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1 JOHDANTO

Suomessa on alle 10 tyontekijan yrityksid ldhes 250 000, jos maa-, metsd- ja kalatalous
jitetddn pois laskuista. Kyseessi voi olla usein tilanne, jossa alkuperdinen yhden tai
muutaman hengen yritys on kasvanut ja aiemmin yksin suorittavaa tyotd tehnyt yrittdja
joutuu palkkaamaan tyontekijoitd. Téllaisella tydnantajalla voi olla melko puutteellinen

velvollisuudet muodostavat lagjan ja ehka sekavankin sdannosten verkon.

Tietoa on etsivélle tarjolla runsaasti. Silti kattava, mutta tiivis oman alan opas on tarpeen
tydbnantajan avuksi, kun otetaan huomioon yksityisyrittdjan kiireinen eldméanrytmi.
Tyontekijalld puolestaan voi tietdméttomyys johtua siitd, ettd sddnnoksiin kiinnitetddn
huomiota vasta, kun ristiriita tai ongelma on ajankohtainen. Perusasioihin olisi syytd
paneutua jo etukdteen. Tamé opinnédytetydraportti voi toimia oppaana sekd tydnantajalle ettd
tyontekijalle.  Raportti  sisdltdd  lainsdddannollisen  puolen  sekd  kevyemmit
ongelmanratkaisukeinot hyvén johtajuuden avulla.

Lainkohtia avataan ja tulkitaan oikeustapausten ja esimerkkien avulla. Témén laadullisen
tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd, mitd tietoja ravintola-alan yksityisyrittéjd, esimies ja
tyontekija tarvitsevat tydnantajan ja tydntekijan vilisten suhteiden hoitamisessa. Saannosten

toteutumista kaytannossd tutkitaan haastattelemalla neljad ravintola-alan edustajaa.

Tutkimusongelma on  rajattu  ravintola-alaan ja vield tarkemmin sanottuna
anniskeluravintolan ympéristoon, koska tutkimuksen tekjjélle taméa ympéristd on tuttu tydn
kautta. Ravintola-ala tuo tutkimukseen erityispiirteitd alan oman lainsddddnnén vuoksi.
Alkoholin vaikutuksen alaisena olevat asiakkaat sekid muutkin alkoholista johtuvat lieveilmiot
ovat uhka tybturvallisuudelle ja ndmé seikat otetaan myds selvitykseen.

Tutkimusraportin teoriataustalla ovat tyotd ja ristiriitoja koskevat keskeiset lait kuten
tydsopimuslaki, tydehtosopimuslaki ja tydehtosopimukset. Keskeisimmiit, alakohtaiset

lisdksi kirjallisuus. Oikeuskaytanto tuo ratkaisuja tilanteissa, jossa laki on epéselva.



Tutkimusongelmat on jaettu kahteen padongelmaan:

1 Padongelma: Millaiset ovat tydnantajan ja tyontekijan velvollisuudet ja toisaalta
oikeudet ravintola-alalla?

11  Ongelma: Minkilaisen lisén tydoloihin tuo anniskelualan oma lainsdadantd ja
tydehtosopimus?

12 Ongelma: Miten ongelmia ja riitoja sovitellaan? Millaista apua on saatavissa kullekin

osapuolelle?

2 Padongelma: Miten oikeudet ja velvollisuudet toteutuvat kiytannossa?

21  Ongelma: Millainen on lain ja tydehtosopimusten tuntemus? Voidaanko sdédosten
tiedostamisella parantaa tydoloja?

22 Ongelma: Kuinka sdddokset vaikuttavat tydyhteisoon ja johtamiseen?

23 Ongelma: Millainen on hyvd johtaja ja esimies?

Ensimmiinen tutkimusongelma siséltdd tydnantajan ja tyontekijan vélisen suhteen juridisen
keinoin. Ongelmien ja riitojen sovittelua valottavat kyselyt tyonantajaliittoon ja
tyontekijaliittoon. Toiseen pddongelmaan tietoa etsitédédn liiketaloudellisesta kirjallisuudesta ja
ajankohtaisista lehtiartikkeleista, joista 16ytyy ongelmanratkaisuehdotuksia humaanilla tasolla
lainsddddnnon  lisdksi.  Kirjallisuudesta  etsitddn  tietoa hyvéstd johtajuudesta ja
ongelmanratkaisukyvystd. Toista pddongelmaa on tarkoitus tutkia myts haastatteluin. Téssa
opinndytetydssd kaytetddn teemahaastattelua, joka on lomake- ja avoimen haastattelun
valimuoto.

