomioon ko-
konaisuutena, eikéd yksittdinen syy ole tydsuhteen purkuperuste. Purkaminen oli
hyvaksyttavaa, jos tyontekijd on johdattanut tyonantajaa harhaan tyésopimusta
tehtdessa tai jos tyontekija on vaarantanut tyopaikan tyoturvallisuuden valinpita-
méattomyydelld&dn. My0ds tydpaikalla esiintyminen péihteiden vaikutuksen alaisena
tai paihteiden kayttdminen sielld kielloista huolimatta aiheuttivat purkamisperus-
teen. (Koskinen, Nieminen & Valkonen 2003, 67-68.)
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Myos jos tyontekijd on loukannut tydnantajaa, tdmén perhettd, sijaista tai tyokave-
rin kunniaa tai tekee heille vakivaltaa, se aiheuttaa purkamisperusteen. Jos tyonte-
kija on paljastanut liike- tai ammattisalaisuuksia, lahjoo torkeélla tavalla tai har-
joittaa kilpailevaa toimintaa on myds purkamisperuste. Viides sadnnds vanhassa
tyosopimuslaissa 1970 liittyi pitk&aikaisiin sairauksiin, jos tyontekija on kykene-
maton tyohonsa jatkuvasti, on se purkamisperuste. Viimeisend purkamisperustee-
na annettiin tydvelvoitteen tahallinen tai huolimaton laiminlyodnti ja virheellisen
menettelyn jatkaminen varoituksen jalkeen. (Koskinen, Nieminen & Valkonen
2003, 68-69.)

4.2 Purkamismenettely

Kun purkamisperuste syntyy, tyonantajan tulee kahden viikon kuluessa tehda tar-
vittavat toimet, jotta tydsuhde voidaan purkaa. Jos purkamisen estymiselle on pé-
tevé syy, tulee syyn lakatessa kahden viikon kuluttua tehda tarvittavat toimet, jotta
ty6suhde voidaan purkaa. Ennen tydsuhteen purkamista, tyonantajan tulee kertoa
tyontekijalle tydsuhteen paattamisen syyt henkilokohtaisesti ja antaa tydntekijan
kommentoida asiaa omalta kannaltaan. Tilaisuudessa tyontekijalla on oikeus kéyt-
ta& avustajaa. Kuulemisen jélkeen tyonantajan tulee toimittaa virallinen paattamis-
ilmoitus, joka tulee toimittaa henkilokohtaisesti. Ilmoituksen voi myos toimittaa
kirjeelld tai séhkdisesti. IImoituksesta on syytd pyytda vastaanottokuittaus, jotta
paattaminen voidaan saattaa voimaan. limoituksen katsotaan saapuvan tyonteki-
jalle viimeistadn seitseméantena péivana ilmoituksen lahettdmisestd. (Paanetoja,
2015. 85-88.)

4.3 Tyobsopimuksen purkautuneena pitdminen

Ty0Osopimusta pidetddn purkautuneena, kun tyontekija on poissa tydpaikaltaan va-
hintddn seitseman paivaé siité ilmoittamatta péatevad syyta poissaololleen. Talléin
tyésopimus purkautuu ensimmadisesta poissaolopéivasta lahtien. Jotta tydsopimus-
ta voidaan kasitell& purkautuneena, poissaolon tulee olla luvaton. Poissaolo on
luvaton, jos tyodntekija on tyonantajan kielloista huolimatta poissa toistaan tai
tyontekija on poissa toista eika ilmoita siita tyonantajalleen. Jos tydntekijélla on
hyvéaksyttavd syy poissaololleen, tyGsopimusta ei voi kasitelld purkautuneena.
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Tybantajalla on lojaliteettivelvollisuuden puolestakin pyrittdvd oma-aloitteisesti
selvittdméaan syyté tyontekijan poissaololle ennen tyGsuhteen padttamiseen ryhty-
mistd. Purkautuneena kasitteleminen edellyttda tyontekijan vélinpitamattomyytta
omia velvollisuuksia kohtaan, jotta tyosuhde voidaan péaattaa valittomasti. Jos
tyontekija onnistuu jalkeenpdin esittdméan hyvéksyttdvan syyn poissaololleen,
tyosuhteen purkautuminen peruuntuu. (Tiitinen & Kroger 2008, 544-546.)
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5 TYOSUHTEEN PAATTAMINEN

Tyo6suhde paéttyy henkilokohtaisen paattdmisperusteen takia irtisanomisella tai
purkamisena. Jos tydsuhde irtisanotaan, se edellyttaa asiallista ja painavaa syyté.
Kun taas purkaminen edellyttaa erittain painavaa syyta. Paattdmistapaa arvioitaes-
sa tulee miettid tapauksen kokonaisuutta ja jokainen tapaus erikseen. Irtisanomi-
sen ja purkamisen raja on héilyva, koska joissakin tapauksissa samalla paattamis-
perusteella voidaan joko irtisanoa tai purkaa tyosuhde. (Koskinen, Nieminen &
Valkonen 2003, 70-71.)

5.1 Tyo6suhteen paattamisen arviointia

Kun harkitaan paattyyko tyosuhde irtisanomiseen vai purkamiseen liittyy paljon
asioita, joita tulee ottaa huomioon. Harkinta aloitetaan yleisisté lahtokohdista eli
oikeudellisista periaatteista. Ty0oikeudessa tulevat kyseeseen sopimusoikeudelli-
set periaatteet, joilla on merkitystd sopimussidonnaisuudessa. Tama tarkoittaa,
ettd sopimusosapuolet ovat sitoutuneet sopimukseen siihen saakka, kunnes edelly-
tyksia sopimuksen jatkamiselle ei ole. Sopimussidonnaisuudesta voi vapautua, jos
jompikumpi sopimuksen osapuolista rikkoo sopimuksen ehtoja. Tydsuhteen péat-
tdmisessé tulee ottaa huomioon my6s sopimuksen toiselle osapuolella aiheutuva
haitta. (Koskinen, Nieminen & Valkonen 2003, 71.)

Tydsuhteen paattamisen arvioinnissa tulee ottaa huomioon rikkomus yleisella ta-
solla, tyOntekijan asema, tyontekijdn suhtautuminen, varoitus, tyon luonne, tyo-
olosuhteet, teon vaikutukset, yrityksen luonne, tydnantajan asema ja muut normit.
Kokonaisarvioinnissa tulee ottaa huomioon heikomman suojelu ja kohtuus. Nai-
den avulla arvioidaan, onko olemassa edellytyksia jatkaa tydsuhdetta. Ensimmai-
send arvioidaan rikkomusta yleiselld tasolla. Mitd lain tai sopimuksen vastainen
rikkomus merkitsee asian kannalta. Tyovelvoitteen laiminlyonti, huolimattomuus
tai tyosta kieltdytyminen ovat hyvaksyttavia paattdmisperusteita. Kuitenkaan néi-
den vahéinen laiminlyonti ei oikeuta tydsuhteen péattdmiseen. Rikkeen vakavuut-
ta arvioitaessa on otettava huomioon, onko se ollut toistuvaa, alan erityispiirteet,
ty6olosuhteet, teon vaikutukset ja mahdollinen rikosoikeudellinen vastuu. (Kos-
kinen, Nieminen & Valkonen 2003, 71-72.)
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TyGsuhteen paattamisperusteen arvioinnissa on otettava huomioon tyontekijén
asema. Mité korkeammalla tasolla tyontekija tyoskentelee tyopaikalla, sitd véahai-
sempi tyovelvoitteen rikkomus saattaa johtaa tyGsuhteen paattamiseen, koska
ylemmalla tasolla tyontekijalla on suuremmat vastuut kuin alemmalla tasolla
tyoskentelevélld tyontekijalla. Tyontekijan tulisi vélttdd toiminnassaan kaikkea,
mika on ristiriidassa hanen asemassaan olevalta tyontekijalta kohtuuden mukaan
vaadittavan menettelyn kanssa. Myos jos tyontekijalle on annettu enemmaén va-
pautta tydssaan, hanelld on yleensé suurempi vastuu. Vastuullisuus nékyy yleensé
tyosopimuksessa sovituista velvollisuuksista. Tyontekijan kayttaytyminen vapaa-
ajallakin voi aiheuttaa tydsuhteen paattdmisperusteen. (Koskinen, Nieminen &
Valkonen 2003, 72.)

Arviointiin vaikuttaa myos se, miten tyontekija suhtautuu rikkomukseensa. Suh-
tautuminen omaan rikkomukseensa on riittdva tydsuhteen paattdmisperuste. Jos
kuitenkin rikkomus on johtunut tyontekijan riskipiirin ulkopuolella olevista sei-
koista, ei rikkomus oikeuta tydsuhteen paattdmiseen. Jos tyontekijé ei miella teko-
aan tyosopimusvelvoitteiden vastaiseksi, se ei riitd tyosuhteen paattamisperus-
teeksi, ellei ole muita raskauttavia perusteita sille. Jos tyéntekija on ollut tietoinen
sopimuksen vastaisesta rikkomuksesta, tdmé auttaa paattdmisperusteen arvioinnis-
sa. Teon seuraukset tulisi olla myos tyontekijan tiedossa. Myos jos tyontekija on
ollut pitkdaan tyonantajan palveluksessa, ajatellaan etta tyontekija on tietdnyt teon
seuraukset. Paattamisperustetta arvioitaessa lieventavéna asiahaarana voi olla, jos
tyontekija on korjannut virheellisen tekonsa saatuaan huomautuksen asiasta.
(Koskinen, Nieminen & Valkonen 2003, 72.)

Lain mukaan tyontekijan irtisanominen edellyttaa varoitusta. Varoituksen antami-
sesta voidaan kuitenkin poiketa, jos teko on ollut kokonaisuus huomioon ottaen
niin vakava. Ennen irtisanomista tyontekijaa tulee myos kuulla asiasta. Pienem-
missé rikkeissa vaaditaan, ettd tyontekijdd on varoitettu asiasta. Aiheettomasta
syysta annettu varoitus ei kuitenkaan ole syy péattadd tydsuhde. Varoituksen ai-
heella ja paattamisperusteella tulee olla asiallinen ja ajallinen yhteys. Joten taysin
eri asiasta tehty varoitus ei oikeuta paattdmiseen, jos uusi rike on eri asiasta. Sa-

manlaisen rikkeen uusittaessa on todenndkdinen syy pééattda tyosuhde. Ajallinen
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yhteys on myos tarkedd arvioitaessa paattdmisperustetta. Varoitus vanhenee ta-
pauskohtaisesti esimerkiksi KKO 1989:95 mukaan 6 viikkoa vanha varoitus ei
ollut endé pateva. Yrityksessa tulee olla kaikille tydntekijoille samanlainen kay-
tanto varoitusten antamisen kanssa. Toiset tyonantajat voivat antaa kaksi varoitus-
ta tai toiset antavat suullisen ja sitten kirjallisen ennen kuin syntyy tydsuhteen
paattamisperuste. (Koskinen, Nieminen & Valkonen 2003, 73.)