Lopuksi muodostetaan johtopéatokset tutkimuksen tavoitteiden perusteella ja arvioidaan

esimerkki laittomasta irtisanomisesta kertoo koruttomasti, miten hankalissa oloissa tyotd voi

joutua suorittamaan.



2 TYONANTAJAN JA TYONTEKIJAN OIKEUDET JA VELVOLLISUUDET

Tyosopimussuhteen oikeudet ja velvollisuudet voidaan sjjoittaa kolmeen ajankohtaan:
oikeudet ja velvollisuudet 1) tydsopimussuhteen syntyessi 2) tydsuhteen aikana 3)
tydsuhteen péittyessd. Osa velvollisuuksista koskee vain tiettyd ajankohtaa ja osa on
voimassa koko tydsopimussuhteen ajan. Velvollisuudet ovat aina toisaalta vastapuolen
oikeuksia. Oikeudet ja velvollisuudet ovat tydsuhteen aikana yleensd tdydellisid eli
poikkeuksen voi muodostaa esimerkiksi lomautus, kun tydsuhteen tyonteko- ja

Suomen tyboikeudessa on eritasoisia sdannostyskeinoja: lait ja asetukset, tydehtosopimukset,
tydsopimus, tapa ja sopimuksen veroiset kdytannot sekd tydnantajan késkyt. Sadnnosten
etusijajarjestys on padsddntoisesti edelld mainitun jérjestyksen mukainen. (Koskinen &
Ullakonoja 2009, 39.)

ovat puolittain tahdonvaltaisia eli puolipakottavia. Pakottavasta normista ei voida toisin
sopia. Tydnantajan ja tydntekijan vélinen sopimusehto on mitétdn, jos se on ristiriidassa
pakottavan sd@nnoksen kanssa. Ehto on mititon riippumatta siitd, onko se tehty
tydsopimusta solmittaessa vai myShemmin tydsuhteen aikana. Pakottavien sddnndsten
takana on tyontekijan suojeluperiaate, jonka mukaan tyontekija on tydsuhteen heikompi
osapuoli eikd hinen oikeuksiaan saa vdhentdd tahdonvaltaisesti sopimalla. Tyosuhdetta
valittdmésti koskevalla lainsddadanndlld on  siis rajoitettu  olennaisesti tydnantajan ja
tyontekijan keskindistd sopimusvapautta. Erddt normit ovat sikdli puolipakottavia, ettd vain
tydehtosopimuksella, yleensd valtakunnallisten jérjestéjen tekemélld tydehtosopimuksella
voidaan sopia toisin, tydntekijan laissa sdddettyjd etuja vahentden. Tydehtosopimus onkin
tarkein tydsuhdetta siséllollisesti sddnteleva normiléhde. (Koskinen & Ullakonoja 2009, 41-
42; Tiitinen & Kroger 2008, 47; Tiitinen 2005, 2.)

Tyosopimuslaki (TSL) on tamén tutkimuksen keskeisin laki. Se on peruslaki, jota sovelletaan
kaikissa tyosuhteissa, joissa lain tunnusmerkit toteutuvat. Tyosopimuslain lisaksi tyosuhteita
ohjaavat eri alojen tydehtosopimukset. Ravintola-alan yleinen tydehtosopimus on
Palvelualojen ammattiliiton eli PAM:n TES. Ravintola-alan ominaispiirteisiin antavat
ohjeistusta myds muut sdéddokset kuten alkoholilaki ja laki jdrjestyksenvalvojista. Muita



tutkimukseen poimittuja seikkoja on 16ytynyt mm. tySturvallisuuslaista, tydaikalaista ja
yhdenvertaisuuslaista. Poliittinen ympiéristd, julkisen vallan toiminta, lait ja asetukset
vaikuttavat ~ yrittdjan toimintaan heikentden tai parantaen sen mahdollisuuksia.
Tyontekijakustannukset ovat iso osa yrityksen kustannuksia, joten selkedt sddnnot sekd
niiden tiedostaminen puolin ja toisin on koko tydympdriston etu. (Bergstrom & Leppénen
2007, 83.)

2.1 Tybsopimussuhteen ja tydsuhteen alkaminen

Tyosopimussuhde alkaa tydsopimuksella, joka voi olla hyvinkin vapaamuotoinen. Sopimus
syntyy, kun sopijapuolet ilmaisevat tahtonsa sopimuksen tekemiseen ja pédsevit
jonkinlaiseen yhteiseen kisitykseen sen sisdllostd. Tyosuhde alkaa varsinaisen tyonteon
alkaessa. Kéytannossd tydsopimus voi syntyd myos hiljaisesti eli konkludenttisesti silloin, kun
tydnantaja sallii tyontekijan tekevén tyodtd lukuunsa, vaikkei nimenomaista sopimusta olisi
tehtykaéan. (Tiitinen & Krdger 2008, 28, 89-90.)

Tydsopimuslaki ei tunne kelpoisuusvaatimuksia tydhon otettaessa. Ravintola-alaa kylla
koskevat tietynlaiset alkoholilain maarittamiét kelpoisuusvaatimukset. Alkoholilaki méérittelee

vastaavan hoitajan kelpoisuudet seuraavasti: Vastaavan hoitajan ja héanen sijaistensa tulee olla

ammattitaito. Riittdvand ammattitaitona pidetdén yhden vuoden alan koulutusta tai kahden
vuoden tyokokemusta alalta. Anniskeluluvan haltija eli tydnantaja on vastuussa vastaavan
hoitajan ja hénen sijaistensa pétevyydestd. Jokaisessa tydvuorossa tulee siis olla yksi vastaava
tyontekijd, joka tayttdd kelpoisuusvaatimukset. Anniskelupaikassa, joka myy vain mietoja
alkoholijuomia, voidaan ammattitaito todeta oppilaitoksen antamalla ns. anniskelupassilla eli
todistuksella, ettd henkilo hallitsee alkoholijuomien anniskelua koskevat sdd@nnokset.
Vastaavan tyontekijan lisdksi ravintolassa voi toimia muita tyontekijoitd kuten tarjoilijoita,
heilti ei vaadita anniskeluun liittyen ammattitaitotodistuksia. (Alkoholilaki 4:21 b §.)

Jarjestyksenvalvojia  puolestaan  koskee laki  jarjestyksenvalvojista.  Sen  mukaan

soveltuvaa koulutusta. Vaikka tydsopimuslaki ei tunnekaan kelpoisuusvaatimuksia, on edelld



kdynyt ilmi, ettd niistd kuitenkin on sdddetty alojen erityispiirteiden mukaan. (Laki
jarjestyksenvalvojista 2§, 12 §.)

Tydsopimuslaissa on erityinen maininta liittyen lisdtyévoiman palkkaamiseen. Palvelualoilla
tarjottava tyota ensisijaisesti osa-aikaiselle tyontekijélleen. Samaan pyrkii sdannds, jossa tydn-
antajan on ilmoitettava vapautuvista tydpaikoista yleisesti, jotta myds osa-aikaiset tydntekijét
voivat hakea niihin. (TSL 2:5-6 §.)

Tyosuhde alkaa tyontekijan ja tyonantajan viliselld sopimuksella, joka voi olla suullinen,
kirjallinen tai sahkoinen. Tydnantaja on kuitenkin velvollinen antamaan tydntekijélle
kijallisen selvityksen tyonteon keskeisisti ehdoista tydsuhteen alkaessa, viimeistdan
ensimméisen palkanmaksukauden péddttymiseen mennessd, jos tydsuhde on voimassa
toistaiseksi tai yli kuukauden pituisen méddrdajan. Ehdot voivat kiydd ilmi kirjallisessa
tyosopimuksessa. Selvityksestd ilmenevét minimivaatinukset on lueteltu tydsopimuslain
toisessa luvussa. Niitd ovat mm. tydnteon alkamisajankohta, koeaika, tydntekopaikka ja
palkanperusteet. (TSL 2:4 §.)