TybGsuhteen péattamisperustetta arvioitaessa on otettava huomioon myds tyon
luonne. Esimerkiksi suurta tdsmallisyyttd vaativissa toissa tyonantajalla on mata-
lampi kynnys puuttua tyontekijan virheisiin. Tyon erityiset vaatimukset tulee teh-
da selvaksi tyontekijélle jo tyon alkaessa. Paattdmisperustetta arvioitaessa on otet-
tava huomioon myds tydolosuhteet. Jos tyontekijan rike koskee sellaista asiaa,
joka on tydnantajasta johtuva puute esimerkiksi tydymparistossd, tyon jarjestelys-
sé tai sen ohjauksessa edellytetddn suurta vakavuutta, jotta tydsopimus voitaisiin
paattad nailla perusteilla. Tydntekijé tulee perehdyttédd uusiin tehtdviin hyvin, etta
mahdollisilta virheiltd valtyttaisiin. Paattamisperuste ei ole, jos tydnantaja on voi-
nut tietdd tai hanen olisi pitanyt tietdd tydntekijan ammattitaitoon liittyvassa puut-
teessa. Tekoa arvioitaessa otetaan huomioon, millaiset taloudelliset vaikutukset
rikkeelld on ty6nantajalle. Teon lieventdvand asiahaarana on, jos tyontekijaa on
provosoitu tekoon tydnantajan toimesta. (Koskinen, Nieminen & Valkonen 2003,
73-74.)

Paattamisperustetta arvioitaessa on otettava huomioon, millaiset vaikutukset teolla
on tyonantajalle, tyoyhteisolle ja tyontekijoiden vélisille suhteille. Ennen tydsuh-
teen paattdmista tyonantajan on mietittdvad, onko olemassa muita keinoja kuin ty6-
suhteen paattdminen. Jos tyodssa vaaditaan yhteistyotaitoja, on myds mietittava
muita tyontekijoitd, paranevatko heidan tydolosuhteensa, jos yhden tyontekijan
tyésuhde péatetadan. On myds arvioitava, onko tydsuhteen jatkaminen tyoturvalli-

suusriski muille tyontekijoille. (Koskinen, Nieminen & Valkonen 2003, 74.)

Yrityksen luonne vaikuttaa myds oleellisin osin tydsuhteen péattdmisperustetta
arvioitaessa. Eri yrityksissé suhtaudutaan samoihin asioihin eri tavalla. Yrityksilla

voi olla erindisid sd&nnoksia liittyen kilpailevan toiminnan kieltoon tai liike- ja
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ammattisalaisuuksien rikkomisen kannalta. Yrityksen koko voi mygds vaikuttaa
harkintaan oleellisin osin. Suuremmissa tyOpaikoissa tyontekijan ja tyénantajan
suhde on kaukaisempi kuin pienemmissa tyopaikoissa. Talla on vaikutusta esi-
merkiksi tyonantajan ja tyontekijoiden valisissa luottamussuhteissa. Lisaksi suu-
remmissa yrityksissé tyontekijan uudelleensijoittelu on helpompaa kuin pienem-
missa yrityksissd. My0s sairaus- ja muut poissaolot vaikuttavat suuremmin pie-
nempiin yrityksiin kuin suuriin. Tydsuhteen péaattamiskynnys on siten pienempi
pienemmissa yrityksissd kuin suuremmissa. (Koskinen, Nieminen & Valkonen
2003, 74-75.)

Tyb6nantajan asema saattaa vaikuttaa arvioitaessa tydsuhteen paattamisperustetta.
Tietyilla aloilla voidaan tyontekijalta edellyttaa tiettya kayttaytymistad. Tydnanta-
jalla on oikeus méaaraté kayttamansa tydvoiman méaarasta ja laadusta. Tydnantajal-
la on direktio-oikeus, jonka avulla hénelld on valta maaréta tyon suoritusajankoh-
ta, -tapa, ja -paikka. N&iden oikeuksien avulla tydnantajan tulee miettid, onko ty6-
suhteen paattaminen tarpeellista tai milla keinoilla estettavissa. Paattamisperustet-
ta arvioitaessa on otettava huomioon muutkin kuin tydoikeudelliset normit ja peri-
aatteet. Tyontekijdn kayttdytyminen voi heikentdd tyonantajan yrityskuvaa tai
tyontekijan huolimattomuudesta voi syntya virheellisié tuotteita. (Koskinen, Nie-
minen & Valkonen, 2003, 75.)

Tydsuhteen péaattdamisperustetta arvioitaessa on otettava huomioon asia kokonai-
suudessaan. On harkittava kokonaisuutta, jossa otetaan huomioon kaikki asiaan
vaikuttavat tosiseikat. Arvioinnissa otetaan huomioon kaikki edut ja haitat, jotka
tyosuhteen paattdmisestd aiheutuu osapuolille. Sdanndsten mukaan tydsuhteen
paattamisessa on suojeltava heikompaa osapuolta eli tyontekijad. Tyodsuhteen
paattaminen ei saa olla oikeustoimena kohtuuton. Lain mukaan purkamisperus-
teen kohtuusnakokohdat tulee olla esilla. Myos irtisanomista harkittaessa on otet-
tava kohtuus huomioon, vaikka sitd ei suoraan laissa sanotakaan. (Koskinen,
Nieminen & Valkonen 2003, 75-76.)

Tyontekija ja tydnantaja voivat myds paattaa tyosuhteen yhteisella sopimuksella.
Tama tapahtuu yleensa silloin kun tydnantaja miettii, paatetaénko tydsuhde irtisa-
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nomisella vai purkamisella, koska sopimalla valtetdan yleensa kalliit oikeuden-
kaynnit. Sopimuksessa molempien tulee olla yhta mielta asiasta, eik& sopimalla
paattaminen edellyta irtisanomisperustetta. Sopimalla pééatettdessa tyosuhdetta ei
tarvitse noudattaa tydsopimuslain aikoja ja menettelyja vaan osapuolet sopivat
naistd yhdessd. Kuitenkaan sopimuksen ehdot eivat saa olla kohtuuttomia. Sopi-
muksella sovitaan tydsuhteen paattymispdaiva ja korvaukset tydsuhteen paattyessa.
Sopimuksessa tulee olla hyvin yksityiskohtaiset ehdot, jota noudatetaan, jotta vél-
tytddn myohemmilta ristiriidoilta. (Antola, Parnila & Sainio 2009, 332-333.)

5.2 Yleiset tyosuhteen paattamissyyt

Ty6suhteen yleisimmat paattdmissyyt johtuvat yleensa tyévelvoitteen laiminlyon-
nistd, poissaoloista, sairaudesta, paihdyttavien aineiden vaarinkaytosta, kilpaile-
vasta toiminnasta, epérehellisyydestd, sopimattomasta kéytoksestd, yhteistyoky-
vyttdmyydestd ja luottamuspulasta. Tyovelvoitteen laiminlydnnissd on tarkeéa,
onko teko ollut tahallinen vai tahaton. Poissaoloissa paattdmissyyna merkitsee,
onko tyontekija rikkonut tyovelvoitteitaan tahallaan vai tuottamuksellisesti. Kun
mietitaddn sairautta tydsuhteen paattamissyynd, on otettava huomioon yleinen irti-
sanomiskielto. Kun péihdyttavien aineiden véarinkdytoksesta seuraa tydsuhteen
paattdminen, on otettava huomioon millg alalla ja mik& asema tyontekijalla on.
Kilpaileva toiminta on useasti heti tydsuhteen paattamissyy. Eparehellisyydessa,
sopimattomassa kaytoksessa, yhteistyokyvyttomyydessa ja luottamuspulassa tulee
ottaa huomioon teon vakavuus ja toistuvuus. (Koskinen, Nieminen & Valkonen
2012.)

5.2.1 Tyovelvoitteen laiminlyonti

Tyontekija sitoutuu tydsopimuksella tekemaan sovittua tyota tyonantajan lukuun.
Tydvelvoitteen laiminlydnti voi tapahtua joko tahallisesti tai tahattomasti. Tavalli-
sesti tyovelvoitteen laiminlyonti tarkoittaa tyosta kieltdytymista. Tyontekijalla on
oikeus kieltaytya vain sellaisesta tyostd, josta ei ole sovittu tydsopimuksessa. Jos
tyontekijalla on hyvaksyttavat perusteet tyosta kieltdytymiseen, tata ei voida pitaa
ty6suhteen paattamisperusteena. Huolimattomuus voi olla tahatonta tyovelvoit-

teen laiminlyontid. Kun arvioidaan huolimattomuutta tygsuhteen paattamisperus-
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teena, tulee ottaa huomioon, kuinka useasti tima on tapahtunut ja kuinka torke&
rikkomus on. Tyovelvoitteen laiminlyonti voi johtua myds puutteellisesta ammat-
titaidosta, soveltumattomuudesta tdihin tai aikaansaamattomuudesta. Tyénantajan
tulisi jo tyohonottotilanteessa varmistaa tyontekijan soveltuvuus tyéhén. Onko
han riittdvan ammattitaitoinen kyseiseen ty6hon. Tydsuhteen péattamista voi vai-
keuttaa se, ettd tyOnantaja ei ole ottanut riittdvaa selvitysté tyontekijan ammatti-
taidosta. (Koskinen, Nieminen & Valkonen 2003, 76-77.)

Kun tyovelvoitteen laiminlydnti on tapahtunut ensimmadista kertaa, on otettava
huomioon, kuinka merkittava rike on ja millaiset vahingot t&st4 on aiheutunut.
Yleensd ensimmadinen laiminlyonti ei aiheuta toimenpiteitd. Laiminlydnti voi kui-
tenkin olla liséperuste tydsuhteen paattamiseen, joten tydvelvoitteen laiminlyon-
nistd kannattaisi antaa varoitus. Jos oletetaan, ettd tyontekija on tiennyt menette-
lynsé luvattomuuden, ei edellytetd varoituksen antamista. Laiminly0nnin asteesta
riippuu, ylittyyko tydsuhteen paattamiskynnys. Oikeus purkaa ty6suhde tydvel-
voitteen laiminlydnnin takia perustuu yleensa siihen, kuinka olennainen laimin-
lyonti on tapahtunut, onko se ollut kuinka toistuvaa ja onko virheellinen menettely
jatkunut varoituksesta huolimatta. (Koskinen, Nieminen & Valkonen 2003, 78-
79.)

Tydsuhteen paattamisperusteeksi kelpaa, jos tyontekija kieltdytyy tekemasta omia
toitaan, joita hanen on velvollisuus tehda tydsopimuksen tai tydehtosopimuksen
mukaisesti. Jos tyontekija kieltaytyy tekemasta tyotaan, arvioidaan onko tyo poik-
keuksellinen verrattuna normaaleihin tyotehtaviin. Ennen tydsuhteen paattamisté
tyosta kieltaytymisen perusteena, tyontekijalle on annettava tilaisuus korjata kayt-
taytymisensd. Hyvaksyttava tyosta kieltaytymisperuste voi olla turvallisuussyy tai
sovitun palkan maksamatta jattdminen. Tyovelvoitteen vahdinen laiminlyonti ei
yleensa ole riittavé tyosuhteen paattamisperuste. Kuitenkin poikkeuksena voi olla,
jos tyontekija on erityisen vastuullisessa asemassa tyOpaikalla. Erittain vastuullis-
ten tyovelvoitteiden vahainen laiminlyonti voi olla paattdmisperuste. Paattdmispe-
rustetta arvioitaessa helpottaa, jos tyontekija on laiminlyonyt viranomaisten maa-
rayksid. Myos tyopaikan omia jarjestyssaantoja rikkomalla yleensé paattamiskyn-
nys ylittyy. (Koskinen, Nieminen & Valkonen 2003, 81-86.)
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Huolimattomuus ei usein riitd yksistddn tyosuhteen paattamisperusteeksi. Kuiten-
Kin jos huolimattomuus on toistuvaa ja mitd merkittdvampia huolimattomuuden
vaikutukset ovat paattamiskynnys ylittyy. Usein kuitenkin huolimattomuus on
vain lisdperuste tydsuhteen paattdmiselle. Tyonantajan on huolehdittava, etta
tyontekijan ammattitaito ei heikkene tydsuhteen aikana vaan hanen on jarjestetta-
va koulutuksia. Kuitenkin jos tyontekija kieltdytyy annettavasta opastuksesta ja
koulutuksesta, tyonantajalla on erittdin painava tydsuhteen paattdmisperuste. So-
veltumattomuudella ty6hon voidaan tarkoittaa sopeutumista tydyhteisoon tai hen-
kilokohtaisia ominaisuuksia, jotka eivat sovellu ty6hon. Jos tydntekija laiminlyo
tybnantajan maaradmia ohjeita ja maarayksid, tyonantajalla on painava paattamis-
peruste. Tyontekija voi olla myos aikaansaamaton, jolloin han kylld noudattaa
tyGnantajan ohjeita, mutta ei saa aikaan riittdvaa tulosta. Aikaansaamattomuus voi
johtaa tydsuhteen paattamiseen, koska tyodsuoritukselta voidaan edellyttdd huolel-
lisuutta mutta myos joutuisuutta. (Koskinen, Nieminen & Valkonen 2003, 87-90.)

5.2.2 Poissaolot

IiIman lupaa toista pois oleva rikkoo tydsuhteen paavelvoitetta eli tydn tekemisté.
Luvaton poissaolo saattaa olla hyvaksyttava tyosuhteen paattdmisperuste. Luvat-
tomaksi poissaoloksi voidaan lukea toistd myohastely, liian aikaisin lahteminen
toista, padivan tai useamman paivan pituiset poissaolot. Kuten kaikissa muissakin
paattamisperusteessa on katseltava asiaa kokonaisuutena ja jokainen tapaus yksit-
taistapauksena. Arvioitaessa onko luvaton poissaolo hyvaksyttavé paattdmisperus-
te, riippuu paljon tyostd. Joissakin tydpaikoissa yhden henkilon poissaolo saattaa
aiheuttaa isoakin vahinkoa, joten télloin se on hyvaksyttava paattamisperuste.
Tassakin asiassa tyonantajan tulee kohdella tydntekijoitadn tasapuolisesti, joten
han ei hyvaksya toisen tyontekijan myohéstelyd vaan hanen on otettava kaikki
myohéstelevat tarkasteluun. Luvatonta poissaoloa voidaan késitella ankarammin,
jos se on tapahtunut tytpaikalla kiireiseen aikaan, kun taas hiljaiseen aikaan, jos
tyontekija on vield tiennyt tastd. Yleensa tyosuhde péaéatetdédn irtisanomalla, jos on
kyse luvattomista poissaoloista. Kuitenkin kaytannossé vaaditaan varoituksen an-
tamista ennen irtisanomista luvattomien poissaolojen perusteella. Kuitenkin jos on

kyseessa niin vakava rikkomus, etté ei voida olettaa tydsuhteen jatkumista, varoi-
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tusta ei tarvitse antaa. Jos taas tyontekija on luvattomasti ollut pois tyopaikaltaan
vahintdan viikon yhtdjaksoisesti, tyosuhdetta kasitelladn purkautuneena. (Parnila
2015, 24-25.)

5.2.3 Sairaus

Ty6sopimuslain (26.1.2001/55) mukaan tydsuhdetta ei voi irtisanoa sairauden pe-
rusteella. Kuitenkin sairaus voi olla paattamisperuste, jos tyontekijan tyokyky on
olennaisesti heikentynyt ja pitkén ajan, jolloin tydnantajalta ei voida olettaa tyo-
suhteen jatkuvan. Tyontekijan tyokyvylla tarkoitetaan esimerkiksi fyysista ja
psyykkista suorituskykya sekd muita henkilékohtaisia ominaisuuksia, kuten per-
soonallisuus sekd koulutukseen ja tyokokemukseen perustuvat tiedot ja taidot. Jo-
ten tyontekijan terveydentila ei ole pelkastaan ainut tyokykyyn vaikuttava tekija.
Tybsuhteen jatkoa arvioitaessa mitataan, kuinka hyvin tyontekija pystyy suoriu-

tumaan omista tyotehtavistaan. (Parnila 2015, 33.)

Tyokyvyn olennainen heikentyminen tarkoittaa, ettd tyontekija ei sairauden,
vamman tai tapaturman vuoksi kykene tekemaan tydsopimuksessa sovittuja tyo-
tehtdvid. Sairaus ei siten voi olla tydsuhteen paattamisperuste, jos tyontekija pys-
tyy suoriutumaan tyotehtavistdan. Lisdksi sairauden tai muun aiheuttama tyoky-
vyn alentumisen tulee olla pitk&aikaista, jolloin ei voida olettaa tyGsuhteen jatku-
mista. Oikeuskaytanndn mukaan tyokyvyn alentuminen ei tarvitse olla lopullinen
vaan pitkdaikainen. Pitkaaikaisuuden kestoa on oikeuskéytdnndssé arvioitu olevan
noin vuoden. On kuitenkin otettava huomioon sairauden kesto ennen irtisanomista
ja ladkarin antama ennuste tulevasta kestosta ja paranemis- ja kuntoutumismah-
dollisuudet. Tydnantajan tulee ottaa myds huomioon, pystytdankd tyotehtdvia
muuttamaan tyontekijélle sopiviksi tyokyvyn alentumisen jalkeen vai voitaisiinko
ty6té jarjestdd uudelleen tai tarjota tyontekijalle muuta tyota. (Parnila 2015, 33-
34.)

5.2.4 Péihteiden kaytto

Pdihteiden kaytto kasittdd alkoholin tai muiden péihteiden kéyton. Néiden paihtei-

den vadrinkdyttdé voi muodostaa seka irtisanomis- ettd purkamisperusteen. Pdih-
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teiden kayton takia voi myos johtua yli viikon mittainen poissaolo tdistd, jolloin
tyosopimusta kasitellddn purkautuneena. Tyonantajalla tulee olla ndytt6a siité, etta
tyontekija on paihteiden kéyton alaisena. Tama voidaan todeta joko puhallustestil-
I4 tai verikokeella. Jos tyontekijé Kieltaytyy testeistd tai testeja ei ole kaytettavis-
s&, on otettava muut keinot kayttoon. Muita keinoja voivat olla esimiesten tai
muiden tyokavereiden havainnot tyontekijan olemuksesta ja kaytoksesta. (Parnila
2015, 35.)

Paihteiden kayttoa irtisanomisperusteena tulee myds ottaa huomioon asiakokonai-
suus. Asiakokonaisuuteen vaikuttaa esimerkiksi tyontekijan asema ja tyon luonne.
Esimerkiksi TT:2005-117 junan konduktdori on niin vastuullisessa tydssa, etta
haneltd voidaan olettaa nollatoleranssia. Tyonantajalla oli asiallinen ja painava
syy tydsopimuksen irtisanomiseen, koska konduktdori oli ollut tyévuoronsa aika-
na alkoholin vaikutuksen alaisena. Arvioitaessa tyosuhteen jatkoa on otettava
huomioon olosuhteet. Olosuhteiden takia yksittdinen rike ei valttdmatta ole paat-
tdmisperuste, kun taas toisissa olosuhteissa péaihteiden kayttd on hyvaksyttava
paattamisperuste. Esimerkiksi tydtuvallisuuden rikkominen péihteiden alaisena,
on usein raskauttava peruste tydsuhteen paattamiselle. Jos tyontekijaa on varoitet-
tu asiasta aikaisemmin, seuraavaa riketté arvostellaan ankarammin ja on usein hy-
vaksyttava tydsuhteen irtisanomis- tai jopa purkamisperuste. (Parnila 2015, 34-
37)

Laissa ei ole sdannoksia hoitoonohjausjarjestelmista péihteiden takia, kun taas
ty6ehtosopimusten puolesta téllainen saattaa tulla tyOnantajan jarjestettavaksi.
Tydmarkkinajarjestdjen antamassa suosituksessa korostetaan varhaista puuttumis-
ta ongelmiin ja tyoterveyshuollon tarkeyttd. Hoitoonohjauksen kayttaminen ei ole
edellytys tyosuhteen paattdmiselle. Kuitenkin jos hoitoonohjausta on jo kéytetty ja
ongelma jatkuu edelleen, on olemassa selvd peruste tydsuhteen paattamiselle.
(Parnila 2015, 37.)

5.2.5 Kilpaileva toiminta

TyoOnantaja ei voi kieltdd tyontekijad olemasta tyésuhteessa useampaan eri yrityk-
seen, mutta yritykset eivét saa olla kilpailevia keskenaén. Kilpailukieltoa torkeésti
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rikkovan tyontekijan tydsuhteelle on riittavé tyosuhteen purkamisperuste. Kilpai-
lukieltoon l&heisesti yhdistettdva rikos on liikesalaisuuden paljastaminen. Namé
kaksi kuuluvat tyontekijén lojaliteettivelvoitteeseen. Naitd arvioitaessa paattamis-
perusteena mietitaan, onko syntynyt niin suuri luottamuspula, etta ei voida olettaa
tyosuhteen jatkamista. (Parnila 2015, 30-31.)

Jopa kilpailevan toiminnan valmistelu saattaa johtaa tyosuhteen paattdmiseen.
Valmistelu saattaa tarkoittaa esimerkiksi asiakkaiden hankkimista. Tyontekija ei
saa kayttda tydaikaansa oman yritystoiminnan perustamiseen. Kilpailukielto on
voimassa my6s lomautuksen aikana. Tédssa tapauksessa tyontekijan asemalla on
suuri merkitys arvioitaessa tyGsuhteen paattdmisperustetta. Merkitsevad on myas,
kuinka suurta Kilpaileva toiminta on ja voidaanko olettaa tydntekijan tietdvan tyon
olevan kilpailevaa toimintaa. Jos tyontekija paljastaa tyonantajan ammatti- ja lii-
kesalaisuuksia tyosuhteen aikana, on hyvaksyttava syy tydsuhteen purkamiselle.
Vahainenkin rike mahdollistaa irtisanomisperusteen. (Parnila 2015, 31-32.)

5.2.6 Eparehellisyys

Tyontekija voi suoriutua mallikkaasti omista tyotehtavistaan, mutta silti tekee vaa-
rin kayttaytymaélla epérehellisesti. Eparehellinen kdyttdytyminen tarkoittaa riitau-
tumista, vékivaltaa tai rikollista tekoa. Eparehellinen kayttdytyminen on pahim-
millaan syyllistymisté rikolliseen toimintaan tydajalla. Rikollinen toiminta on hy-
vaksyttava peruste tydsuhteen irtisanomiselle ja jopa purkamiselle. Kuitenkaan
valttdmatta rikollinen toiminta ei oikeuta edes irtisanomaan tydsuhdetta. Mydskin
mité tyontekija tekee vapaa-ajallaan voi vaikuttaa tyontekijan ja tyénantajan luot-
tamussuhteeseen. Vapaa-ajalla tehty rikollinen toiminta saattaa olla ratkaiseva, jos
se vaikuttaa tyokykyyn suoriutua tyotehtavistd. (Koskinen, Nieminen & Valkonen
2012, 145-147.)