Tyosuhteisiin saattaa sisdltyd piilevid ehtoja, joita ei ole edes suullisesti kasitelty. Mikéli
tallainen ehto on erityisen térked, sitd voidaan kutsua tydsuhteen edellytykseksi. Jos téllainen
ehto ei toteuduy, voi kyseeseen tulla peruste tydsuhteen péittamiselle. Joissakin tydsuhteissa
voidaan tyontekijan aseman perusteella edellyttdd tavanomaista suurempaa lojaalisuutta
tydnantajaa kohtaan. Korostuneesta lojaalisuudesta tulee talloin tydsopimuksen ehto.
Piilevien ehtojen olemassaolon voi havaita oikeuskdytdannostd, mutta niiden on kuitenkin
perustuttava lakiin. (Engblom 2002, 69.)

Koeaika on tydnteon aloittamisesta alkava médrdaika, jonka kuluessa tyonantajalla on
mahdollisuus selvittdd tydntekijan ammattitaito ja soveltuvuus tyohon. Tyontekijélld on
koeajalla mahdollisuus saada selville, vastaavatko tyd ja tydskentelyolot hinen saamaansa
Kasitystd. Madrdajan kuluessa kumpikin sopijapuoli saa halutessaan saattaa tydsopimuksen
lakkaamaan valittomésti ilman normaaleja purkwr ja irtisanomissddnnoksida noudattamatta.
Kéytdnnossd tdma tarkoittaa sitd, ettd kynnys erottaa tydntekija on tdlloin melko matalalla.
Koeajan pituus voi olla yleensd enintéddn neljd kuukautta. Koeaika voidaan kuitenkin sopia
enintddn kuuden kuukauden pituiseksi, jos tydnantaja jérjestdd yli neljd kuukautta kestavian
koulutuksen. Koulutuksena ei voida pitdd tavanomaista tydtehtdviin perehdyttamistd. Alle



kahdeksan kuukautta kestdvissda méairdaikaisissa tydsuhteissa koeaika saa olla korkeintaan
puolet tydsopimuksen kestoajasta. Sddnnds koeajan enimméispituudesta on pakottavaa
oikeutta. (Tiitinen & Kroger 2008, 113; Hietala ym. 2008, 74; TSL 1:4 §.)

Tydsopimus on voimassa toistaiseksi, jollei sitd ole tehty madrdaikaiseksi perustellusta
syystd. Ilman perusteltua syytad tehtya madrdaikaista sopimusta pidetdén toistaiseksi voimassa
olevana. Samoin méairdaikaisesta tydsuhteesta sopiminen yhad uudelleen saman tyontekijan
kanssa on myds katsottava toistaiseksi olevaksi sopimukseksi. Jos médrdaikainen sopimus on
tehty viittd vuotta pidemméksi ajaksi, se on irtisanottavissa samoin perustein kuin toistaiseksi
voimassa oleva sopimus. Madrdaikainen tydsopimus pdéttyy ilman irtisanomista, kun taas
toistaiseksi voimassa oleva sopimus on irtisanottava tydnantajan tai tyontekijan toimesta.
(TSL1:3§ TSL 6:18))

Toistaiseksi voimassa olevaa sopimusta ei voida muuttaa médrdaikaiseksi edes yhteisestd
sopimuksesta. Kasittelyssd 41/2008 tydtuomioistuimen mukaan tydnantajalla ei ollut
perusteltua syytd solmia tydntekijan kanssa méérdaikaista tydsopimusta, vaikka tyontekija oli
sithen irtisanomisen vaihtoehtona suostunut. Tyontekijan tydsopimus oli siten jatkunut
toistaiseksi voimassa olevana. (Tydtuomioistuin 41,/2008.)