On mietittavé, onko tyontekija toiminut tahallisesti vai tahattomasti. Erehtyminen
ei ole epérehellisyyttd, kun taas maaraysten vastainen menettely saattaa olla epa-
rehellistd toimintaa. Kuitenkaan sellaisenaan méérdysten vastainen menettely ei
valttamatta muodosta tydsuhteen paattamisperustetta, vaan tulee arvioida kuinka

toistuvaa ja tietoista menettely on ollut. Eparehelliseen kaytokseen liittyy myos
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tyonantajan valineiden luvaton kayttd. Usein se ei kuitenkaan yksistaan ole tyo-
suhteen péaattdmisperuste. Epérehellinen kayttdytyminen voi kohdistua tyonanta-
jan lisdksi myds tyokavereihin. Tydnantajalla on jalleen nayttovelvollisuus. (Kos-
kinen, Nieminen & Valkonen 2003, 137-139.)

5.2.7 Sopimaton kaytos

Sopimaton kéyt0s tarkoittaa tyontekijan ei hyvaksyttavaa kaytostd, jonka kohtee-
na on tyonantaja, muut tyontekijat tai asiakkaat. Sopimatonta kéytosta voi olla pa-
haa puhuminen tyonantajasta, ristiriitoina tydnantajan, toisen tyontekijan tai asi-
akkaan kanssa. Sopimaton kaytos voi pahimmillaan olla vakivallan k&yttoa tai sen
uhkaamisena. Sopimaton kaytos ei ole riippuvainen olosuhteista. Tyontekijan on
siis véltettava ristiriitoja kaikin mahdollisin tavoin olemalla lojaali tydnantajalle

paikasta tai ajasta riippumattomana. (Parnila 2015, 29.)

Sopimaton kaytds on esimerkiksi tyonantajan arvostelua sosiaalisessa mediassa.
Sopimaton kaytds ilmenee kirjoituksilla, mutta my6s kuvilla ja videoilla. Sopima-
ton kéytos sosiaalisessa mediassa rikkoo uskollisuus- ja lojaliteettivelvollisuuden
ja se riittdd tydsuhteen irtisanomisperusteeksi ja jopa purkamisperusteeksi. Tyon-
antajan tulee huomauttaa tyontekijdd sopimattomasta kaytoksestd. Arvioitaessa
sopimatonta kaytosta paattdmisperusteena, tulee taas ottaa huomioon koko-
naisharkinta. Menettelya arvioitaessa on otettava huomioon aihe, kehen se kohdis-
tuu, kesto, aikaisempi kayttaytyminen, tydsuhteen kesto ja tyontekijan suhtautu-
minen tekoonsa. (Parnila 2015, 29-30.)

5.2.8 Yhteistyokyvyttomyys

Yhteistyokyvyttomyys tarkoittaa héiritsemistd, sopeutumattomuutta ja Kielteista
suhtautumista. Se tapahtuu tyontekijan ja tyonantajan valill4. Yleensa yhteistyo-
kyvyttdbmyys on irtisanomisperuste, mutta voi olla myds tydsuhteen purkamispe-
ruste, jos tapahtuu jotain yllattavaa ja akkindista. Arvioinnissa yhteistyokyvytto-
myyttd tydsuhteen paattdmisperusteena on otettava huomioon teko, kesto, teon
aste ja tyOpaikan olosuhteet ja tyontekijan asema. Yhteistyokyvyttomyyteen liit-

tyy laheisesti tyovelvoitteen laiminlyénti. Ennen tydsuhteen péattamista tydnanta-
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jan tulee yrittaé korjata tilanne. Kuitenkaan tyopaikan yhteistydongelmat ja erilai-
set ndkokulmat eivéat ole paattdmisperuste. Yhteistydongelmien tulee olla riittdvan
olennaisia ja yksiloytya johtuen tyontekijasta, jotta tydsuhde voidaan paattaa yh-
teistyokyvyttomyyden perusteella. (Koskinen, Nieminen & Valkonen 2003, 163-
164.)

Tyontekijan irtisanomisen onnistuu yhteistyokyvyttomyyden perusteella, jos tyon-
tekijad on varoitettu asiasta ennen. Arvioinnissa irtisanomisperustetta tulee ottaa
huomioon sopimaton kayttaytyminen, tilanteen kestamattomyys, perusteeton ar-
vostelu ja tydnantajan vahingoittaminen. Yleensa teon tulee olla kohdistettavissa
yhteen tyontekijaan. Jos tyontekijan tyosuhde aiotaan irtisanoa, on otettava huo-
mioon kokonaisarviointi. Purkamiskynnys ylittyy, jos teot menevat niin pahaksi,
etta siind kéaytetddn vakivaltaa tai rikotaan selkedsti omia tydvelvoitteitaan. Tyo-
suhteen purkamiskynnys ylittyy helposti, jos teko on pitk&aikaista ja voimakasta.
(Koskinen, Nieminen & Valkonen 2003, 166-169.)

5.2.9 Luottamuspula

Luottamuspulassa on kyse tyodntekijan lojaliteetti- ja uskollisuusvelvoitteesta.
Tyontekijé ei saa loukata tyosuhteen ehtoja eikd aiheuttaa sitg, ettd tyonantajan ja
tyontekijan luottamussuhde katkeaisi. Tyontekijan asemalla tyopaikalla edellyte-
taan tiettyd menettelya ja tyontekijan on véltettava kaikkea menettelyd, joka on
ristiriidassa tdmén kanssa. Luottamuspula paattamisperusteena tulee olla erityisen
suurta ja sen tulee perustua todistettuun luottamuspulaan eiké pelkk&an epailyyn.
Kuitenkin tassakin on otettava huomioon kokonaisharkinta. Vahaisesta luotta-
muspulasta tyénantaja voi huomauttaa tyontekijaa antamalla varoituksen, mutta
jos se ei auta, on tyonantajalla oikeus irtisanoa tai purkaa tyosuhde, jos menettely
jatkuu. Luottamuspulaan yleensa liittyy jokin edelld mainituista paattamisperus-
teista ja ndma syyt yhdesséd muodostaa tyésuhteen paattamisperusteen. Siihen voi
liitty4 tyovelvoitteen laiminlyonti, Kilpailevan toiminnan harjoittaminen, poissa-
olot, sairausloman vaarinkayttotilanteet, pdihteiden kayttdminen, sopimaton kay-
t0s toisia kohtaan tai uskollisuusvelvoitteen laiminlyontid. (Koskinen, Nieminen
& Valkonen 2012, 191-192.)
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6 TYOSUHTEEN IRTISANOMISEN JA PURKAMISEN RA-
JANVETOA OIKEUSTAPAUSTEN VALOSSA

Oikeustapausten avulla etsin vastausta tutkimusongelmaani. Missd menee raja

kaytanndssa, milloin tyéntekija voidaan irtisanoa ja milloin tydsuhde voidaan

purkaa? Mitkad syyt johtavat tyontekijan irtisanomiseen ja mitké tyosuhteen pur-

kamiseen? Tarkoituksena on 16ytaa vastaus siihen, milloin tietty teko on niin va-

kava, ettd se johtaa tyGsuhteen purkamiseen ja milloin niin lievé ettd se paattyy

vain irtisanomiseen.

Tutkimukseen olen ottanut melkein jokaisesta tydsuhteen

paattamisperusteesta kaksi oikeustapausta. Oikeustapaukset koskevat tydvelvoit-

teen laiminlyonnistd, poissaoloista, sairaudesta, paihteiden kaytostd, epéarehelli-

syydestd, sopimattomasta kaytoksesta ja yhteistyokyvyttomyydestd. Kahta oikeus-

tapausta vertaamalla saan tehtya tarvittavat johtopéaatokset.

Taulukko 1. Tydsuhteen irtisanomisen ja purkamisen oikeustapaukset

TyoOsuhteen irtisanominen

Tyo6suhteen purkaminen

- Tybvelvoitteen noudattamatta jattdminen (Tu-
run hovioikeus 23.10.2015; Tuomio Nro 2097;
Dnro S 15/62.)

- Luvattomat poissaolot (TT:2007-1)

- Tybkyvyn olennainen heikentyminen
(TT:2007-43)

- Alkoholin vaikutuksen alaisena tyévuoron al-
kaessa (TT:2013-166)

- Tybnantajan omaisuuden anastaminen ja lain
velvoitteiden rikkominen (KK0:2012:89)

- Sopimaton kaytos (TT:2003-21)

- Yhteistyokyvyttdmyys (Turun hovioikeus
27.5.2016; Tuomio Nro 566; Dnro S 15/2285)

- TyOvelvoitteen jatkuva laiminlydnti huomau-
tuksista huolimatta. (TT:2013-55)

- Luvattomat poisssaolot (TT:2007-89)

- Tydkyvyn olennainen heikentyminen
(KKO:2006:104)

- Alkoholin vaikutuksen alaisena ja alkoholin
nauttiminen tydaikana (TT:2008-96)

- Kilpaileva toiminta (TT:1990-57)

- Kilpaileva toiminta (KKO:1985-11-99)

- Ty0Onantajan omaisuuden varastaminen ja
lojaliteettivelvoitteen rikkominen. (Turun ho-
vioikeus 5.12.2014; Tuomio Nro 1272; Dnro S
14/229)

- Sopimaton kaytds (TT:1999-58)

- Tyosté jatkuva kieltdytyminen (TT:2015-85)
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6.1 Irtisanominen

Tyontekijé oli ollut toistaiseksi voimassa olevassa sopimuksessa kuljetusliikkees-
s& ajoneuvoyhdistelmén kuljettajana. Kuljettaja oli irtisanottu tydnjohdon ohjei-
den noudattamatta jattdmisestd useasti ja annettujen tydvuorojen suorittamatta jat-
tamisestd. Hanelle oli myds annettu varoitus asioista, mutta han oli jatkanut vir-
heellistd menettely&én siitd huolimatta. Kuljettaja haastoi kuljetusliikkeen ké&rdja-
oikeuteen tydsuhteen perusteettomasta paattdmisestd. Asia eteni myds hovioikeu-
teen asti. Molemmat oikeusasteet olivat yhtd mieltd siitd, ettd menettely oli ollut
tyovelvoitteiden vakavaa rikkomista ja tyonantajalla oli asiallinen ja painava syy
ty6suhteen paattamiseen. (Turun hovioikeus 23.10.2015; Tuomio Nro 2097; Dnro
S 15/62.)

Tydsuhteessa tydntekijén tulee noudattaa tyonantajan antamia méarayksia ja tehda
annetut tyotehtavat. Tyonantajan madraysten noudattamatta jattdminen ja tyoteh-
tavien tekematta jattdminen on tyovelvoitteen laiminlyontid. Kun tydsuhteessa on
tapahtunut tydvelvoitteen laiminlyontid, niissa tilanteissa yleensa vaaditaan varoi-
tuksen antamista ennen tydsuhteen paattamistd. Jos varoituksen jalkeen tyovel-
voitteen laiminlyonti jatkuu, tyonantajalla on oikeus irtisanoa tyontekija, kuten
edelld mainitussa oikeustapauksessa on tehty. (Koskinen, Nieminen & Valkonen
2012, 76-77.)

Tyontekija on ollut poissa toista ja jalkikateen esittanyt syyksi didin asioiden hoi-
tamista. Tyontekijélle oli myds aikaisemmin annettu kirjallinen varoitus luvatto-
mista poissaoloista. Naiden perusteella tyontekijé oli irtisanottu. Asiassa oli rii-
danalaista, oliko yhti6 oikeutettu irtisanomaan tyontekijan. Tyétuomioistuin arvi-
oi, oliko irtisanomisperuste riittdvan asiallinen ja painava syy tyontekijan irtisa-
nomiseen. Kyseessd oli luvattomista poissaoloista, joista tyontekija ei ollut anta-
nut mitdén selvitysta poissaoloilleen ennen varoituksen antamista. Varoituksen
jalkeen tyontekijalle on annettu tilaisuus korjata menettelynsd, mutta han on jat-
kanut menettelyddn samanlaisena. Poissaololleen h&n on kuitenkin esittanyt syyn-
sS4, mutta tyOnantaja ei pitdnyt syyta riittdvan patevana poissaololle. Yhti6lla oli
siis asiallinen ja painava syy irtisanoa tyontekijan tyosuhde. (TT:2007-1.)
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Luvaton poissaolo on yksi tydsuhteen paattdmisperusteista. Paattamisen arvioin-
tiin vaikuttavat aiemmat poissaolot, poissaolon syy, pituus ja jatkuminen varoi-
tuksesta huolimatta. Edelld mainitussa oikeustapauksessa (TT:2007-1) oli tapah-
tunut aiemminkin luvattomia poissaoloja, poissaolon syy ei ollut riittava, liséksi
luvattomat poissaolot olivat jatkuneet varoituksesta huolimatta. Tydsuhde voidaan
irtisanoa luvattomien poissaolojen takia, jos tyontekija on rikkonut tydsopimus-
velvoitetta tahallaan tai tuottamuksellisesti. (Koskinen, Nieminen & Valkonen
2012, 97-98.)

Tyontekija oli tydskennellyt LVI-asentajana yrityksessa ja oli joutunut sairaslo-
malle noin kahden vuoden ajaksi. Hénelle oli todettu pinnallisen peitinkalvon
paksunnos, joka johtaa véhitellen yhden tai useamman sormen pysyvaan koukis-
tumiseen. Yhtio katsoi tyontekijan tyokyvyn olennaisesti heikentyneen ja oli pur-
kanut tyontekijan tyosuhteen tdman perusteella. Asiassa riideltiin siit, oliko yhti-
0l14 oikeus purkaa tyosuhde vai vaan irtisanoa se. Tydtuomioistuin paatyi ratkai-
suun, jossa tydnantajalla ei ollut erittdin painavaa syytd purkaa tyosuhdetta. Kui-
tenkin tyonantajalla oli asiallinen ja painava peruste irtisanoa tyésopimus. Tyo-
tuomioistuin paatyi seuraavaan ratkaisuun, koska purkaminen oli tapahtunut tyon-
tekijad kuulematta ja tyonantajalla ei ollut purkuhetkella tietoa tyokyvyttdmyyden
jatkumisesta. Tyokyvyttdomyys tulee olla pysyvad, jotta voidaan harkita tydsuh-
teen paattamista purkamalla. Tassé tapauksessa tyokyvyttdmyyden jatkumisesta ei
ollut tietoa, joten tydsuhteen voitiin olettaa jatkuvan irtisanomisajan pituisen ajan.
(TT:2007-43.)

Tyontekijan tydsuhde voidaan paattaa sairauden perusteella, jos tyontekijan tyo-
kyky on olennaisesti ja pitkaaikaisesti heikentynyt. Tydsuhteen irtisanominen tu-
lee kysymykseen, kun tyontekoedellytykset ovat muuttuneet niin olennaisesti, etta
tyontekijé ei pysty endd suoriutumaan tyotehtdvistdan. Kun péattdmisperusteena
pidetdan tyontekijan sairautta, tydsuhde ennemmin irtisanotaan kuin puretaan, ku-
ten edell& olevasta oikeustapauksessa kavi. T&ma johtuu siitd, ettd tydsuhteen pur-
kaminen edellyttad yleensé teon moitittavuutta, eika sitd voi sairaustilanteissa so-
veltaa. TyOsuhteen purkaminen sairauden takia edellyttdd pysyvaa tyokyvytto-
myyttd. (Koskinen, Nieminen & Valkonen 2012, 106.)
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Linja-auton kuljettaja oli mennyt erédané paivana toihin ja oli puhaltanut autoon
asennettuun alkolukkoon 0,35 promillea. Tamé lukema oli estdnyt ajoneuvon
kaynnistymisen. Yhti6ll& oli nollatoleranssi alkoholiin liittyen ja tasté johtuen oli
purkanut linja-auton kuljettajan tydsuhteen. Linja-auton kuljettajan tydtehtdavana
oli kuljettaa koululaisia, joten tyotehtavienkin johdosta voitiin olettaa nollatole-
ranssia alkoholista. Tapauksessa riidanalaista oli, oliko oikein purkaa vai irtisanoa
linja-auton kuljettajan tyosuhde. Tydtuomioistuin paatyi ratkaisuun, jossa yhti6lla
oli oikeus ainoastaan irtisanoa tyontekijan tydsuhde. Tyontekijalla oli kuitenkin
takana moitteeton tyGura ja promillelukema ei ylittanyt rattijuopumusrajaa. Teko
oli kuitenkin kokonaisuutena arvostellen niin vakava, etta tyontekija voitiin irtisa-

noa ilman varoituksen antamista. (TT:2013-166.)

Alkoholin vaarinkayttéa tydsuhteen paattdmisperusteena tulee ottaa huomioon
tyopaikka, tydolosuhteet, kdyton toistuvuus ja teon vaikutukset tyontekijélle ja
ty6nantajalle. Tyontekijan asemalla on my6s suuri merkitys arvioinnissa. Kuten
edelld olevassa oikeustapauksessa (TT:2013-166) linja-auton kuljettajalta edelly-
tetdan erityistd luotettavuutta, koska tyotehtaviin kuuluu koululaisten kuljettami-
nen. Kyseisessé tapauksessa teon vaikutukset ovat olleet suuret, koska kuljetus-
alalla vyleisesti edellytetddn huolellisuutta. (Koskinen, Nieminen & Valkonen
2012, 119-122))

Finnair Oyj:ssé tydskennellyt purseri oli ottanut matkustajatarjoiluun tarkoitettuja
virvokkeita lentokoneesta tyévuoronsa jalkeen. Han ei ollut mydsk&éan tehnyt tul-
lausilmoitusta tuomistaan savukkeista. TyOnantaja oli nédiden rikkeiden myota
purkanut purserin tydsuhteen, koska heidan mielestéan oli tapahtunut erittdin va-
kava rikkomus. Tuomioistuimissa riideltiin siitd, oliko yhtiolla oikeus irtisanoa
vai purkaa purserin tyosuhde. Kéargjaoikeuden mukaan yhtiolla oli riittavat syyt
purkaa purserin tydsuhde, koska heidan mielestaan oli tapahtunut niin vakava rik-
komus, ettei voitu edellyttdd tydsuhteen jatkuvan irtisanomisajan pituista aikaa.
Hovioikeus muutti karajadoikeuden tuomiota, ettd yhtiolla oli vain oikeus irtisanoa
purserin tydsuhde. Hovioikeus perusteli paatostaan purserin 30 vuoden moitteet-
tomalla ty6uralla lukuun ottamatta yht& varoitusta. Jonka takia asiaa kokonaisuu-

tena arvostellen yhti6ll4 ei ollut erittdin painavaa syytd purkaa tydsuhdetta. Asia
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eteni korkeimpaan oikeuteen, mutta korkein oikeus ei muuttanut hovioikeuden
tuomiota. (KK0:2012:89.)

Eparehellisyys tydsuhteen paattdmisperusteena ilmenee esimerkiksi rikollisena
tekona kuten edelld olevassa oikeustapauksessa (KK0:2012:89). Pahimmillaan
tyontekija syyllistyy rikolliseen toimintaan tyGaikana. Kyseinen menettely rikkoo
tyontekijan ja tyonantajan valisté luottamussuhdetta. Eparehellisyys on paattamis-
peruste seké irtisanomiselle ettd purkamiselle. Irtisanominen tapahtuu silloin kun
asiassa ilmenee lieventavia seikkoja kuten esimerkiksi teon vahaisyys ja tyonteki-
jan aiempi kayttaytyminen. (Koskinen, Nieminen & Valkonen 2012, 145-146.)

Tyontekija oli tyoskennellyt méaaramittasahaajana parin kymmenen vuoden ajan.
Hén oli merkinnyt urakkatyoilmoitukseen vaaran méaaran tiettyja pakkausalustoja,
jotta olisi saanut enemmaén palkkaa. Han kaytti kuitenkin kierrdtysalustoja, jotka
eivat oikeuttaneet palkkaan. Naiden perusteella tydnantaja oli purkanut tydsopi-
muksen. Lisaksi tyontekija oli saanut aiemmin varoituksen myohéstelyista, vir-
heellisesté tydaikaleimauksesta ja tydilmoitusten virheellisesti tayttamisesta. Me-
nettelyn takia tyontekija on yrittdnyt saada perusteetonta palkkaa tekemastaan
tyosta. Tyoilmoitukset ovat palkan perusteena ja tydnantajan tulee luottaa siihen,
ettd ne taytetdan rehellisesti. Kuitenkin t&sté saatava rahallinen hyoty on ollut al-
hainen, jonka perusteella tydtuomioistuimen mielesta tyontekijan tydsuhde oli oi-
kein ainoastaan irtisanoa. Irtisanominen sen takia, koska menettely ei ollut niin
vakavaa, ettei tyosuhdetta olisi voitu jatkaa irtisanomisajan pituista aikaa.
(TT:2003-21.)