2.2 Tybnantajan velvollisuudet tydsopimussuhteen aikana

Oikeuksien ja velvollisuuksien ldhtokohtana on, ettd sopimus velvoittaa osapuolia toimimaan
sopimussuhteessa sopimuksessa tarkoitetulla, yhteisesti sovitulla tavalla. Myds tydsopimus
sitoo sopijapuolia asettaen heille toimintavelvollisuuksia. Tydlainsddddnnén merkitys
tydnantajan velvollisuuksien maérittdjana on kuitenkin tydsopimuksen ehtoja tarkeamméssa
asemassa, koska tydsopimuskumppanien sopimisoikeuden siséltovapautta on rajoitettu
pakottavilla ja puolipakottavilla sddnnoksilld. Tydnantajan perusvelvollisuudet on sdddetty
tydsopimuslain 2. luvussa. Néiden velvollisuuksien liséksi moniin muihin tydsopimuslain
sddnnoksiin sisdltyy velvollisuuksia, kuten perhevapaisiin, lomauttamiseen ja irtisanomiseen.
Perusvelvollisuuksia tadydentavit muiden tydoikeudellisten lakien, kuten tydturvallisuuslain ja
yhdenvertaisuuslain sd@nnokset. Tyonantajan velvollisuudet tydsopimuslaissa voidaan jakaa
yleisvelvoitteeseen ja erityisvelvoitteisiin. (Tiitinen & Kroger 2008, 121-122.)



2.2.1 Yleisvelvoite

Tyonantajan velvollisuuksien pohjana on yleisvelvollisuus, jonka mukaan tydnantajan on
kaikin puolin edistettdva suhteitaan tyontekijoihin samoin kuin tyontekijoiden keskinisia
suhteita. Tydnantajan on huolehdittava tyontekijan suoriutumisesta silloinkin, kun yrityksen
toiminta muuttuu. Tydnantajan on pyrittava edistaméain tydntekijan mahdollisuuksia kehittya
tydurallaan. (TSL 2:1 §.)

velvollisuuksista, koska kaikkia ehtoja ja tilanteita ei ole sdinnelty laissa eikd
tydehtosopimuksissa. Sdannos yleisvelvoitteesta on 1dhinnd tavoitteellinen. Yksistddn tamén
velvoitteen rikkomisesta tyonantajalle ei voi koitua haitallista seuraamusta, kuten
vahingonkorvausvelvollisuutta, =~ mutta  yleisvelvoite ~ voi ~ vaikuttaa ~ muiden
tydnantajavelvoitteita koskevien sdinnosten tulkintaan. Kaytannossd sddnnokselld voi olla
merkitystd, kun harkitaan irtisanomisperusteen riittavyytta. (Hietala, Kahri, Kairinen &
Kaivanto 2008, 111-112; Tiitinen & Kroger 2008, 123, 126.)

Suhteiden edistamistd koskevan yleisvelvoitteen tavoitteena on esimerkiksi vaikuttaa
myonteisesti hyvan tydilmapiirin luomiseksi. Yleisvelvoitetta koskevassa sddnnoksessa ei
kuitenkaan tarkemmin méritelld keinoja, joiden avulla téllaisen tydilmapiirin saavuttamiseen
tulee pyrkid, vaan kaytettdvissd olevat toimenpiteet on médriteltiavd kunkin tydyhteison
tarpeiden ja mahdollisuuksien mukaisesti. (Hietala ym. 2008, 112; Tiitinen & Kroger 2008,
123.)

2.2.2 Syrjintakielto ja tasapuolinen kohtelu

kaikkia on kohdeltava tasapuolisesti, ellei poikkeaminen ole perusteltua tehtévét huomioon
ottaen. Perusteettomia syitd ovat mm. ikd, sukupuoli, terveydentila, kansallinen alkuperd,
sukupuolinen suuntautuminen ja uskonto. Ilman perusteltua syytd ei saa méérdaikaisia tai
osa-aikaisia tyontekijoitd kohdella epédedullisemmin kuin vakinaisia ja kokoaikaisia
tyontekijoitd. Madrad- ja osa-aikaisille tydntekijoille tulisi ilmoittaa vapautuvista tydpaikoista,



jotta heilld olisi nithin samat mahdollisuudet kuin vakinaisilla. (TSL 2:2 §; Hietala ym. 2008,
19.)

Tyontekijoiden asettaminen keskenddn eri asemaan on sallittua, jos siihen on laissa
tarkoitettu hyvaksyttava syy. Syyn hyvaksyttavyytta taytyy arvioida tydhon lLiittyvien ja tyon
tekijdlleen asettamien vaatimusten perusteella. Erottelussa kiytettyjen keinojen tdytyy olla
kohtuullisia tavoiteltuun tarkoitusperddn nahden. Esimerkiksi tyon vaatimuksista johtuva
vakaumusta. Sdannos edellyttdd tyonantajalta johdonmukaisuutta toimissaan tyontekijoiden
suhteen. Sdannokselld ei kuitenkaan haluta estdd mm. kannustavien palkkausjérjestelmien
kayttod. (Hietala ym. 2008, 115-117.)