Tyontekijan sopimaton kaytds oikeuttaa paattamaan tydsuhteen. Sopimaton kay-
tos voi olla tydvelvoitteen tai tydnantajan maaraysten rikkomista. Edella seloste-
tussa oikeustapauksessa (TT:2003-21) tyontekija oli rikkonut tydvelvoitettaan se-
ka tyonantajan méaréyksia. Tyodsuhteen padttdmista harkittaessa on otettava huo-
mioon kokonaistilanne esimerkiksi teon vaikutukset tyonantajalle. Teon vaikutuk-
set eivéat olleet kyseisessa oikeustapauksessa suuret, mika otettiin huomioon lie-
ventavéna asiahaarana ja tyésuhde ainoastaan irtisanottiin. (Koskinen, Nieminen
& Valkonen 2012, 161-163.)
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Tyontekijé oli ollut tydsuhteessa usean kymmenen vuoden ajan koulutussuunnitte-
lijana. TyOpaikalla oli ollut useita vuosia ty6ilmapiiri- ja yhteistydongelmia ja
useimmat tyontekijat olivat olleet sitd mieltd, ettd ongelmat johtuivat kyseessa
olevasta tyontekijastd. Muut tyontekijat kokivat kayttaytymisen kuormittavana,
ahdistavana ja yksi jopa kiusaamisena. TyOnantaja oli antanut tyontekijalle varoi-
tuksen epéasiallisen kayttaytymisen takia. Varoituksen jalkeen tilanne oli karjis-
tynyt uudelleen, koska tydntekijé oli varoituksen saatuaan osoittanut, ettei aio kor-
jata kayttaytymistadn. Vaikka tyontekijalla oli ollut pitké tyésuhde takana ja han
oli tehnyt tyonsd hyvin, kokonaisuutena arvostellen ei voitu olettaa tyGsuhteen
jatkamista. Edelld mainittujen perusteella karéjéoikeus katsoi, ettd tyonantajalla
oli asialliset ja painavat syyt tyontekijan irtisanomiseen. Tyontekija valitti kardja-
oikeuden tuomiosta hovioikeuteen, mutta hovioikeus ei ldhtenyt muuttamaan
tuomiota. (Turun hovioikeus 27.5.2016; Tuomio Nro 566; Dnro S 15/2285)

YhteiskyvyttOmyyttd pidetdén yleisesti ottaen vain irtisanomisperusteena, kuten
edelld olevassa Turun hovioikeuden paatoksessékin on tapahtunut. Yhteistyoky-
vyttdmyytta arvioitaessa tydsuhteen paattdmisperusteena, on otettava huomioon
teon kesto ja sen aste seké tyopaikan olosuhteet. Yhteistyokyvyttomyys voi ilmeta
esimerkiksi erimielisyyksilla. Tydnantajan tulee ensin tehda tarvittavat toimenpi-
teet yhteistyokyvyttémyyden korjaamiseksi. Tyosuhteen irtisanominen edellyttéda
riittdvan olennaisesti moitittavaa tydntekijan tekoa. (Koskinen, Nieminen & Val-
konen 2012, 177-185.)

6.2 Purkaminen

Linja-auton kuljettajana tyoskennellyt oli toistuvasti rikkonut tydvelvoitteitaan
jattamalla tilittamatta rahat. Rahat olisi kuulunut tilittaa aina tyévuoron péatteeksi.
Hénta oli useaan kertaan huomautettu asiasta ja vielé erikseen annettu huomautus,
mutta menettely jatkui, joten hanen tydsuhteensa purettiin. Selitykseksi tyontekija
kertoi, ettei hanelld ollut mahdollisuutta tilitt44 rahoja ajallaan. Kuitenkin samoja
vuoroja tehneelld tydkaverilla oli. Asiaa kokonaisuutena arvioiden tyétuomiois-

tuin katsoi, ettd tyonantajalla oli oikeus purkaa tyontekijan tyosuhde. Oikeus pur-
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kaa johtui siit4, etta kuljettajan virheellinen menettely oli ollut jatkuvaa huomau-
tuksista huolimatta. (TT:2013-55.)

Tyontekijan tulee tydsopimussuhteessa noudattaa tyonantajan méaarayksia. Maa-
raysten noudattamatta jattdminen on tyovelvoitteen laiminlyontid, kuten edella
olevassa tapauksessa oli kyse tydvelvoitteen laiminlyonnistd. Tyon suorittamista
koskevat laiminlyonnit ovat myds tyovelvoitteen laiminlyontid. Né&issa tapauksis-
sa tyontekija tietda tekevansa tahallaan véarin. Tyosuhteen purkamiskynnysté ar-
vioitaessa otetaan huomioon teon olennaisuus, toistuvuus ja jatkuminen varoituk-
sen jalkeen. Tyosuhteen purkamiseen tarvitaan erittdin painava syy ja usein tulee
kyseeseen teon toistuvuus. (Koskinen, Nieminen & Valkonen 2012, 76-79.)

Tyontekijé oli tydskennellyt yrityksessa monen kymmenen vuoden ajan ensin ah-
taajana ja mydhemmin kontintarkastajana ja liikenteenhoitajana. Tyontekija oli
ollut luvatta poissa toisté alkoholin k&yton takia moneen kertaan lyhyen ajan sisal-
l4. Poissaolot olivat kestineet useita paivid. Ensimmaisen luvattoman poissaolon
jalkeen tyontekijélle oli annettu varoitus. Toisen luvattoman poissaolon jalkeen
tyontekija oli saanut parin viikon mittaisen tydkiellon. Varoituksesta ja tyokiellos-
ta huolimatta tyontekija oli jatkanut luvattomia poissaolojaan, joten yritys purki
tyontekijan tydsuhteen. Ty6tuomioistuin katsoi myds, etta yritykselld oli oikeus
tyosuhteen purkamiselle. Yrityksessd on ollut hoitoonohjausjarjestelma, mutta se
ei sulje pois mahdollisuutta tydsuhteen paattdmiselle. Eikd myodskaan voitu olettaa
tyontekijan siirtoa toisiin tehtaviin vahentavan luvattomia poissaoloja. (TT:2007-
89.)

Luvattomat poissaolot tulee olla toistuvia ja varoituksista huolimatta tapahtuvia,
jotta tydnantajalla on oikeus purkaa tyontekijan tydsuhde. Kyseisessa tapauksessa
(TT:2007-89) oli annettu varoitus, mutta menettely oli jatkunut varoituksista huo-
limatta. Varoituksen antamisen jalkeen tydsuhteen purkamiskynnys ylittyy hel-
posti, jos luvattomat poissaolot jatkuvat. Tydsuhteen purkamiskynnys vylittyy
my6s helpommin, mitd toistuvampaa ja tuomittavampaa syytéd tyontekija esittaa

luvattomille poissaoloilleen. (Koskinen, Nieminen & Valkonen 2012, 103-104.)
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Kaksi tyontekijaé olivat olleet toistaiseksi voimassa olevissa tyosuhteissa. Tyon-
antaja oli purkanut heidan tydsuhteensa pitk&aikaisen tyokyvyn heikentymisen
perusteella. Kumpikin tyontekija oli ollut madaréaikaisella tyokyvyttomyyselak-
keella purkamishetkelld. Toinen tyontekija oli ollut sairauden vuoksi poissa toista
yli 25 kuukautta ja toinen melkein 12 kuukautta. Kéargjaoikeuden mielestd mo-
lempien tyOonteon edellytykset olivat heikentyneet niin paljon, ettei voitu olettaa
sopimussuhteen jatkamista irtisanomisajan pituista aikaa. TyOnantajalla oli siis
erittdin painava syy purkaa tyontekijoiden tydsuhteet. Seka hovioikeus ja korkein
oikeus pysyi karajaoikeuden ratkaisussa, eiké lahtenyt muuttamaan sitd. Peruste-
luissaan korkein oikeus kaytti vanhaa tyosopimuslakia, jonka mukaan tyGnantaja
voi purkaa tydsopimuksen, jos tyontekija oli jatkuvasta syystad kykenematon tyo-
hon. Vaikka taméa sdédnnds on kumottu ja sadnnokseen tehdyt kielelliset muutokset
ja esimerkkiluettelo on poistettu, ei ole kuitenkaan haluttu muuttaa purkamispe-
rusteita koskevaa vakiintunutta oikeuskaytantod. (KKO:2006:104.)

Sairauden tulee heikentdéd tyokykya pysyvasti, jotta tydsuhteen purkamiskynnys
ylittyy. Aiemmissa oikeuskéaytannoissa on katsottu yli vuoden pituiset tyokyvyt-
tomyydet pysyvaksi tyokyvyttomyydeksi. Tydsuhteen purkamisessa tulee ottaa
huomioon kokonaisarviointi. (Koskinen, Nieminen & Valkonen 2012, 117-118.)

Ahtaajana tydskennelleen tyontekijan tyosuhde oli purettu, koska héan oli toistu-
vasti ollut paihtyneené toissa ja kéayttanyt siella alkoholia. Kyseisen alan tydehto-
sopimuksen mukaan tyontekijan tyosuhde voidaan purkaa, jos tyontekijalle on
annettu varoitus ja tyokielto samasta asiasta. Purkaminen ilman varoitustakin on
mahdollista, jos tyotekija vaarantaa tyoturvallisuutta. Ahtaaja oli tydskennellyt
sen verran tarkedssa asemassa, etta han vaaransi tydpaikan tyéturvallisuuden. Rii-
datonta asiassa on ollut, onko tyontekija esiintynyt alkoholin vaikutuksen alaisena
tyopaikalla. Osapuolet ovat olleet eri mielta siitd, onko tyontekijan niin tarkedssa
asemassa, etta tyosuhde voitiin purkaa ilman varoitusta. Tyétuomioistuimen mie-
lestd ahtaaja oli tyoskennellyt sen verran tarkedsséa asemassa, jolloin han vaaransi
ty6paikan tyéturvallisuuden. Tyonantajalle oli siis tydsopimuslain erittdin painava
syy purkaa tyontekijan tyésuhde. (TT:2008-96.)



42

Kun arvioidaan alkoholin vaarinkayttod tyosuhteen purkamisperusteena tulee ot-
taa huomioon alan erityispiirteet, tydolosuhteet ja teon vaikutukset. Tietyilld aloil-
la suhtaudutaan ankarammin alkoholin véarinkayttéon johtuen tyéturvallisuudes-
ta. Paihdyttavien aineiden perusteella tydsuhteen paattdminen edellyttdd toistu-
vuutta. Paattdminen on mahdollista my0s tapauksissa, joissa yhden kerran kayttaa
alkoholia tyopaikalla tai on sielld yhden kerran alkoholin vaikutuksen alaisena.
(Koskinen, Nieminen & Valkonen 2012, 119-123.)

Pankissa konttorinhoitajana tyoskennellyt oli ollut virkavapaalla ja toihin palaa-
misen ehtona konttorinhoitajan olisi tullut luopua omistamansa yhtion hoidosta ja
arvopaperikaupasta. Pankki oli pitdnyt tat4 pankkitoiminnan kilpailevana toimin-
tana. Konttorinhoitaja oli kieltdytynyt luopumasta yhtion hoitamisesta, jonka jal-
keen pankki oli purkanut hénen tydsuhteensa. Asiassa oli kyse siitd, oliko pankKi
hyvéaksynyt kilpailevan toiminnan esimerkiksi antamalla yhti6lle lainan perusta-
mista varten. Pankki on antanut kyseisen lainan, koska selvityksissé konttorinhoi-
tajan piti vain sijoittaa yhtioon ja hanen veljensé hoitaa yhtiotd. Konttorinhoitajan
teko Kkatsottiin olevan sellaista kilpailevaa toimintaa, joka olisi vahingoittanut
ty6nantajaa. Hanen asemansakin huomioon ottaen toiminnan katsottiin olevan ris-
tiriidassa, mit4 voidaan hanen asemassaan olevalta tyontekijélta olettaa tekevén
kyseisessa menettelyssa. (TT:1990-57.)

Silkkipainajana tyoskennellyt oli anastanut yhtion omaisuutta ja sen perusteella
hénen tydsuhteensa oli purettu. Raastuvanoikeuden mielestd tyontekija ei ollut
syyllistynyt kilpailevaan toimintaan todisteiden puuttuessa. Kuitenkin tyontekijan
kaapista oli 16ytynyt vahdinen maara yhtion kayttamaa varipigmenttia, mutta epa-
selvaksi oli jaanyt, oliko tyontekijalla tarkoitus anastaa tété itselleen. Myos hovi-
oikeus pysyi raastuvanoikeuden péaatoksessa. Asia kuitenkin eteni viel&d korkeim-
paan oikeuteen, jonka mukaan tyénantajalla oli kokonaisuus huomioon ottaen erit-
tain painava syy tyosuhteen purkamiseen. Tyontekijan kaapista oli varipigmentin
lisdksi 10ytynyt luettelo yhtion asiakkaiden nimistd ja osoitteista. Tyontekija oli
myos tyosuhteen aikana toimittanut tyotarvikkeita veljelleen, joka oli aloittamassa
Kilpailevaa toimintaa. Tyontekija ei ollut halunnut kommentoida, miksi héanelt4
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I0ytyi véripigmenttia ja luettelo. N&iden perusteella tyontekijan toiminta on ollut
hyvén tavan vastaista ja vahingoittanut tyonantajaa. (KKO:1985-11-99.)

Edelld olevissa tapauksissa (TT:1990-57) ja (KKO:1985-11-99) oli kyse kilpaile-
vasta toiminnasta. Tyontekijan yleisiin velvollisuuksiin kuuluu vélttdd oman tyon-
antajan kanssa kilpailevaa toimintaa. Tyontekijan tulee rikkoa kilpailevan toimin-
nan kieltoa olennaisesti, jotta tyontekija voidaan irtisanoa kilpailevan toiminnan
takia. Oikeus purkaa tulee kyseeseen, kun tyontekija rikkoo kilpailevan toiminnan
kieltoa torkedasti. Mita enemmaén tyontekija hyddyntaa tyonantajan tietoa Kilpaile-
vassa toiminnassa, sitd vakavampana rikkomuksena sita pidetd&n. Purkamisoikeus
on, jos tyontekija on tietoinen, ettd toiminta on Kiellettyd ja silti harjoittaa sité.
(Koskinen, Nieminen & Valkonen 2012, 136, 140, 144.)

Tyontekijé oli ottanut tyopaikaltaan kaksi vakuumipakattua kalapakettia ja ne oli
I0ydetty tyontekijan lukitusta pukukaapista. Yhtioll4 oli nollatoleranssi varkausta-
pausten kannalta ja varkaustapaukset johtivat saman tien tydsuhteen paattdmiseen.
Tyontekijélle oli tehty kaappitarkastus, jota ennen tyontekija oli vaittanyt, ettei
hanellé ole kaloja. Kalat olivat kuitenkin I6ytyneet kaapista, jonka jalkeen tyoteki-
ja oli etsinyt Kkuittia, ettd olisi maksanut kalat. Tamén jalkeen kuitenkin tyontekija
oli vaittanyt, ettd ei ollut ehtinyt maksaa kaloja kiireen vuoksi. Seka kardjaoikeus
ettd hovioikeus olivat olleet yhtd mielta siitd, ettd tekoa voidaan pitéa erittdin va-
kavana rikkomuksena, ettd se johtaa tyosuhteen purkamiseen. Kokonaisuutena
arvostellen tyontekijé oli toistuvasti rikkonut lojaliteettivelvollisuuttaan tyonanta-
jaa kohtaan ja koska tyopaikalla oli todistetusti kaytanto, jolloin varkaustapauksis-
sa tydsuhde puretaan. (Turun hovioikeus 5.12.2014; Tuomio Nro 1272; Dnro S
14/229.)

Purkamiskynnys ylittyy tydntekijan eparehellisyyden takia, jos on toimittu tietoi-
sesti tyonantajaa kohtaan eparehellisesti. Kyseisessd Turun hovioikeuden tapauk-
sessa tyontekija on toiminut tietoisesti varastamalla tydnantajan omaisuutta. Arvi-
ointiin vaikuttaa tyopaikan oma kéaytanto kyseisissa tilanteissa. Normaalitydnteki-

jan tyosuhteen paattdminen arvioidaan kokonaisharkinnalla. Harkinnassa otetaan



44

huomioon esimerkiksi teon torkeys, tyontekijan tietoisuus ja tyonantajalle aiheu-
tuneet vahingot. (Koskinen, Nieminen & Valkonen 2012, 155-158.)

Postinjakaja on toistuvasti ottanut rahaa tyOpaikan kahvikassasta. Han ei ollut
aluksi myontanyt tekojaan, mutta koska teoille oli todistajia, oli hdn ne myonté-
nyt. Epérehellisen toiminnan johdosta tyonantaja oli purkanut postinjakajan tyo-
suhteen. Riidanalaista asiassa oli, oliko teko niin vakava, ettd se johti tyosuhteen
purkamiseen vai olisiko ollut oikein ainoastaan irtisanoa postinjakaja. Yhtiéll& on
ollut kéytantd, jonka mukaan tydsuhde paatetdén, jos tyontekija syyllistyy epare-
helliseen menettelyyn. Vaikka menettely ei ole kohdistunut tydtehtaviin, on se
kuitenkin tapahtunut tyoaikana tyotiloissa. Muutenkin postinjakajan ammatissa
voidaan edellyttdd ehdotonta luotettavuutta. Postinjakajan teko on teollaan osoit-
tanut eparehellisyytté ja rikkonut tydnantajan ja tyontekijan vélisen luottamussuh-
teen, joten tydtuomioistuin katsoi yhtiolla olleen oikeudet purkaa postinjakajan
tyosuhde. (TT:1999-58.)

Edellisessé tapauksessa postinkantajan kéytés on ollut sopimatonta. Sopimaton
kaytos tarkoittaa paheksuttavaa menettelyd tyopaikalla. Sopimaton kéytds voi
kohdistua ty6nantajaan, tyokavereihin tai asiakkaisiin. Tédhankin vaikuttaa tytpai-
kalla olevat kaytannot kyseisissé tapauksissa. Oikeus purkaa tydsuhde sopimatto-
man menettelyn takia, edellyttda erittdin vakavaa luottamussuhteen rikkomista.
(Koskinen, Nieminen & Valkonen 2012, 163-174.)

Maalarina tyoskennellyt oli kieltdytynyt useasti meneméastd maalaamaan parve-
kemaalauksia. Parvekkeiden maalauksesta oli huomautettu moneen kertaan viikon
aikana, eikd mitaan ollut tapahtunut. Asiassa mietittiin, oliko tydn tekemisesta
kieltaytymiselle hyvaksyttava syy. Maalarille oli myds annettu tilaisuus korjata
menettelynséd huomautusten jalkeen ja tyonantajan kanssa kaydyssa keskustelussa
on tullut selvéksi, etta kieltdytyminen johtaa tydsuhteen paattdmiseen. Tyétuomio-
istuin on katsonut parvekemaalauksien merkitys, toiden kiireellisyys ja toistuva
tyonantajan méaardysten noudattamatta jattdminen kokonaisuutena arvioiden on

niin vakava rikkomus, etté se oikeuttaa tysuhteen purkamiseen. (TT:2015-85.)
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Y hteistyokyvyttdmyys voidaan mééritella kielteisend suhtautumisena kuten edella
olevassa oikeustapauksessa (TT:2015-85) on tapahtunut. Arvioinnissa merkittavaa
on teon kestolla ja asteella ja tyopaikan olosuhteilla. Yhteistydkyvyttdmyys ei ole
yksin tydsuhteen purkamisperuste vaan se ilmenee usein tyovelvoitteen tahallise-
na laiminlyontind. Purkamisperuste ei synny yhtakkié vaan tilanne yleensa karjis-
tyy pikkuhiljaa. (Koskinen, Nieminen & Valkonen 2012, 181, 190)
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7 JOHTOPAATOKSET

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli etsid tydsuhteen irtisanomisen ja purkami-
sen raja kaytannossa. Milloin tyGsuhde paattyy irtisanomisella ja milloin purkami-
sella? Mitké teot ovat niin vakavia, etti ne johtavat tyosuhteen paattamiseen vélit-
tomaésti purkamalla ja mitk&d vahemman vakavia, ettd tyosuhdetta voidaan jatkaa
vield irtisanomisajan pituisen ajan? Opinndytetydssa tarkasteltiin asiaa tyonanta-
jan nakokulmasta, milloin h&n voi pé4ttéa tyosuhteen irtisanomisella tai purkami-
sella. Tyon teoreettinen viitekehys koostui tyboikeuden laeista, oikeuskirjallisuu-
desta ja oikeuskaytanndstd. Oikeustapausten avulla pystyttiin havainnollistamaan

rajanvetoa kaytanngssa.

Ty6sopimuslain sdédnnoksid tyosuhteen irtisanomisesta ja purkamisesta voidaan
tulkita eri lailla. T&st4 johtuu, ettd kyseinen aihe aiheuttaa paljon epaselvyyksia ja
riitatilanteita. Sen mukaan tyosuhteen irtisanominen onnistuu vain asiallisesta ja
painavasta syysté ja purkaminen erittdin painavasta syystad. Kun tydsuhde paattyy
irtisanomisella, se paattyy irtisanomisajan kuluttua. Kun taas tygsuhde paattyy
purkamisella, se paattyy vélittomasti. Tydsopimuslakiin on kuitenkin s&adetty
kielletyt irtisanomisperusteet, joiden perusteella tydsuhdetta ei voida péattaa.

Tydsopimuslaissa sanotaan, kun tydsuhde paattyy purkamisella, silloin ei voida
olettaa tydsuhteen jatkuvan edes irtisanomisajan pituista aikaa. Tydsuhteen pur-
kamisperusteen tulee olla niin vakava, ettd tyontekijan tydvelvoite paattyy saman
tien. Kun tyontekijan tyosuhde pééatetadn irtisanomisella, on hanellda kuitenkin
paasaantoisesti tyovelvoite vield irtisanomisajan loppuun saakka. Talldin tydsuh-
teen paattamisperuste ei ole ollut niin vakava, ettei tyontekija voisi jatkaa tyoteh-
tavissaan irtisanomisajan loppuun saakka. Joissakin oikeustapauksissa on mahdol-
lista, ettd on myds mietitty irtisanomisajan pituuden vaikuttavan tydsuhteen paat-
tdmistapaa harkittaessa. Irtisanomisaika voi vaihdella kahdesta viikosta puoleen

vuoteen.

Purkamalla paatetyistd tyosuhteista valitetaan helpommin oikeusasteisiin, joten
voidaan ajatella, ettd tyonantaja paésee helpommalla péattdessaan tyontekijan tyo-

suhteen irtisanomisella. Tydsuhteen purkaminen aiheuttaa tyontekijalle taloudelli-
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sia vaikeuksia, koska palkanmaksu paattyy saman tien. Irtisanomisaika voi olla
useita kuukausia pitk&, joten voidaan miettid, onko tyopaikan kannalta parempi
vaihtoehto purkaa tyontekijan tydsopimus saman tien. Pitka irtisanomisaika voi

vaikuttaa tyontekijan tydmotivaatioon.