Syrjintdkielto koskee myts tyontekijoiden tydhon ottamista. Jos tyontekija katsoo, ettd
tydnantajan toiminta on ollut syrjintdkiellon tai tasapuolisen kohtelun vastainen, on hinen
esitettdva véitteelleen tydsopimuslaissa mainittuja perusteluja. Tydnantajan on puolestaan
osoitettava, ettd hanelld on ollut hyvéksyttiava syy menettelylleen. Todistustaakka on siten
asetettu molemmille osapuolille. (Hietala ym. 2008, 117.)

Tyosuhteissa sovellettavan syrjinnan kisitteen sisélto maéritelldan yhdenvertaisuuslaissa ja
tasa-arvolaissa. Syrjinnélld on neljd ulottuvuutta: valiton syrjintd, vélillinen syrjintd, héirinta
sekd kasky tai ohje syrjid jotakuta. Valitontd syrjintad on se, kun jotakuta kohdellaan suoraan
epasuotuisammin kuin jotakin toista. Vélittoméstd syrjinndstda on kysymys silloin, kun
tydnantaja tietoisesti asettaa tyontekijdn eri asemaan syrjintdperusteella. Vélillinen syrjintd
johtuu ndenndisesti puolueettomasta sddnnoksestd tai kiytdnnostd, joka saattaa jonkun
erityisen  epdedulliseen asemaan  toisiin  vertailun kohteena oleviin  nahden.
(Yhdenvertaisuuslaki 6 §; Tiitinen & Kroger 2008, 137-142.)

Hairintd on henkilon tai ihmisryhmén arvon ja koskemattomuuden loukkaamista luomalla
esimerkiksi vihamielinen tai noyryyttdvd ilmapiiri. Seksuaalista héirintdd ja héirintaa
sukupuolen perusteella pidetddn syrjintdnd tasa-arvolain mukaan. Hairinndn kielto koskee

Tyontekijoistd voi tdlloin tuntua loogiselta, ettd ensimméisend vahennetddn viimeksi

palkattua tydvoimaa. Tydsopimuslaissa ei kuitenkaan ole sddnnostd tydvoiman



vahentamisjarjestyksestd eikd siten voida katsoa syrjinnéksi toimintaa, jossa yritys vahentdd
henkilostod tydvuosia huomioonottamatta. Korkeimmassa oikeudessa on Kisitelty
tasapuolista kohtelua irtisanomisjdrjestyksen kannalta. Erddn KKO:n ennakkopéddtoksen
tydsopimuslain 17 §n 3 momentin mukaista tydntekijoiden tasapuolisen kohtelun vaatimusta
tapauksessa. (KKO:1998:130.)

2.2.3 Tydturvallisuusvelvoite

Tyoturvallisuuslaissa  sdddetddn, ettd tyonantajan on huolehdittava  tydturvallisuudesta
tyontekijan suojelemiseksi tapaturmilta ja terveydellisiltd haitoilta. Tybnantajan on otettava
huo-mioon tydhon, tydolosuhteisiin ja muuhun tydympéristoon samoin kuin tyontekijan
henkilokohtaisiin edellytyksiin liittyvéit seikat. Tyonantajan velvoitteet on rajattu nithin
seikkoihin, joita tydnantaja voi ennakoida ja joihin hén voi vaikuttaa. Ennalta arvaamattomat
olosuhteet ja poikkeukselliset tapahtumat jaivat huolehtimisvelvoitteen ulkopuolelle.
Tyoturvallisuuslain - sé@nnokset jéttavat paljon tilaa tydpaikkakohtaiselle soveltamiselle.
Samalla ne asettavat suuremman vastuun tydpaikan riskien arvioinnille ja toimenpiteille.
(Tydturvallisuuslaki 1:1 § ja 2:8 §; Siiki 2010, 35.)