Paattamisperusteet on jaettu eri ryhmiin. Usein oikeustapauksissa ei ole kyse vain
yksittaisen perusteen rikkomisesta, jolloin rajanveto on hankalampaa. Kaikki oi-
keustapaukset Kkatsotaan tapauskohtaisesti ja kokonaisuutena arvostellen, mika
asettaa myds hankaluuksia rajanvetoon. Rajanveto on myos lainsaatajille ollut
hankalaa, koska kyseisesta aiheesta riidelldan paljon tuomioistuimissa. Kokonai-
suuteen vaikuttaa useasti tyontekijdn asema, ala, tyouran pituus, hyvd maine ja
kaytos, aikaisemmat varoitukset, rikkomus ja sen vaikutukset. Usein tydsuhteen
irtisanomisen ja purkamisen vélilla on vain pienié aste-eroja, jotka erottavat paat-

tamistavat toisistaan.

Tydvelvoitteen laiminlyonti riittd4 usein yksistaankin tydsuhteen paattamisperus-
teeksi. Tyovelvoitteen laiminlydnnista olen ottanut kaksi oikeustapausta, Turun
hovioikeuden 23.10.2015 tuomio 2097 ja ty6tuomioistuimen ratkaisu 2013-55.
Né&issd molemmissa tapauksissa oli kyse kuljettajista, toinen ajoneuvoyhdistelman
kuljettajasta ja toinen linja-autonkuljettajasta. Molemmat olivat toistuvasti laimin-
lydneet tyovelvoitettaan ja molemmille oli huomautettu asiasta. Naita kahta ta-
pausta vertaamalla voidaan todeta, ettd rahojen tilittamaétta jattaminen on ollut pa-
hempi rikkomus kuin tyonjohdon ohjeiden noudattamatta jattdminen. Rahojen k-
sittely liittyy kuitenkin vakavasti yrityksen talouteen. Tydnjohdon ohjeiden nou-
dattamatta jattdminen ei vélttdmatta ollut niin suuri rikkomus, etta olisi voitu péat-
taa tyosuhde purkamalla. Rahojen tilittdmatta jattdmisestd on todennédkdisesti ai-
heutunut suurempaa taloudellista vahinkoa tyonantajalle kuin ohjeiden noudatta-
matta jattdmisestd. Tahatonta tydvelvoitteen laiminlyontid arvioidaan lievemmin,
koska tyontekija ei ole tiennyt tai ymmartanyt laiminlyonnistd. Tahallista tyovel-
voitteen laiminlyontid arvioidaan ankarammin, koska tyontekija on ollut tietoinen

tyovelvoitteen laiminlyonnista.
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Ty6sopimus on purettu useimmissa tapauksissa, kun on ollut kyse luvattomista
poissaoloista alkoholin takia. Irtisanominen tapahtuu silloin kun on kyse lievem-
mastd poissaolon syystd. Molemmissa esimerkkitapauksissa TT:2007-1 ja
TT:2007-89 luvattomat poissaolot olivat kestdneet useita paivid ja molemmille
tyontekijoille oli annettu varoitus asiasta. Poissaoloissa paattdmisperusteena on
tarkedd miettid, kuinka suuri haitta tastd aiheutuu tyonantajalle. Esimerkiksi ta-
pauksessa, jossa tyontekija oli tydskennellyt kontintarkastajana ja liikenteenhoita-

jana, on varmasti ollut suurta haittaa tyontekijan poissaololla.

Sairaus on paasaantoisesti kielletty irtisanomisperuste, mutta tyokyvyn tulee hei-
kentya niin olennaisesti ja pitk&aikaisesti, jotta ty6suhde voidaan paattaa sairau-
den perusteella. Tassa asiassa irtisanomisen ja purkamisen vélilla on vain pieni
ero, koska tyokyvyn heikentymista arvioidaan molemmissa paattamistavoissa sa-
malla tavalla. Esimerkkitapauksissa TT:2007-43 ja KK0O:2006:104 irtisanominen
tapahtui siksi, koska tyontekijaa ei ollut kuultu ja tyonantajalla ei ollut purkuhet-
kella tietoa tyokyvyttdmyyden jatkumisesta. Toisessa esimerkkitapauksessa pur-
kaminen oli tapahtunut, koska tyontekijat olivat jatkuvasta syysta olleet kykene-

mattomia tyohonsa.

Kun pdihteiden kéayttd on paattdmisperusteena, paattdmistapaan vaikuttavat suu-
relta paljon tyontekijan asema, tyotehtévat ja tydpaikka. Molemmat oikeustapauk-
set TT:2013-166 ja TT:2008-96 koskivat alkoholin kaytt6d. Kummassakin ta-
pauksessa tyontekijat olivat olleet tarkedssa asemassa tyopaikalla ja pdihteiden
kaytolla vaarantanut tyoturvallisuuden. Pdihteiden kéyttd on suuri ty6turvallisuus-
riski tyopaikalla. Molemmissa tapauksissa tyontekijat olivat tulleet tdihin alkoho-
lin vaikutuksen alaisena tydpaikalla. Toisessa tapauksessa tyontekijan tydsuhde
oli purettu, koska han oli tyopaikalla nauttinut alkoholia. Toinen tyontekija oli
vain irtisanottu, koska oli toihin tullessaan ollut alkoholin vaikutuksen alaisena.
Tasté voidaan yleistaa, ettd alkoholin vaikutuksen alaisena tuleminen téihin ei ole

niin vakavaa kuin se, etté tyopaikalla nautitaan alkoholia.

Kilpaileva toiminta on useasti niin vakavaa tydsuhteen velvoitteiden rikkomista,

etta se paattyy purkamiseen. Taman takia useimmissa oikeustapauksissa on pééa-
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dytty purkamaan tyosuhde irtisanomisen sijaan. Kilpaileva toiminta haittaa tyon-
antajan toimintaa, joten tydsuhde paatetdan vélittdmasti eika voida olettaa tyosuh-
teen jatkuvan irtisanomisajan pituista aikaa. Irtisanomisaikana tyontekija saisi
vain enemman tuhoa aikaan tyopaikalla. Esimerkkitapauksissakin TT:1990-57 ja
KKO:1985-11-99 molempien tyontekijoiden tyosuhteet oli oikeus purkaa, koska

toiminnan katsottiin olevan tyénantajaa vahingoittavaa toimintaa.

Kun tydsuhde paatetddn tyontekijan epérehellisen kaytoksen takia, tulee ottaa
huomioon teon vakavuus. Kummassakin esimerkkitapauksessa KKO:2012:89 ja
Turun hovioikeuden 5.12.2014 tuomiossa 1272 tyontekijat olivat varastaneet
ty6nantajan omaisuutta. Ensimmaisessé tapauksessa otettiin huomioon tydntekijan
pitkdaikainen ja moitteeton tydura, jonka takia paadyttiin ainoastaan irtisanomi-
seen purkamisen sijasta. Toisessa tapauksessa teon vakavuutta lisasi se, etta tyon-
tekija oli ensin valehdellut asiasta. Sen takia tuomioistuin paatyi tygsuhteen pur-
kamiseen. Naistd voidaan péaatelld, etta tyontekijan ura ja kayttdytyminen vaikut-

tavat paattdmistavan paattamisessa.

Kun tydsuhde paatetaan tyontekijan sopimattoman kéytoksen takia, arvioinnissa
otetaan huomioon tydntekijan luotettavuus asemansa takia ja minkélaiset seurauk-
set siitd seuraa. Esimerkkitapauksissa TT:2003-21 ja TT:1999-58 tyontekijoina oli
madramittasahaaja ja postinjakaja. Kummassakin tapauksessa tyontekijat olivat
rikkoneet tydnantajan ja tyontekijan valista luottamussuhdetta niin pahasti, ettd
tyGsuhteet paatettiin. Yleisesti voidaan pééatelld, ettd postinjakajalta edellytetdan
enemman luotettavuutta kuin maaramittasahaajalta. VVoidaan virheen sattuessa aja-
tella, ettd maaramittasahaajan virheet ovat pienemmat kuin postinjakajan. Sopi-
mattomasta kaytoksestda aiheutuneet seuraukset olivat pienemmét maaramitta-
sahaajalla kuin postinjakajalla. Tdman takia postinjakajan tydsuhde oli purettu,

kun taas maaramittasahaajan ainoastaan irtisanottu.

Yhteistyon toimivuus on hyvén tydsuhteen kannalta valttaméattomyys. Yhteistyo-
kyvyttdmyys on yksi tyosuhteen paattdamisperuste. Oikeustapauksista Turun hovi-
oikeuden 27.5.2016 tuomio 566 ja TT:2015-85 voidaan péatelld, etté jos yhteistyo
tyokavereiden kanssa ei toimi, tydsuhde paattyy irtisanomiseen. Jos taas yhteistyo
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ei toimi tyOnantajan kanssa, tdma on vakavampaa ja johtaa tyosuhteen purkami-
seen. Molemmissa tilanteissa oli my6s annettu korjata menettely, mutta menettely
oli jatkunut samalla lailla huomautuksista huolimatta. Kaikissa tilanteissa tulee
my0Os miettid, kuinka vakavasta haitasta on ollut kyse mietittdessa tyosuhteen

paattdmistapaa.

Luottamuspula on myd6s yksi tydsuhteen paattdmisperuste, mutta harvoin se on
yksistddn sellainen. Usein kun péatetddn tydsuhde luottamuspulan takia, siihen
liittyy useasti muitakin syita esimerkiksi sopimatonta kéytosta tai tyovelvoitteiden
laiminlyontid. Tyosuhteen paattamistapaa mietittdessé tulee myos ottaa huomioon
tyopaikkojen omat s&&nnot. Joissakin tyopaikoilla saattaa olla nollatoleranssi esi-
merkiksi alkoholin tai vékivallan perusteella, joita tietenkin noudatetaan. Toisilla
tyopaikoilla on myos erilainen kéytantd varoitusten kanssa. Jotkin tyopaikat edel-
Iyttavat esimerkiksi kahta varoitusta ennen tydsuhteen péaattamistd, kun taas toisil-
le tyOpaikoille riittaé yksi.

Yhteenvetona voisi siis péaatella tydsuhteen irtisanomisen ja purkaminen vélisen
rajan olevan hyvin pieni. Naissa kaikissa tapauksissa kaikki asiat vaikuttavat
kaikkeen. Voi olla esimerkiksi ihan samalainen tapaus, mutta ihan pieni asia, jon-
ka takia paattdminen on tapahtunut irtisanomalla eik& purkamalla. Vaikka lainsaé-
tajat ovat poistaneet yksityiskohtaiset purkamisperusteet nykyisesta tydsopimus-
laista, on hyvd, etté tapauksia voidaan tulkita edelleen vanhojen saédnndsten kaut-

fa.

Tyoboikeudesta 10ytyi paljon kirjallisuutta, artikkeleita ja oikeustapauksia, joten
materiaalin kerd@minen opinnaytetyohon oli helppoa. Opinnédytetydn toteutus su-
jui hyvin ja tutkimusongelmaan saatiin hyvia vastauksia. Opinnédytetyd avaa tut-
kimusongelman keskeisen sisallon, jota tulee ottaa huomioon tydsuhdetta paatet-
téessé. Jatkoehdotusaiheita olisi esimerkiksi perehtyd vain yhteen irtisanomispe-
rusteeseen, koska materiaalia 16ytyy todella paljon ja silloin saataisiin yksil6lli-

sempid tuloksia.
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