Tyoturvallisuuteen  liittyvdt vaaratekijat tulee tunnistaa ja arvioida jérjestelméllisesti ja
sadnnollisesti. Vastaavasti tyontekijoiden on oltava valppaina ja ilmoitettava esimiehelleen
aina, mikdli huomaavat tydolosuhteissaan  epakohtia.  Ravintola-alalla  suuri
tydturvallisuusuhka on  yksin tyoskentely usein arvaamattomien asiakkaiden kanssa.
Tyontekijd voi joutua vékivallan tai sen uhan kohteeksi. Vékivallan uhkaa yritetdén vahentda
valvonnalla ja omavalvontasuunnitelmilla, mutta tilannetta ei ole mahdollista hallita taysin.
(PAM2011.)

Tydturvallisuuslaissa on sddnnds, jonka mukaan vikivallan uhka ja vékivaltatilanteet on
ehkdistéva mahdollisuuksien mukaan ennakolta. Tybpaikalla on oltava vékivallan torjumiseen
ja rajoittamiseen tarvittavat turvallisuusjdrjestelyt tai —laitteet ja mahdollisuus avun
halyttamiseen. Sdannds koskee ennen kaikkea asiakasvékivallan uhkaa. Majoitus- ja
ravitsemisalaan liittyy tavanomaista suurempi uhka. Erddt tyon piirteet lisddvét vakivallan
mahdollisuutta: yksin tydskentely varsinkin ilta- ja ydaikaan sekd péihtyneiden tai



10

niiden toteuttamistapa on pédtettdva tydpaikoilla. Tyontekijélle pahoinpitelystd tai muusta
tahallisesta teosta aiheutunutta vammaa pidetéén tydtapaturmana, jos se on aiheutunut tydssa

teko on rikoslain mukaan rangaistava. Tyontekijdlld on siis oikeus vaatia tuomioistuimessa
rangaistusta ja vahingonkorvausta rikokseen syyllistyneeltd kuin kenelld tahansa muullakin
henkilolla. (Siiki 2010, 92-96.)

Vékivallan uhkaa voidaan vahentdd kameravalvonnalla. Laki yksityisyyden suojasta
tyOelaméssa sisdltdd sdannokset kameravalvonnan toteuttamisesta. Tydnantaja saa toteuttaa
jatkuvasti kuvaa vélittavan tai kuvaa tallentavan laitteen avulla valvontaa tydpaikalla.
Valvonnan perusteena on oltava tyontekijoiden ja muiden tiloissa oleskelevien turvallisuuden
varmistaminen tai omaisuuden tai tuotantoprosessien valvominen. Kameravalvontaa ei saa
kayttad tietyn tyontekijan tai tiettyjen tydntekijoiden valvontaan  tyOpaikalla.
Kameravalvonnan kayttd on myos kiellettyd henkilokunnan sosiaalitiloissa. Kameravalvonta
voidaan kuitenkin kohdentaa tiettyyn tyOpisteeseen, jossa tyontekija tydskentelee, jos
tarkkailu on valttdmétonta tydhon liittyvdn uhan tai hinen terveydelleen ilmeisen haitan
ehkdisemiseksi. Kameravalvonta baaritiskilld edistdd sekd asiakkaiden ettd tyontekijoiden
turvallisuutta samalla, kun tydnantaja valvoo omaisuuttaan eli kassoja. (Siiki 2010, 95-96.)

Ensisijainen tavoite on, ettd vaara- ja haittatilanteiden syntyminen voidaan estéd jo ennakolta
tydolosuhteiden hyvilld suunnittelulla. Jos haittatilanteita ei voida estdd, on ne poistettava tai
minimoitava.  TyOpaikalla ~on ensisijaisesti  toteutettava  yleisesti  vaikuttavat
tydsuojelutoimenpiteet ja vasta sen jdlkeen henkilokohtaisesti vaikuttavat suojelutoimet.
Ravintola-arjessa tdma voisi tarkoittaa, ettd ensisijaisesti live-bandin desibelitasoa on
laskettava tyontekijoiden kuuloaistin suojaamiseksi ja toissijaisesti on jaettava korvasuojaimia.
(Siiki 2010, 36.)

Tehokas tydsuojelu edellyttdd tydsuojelun toimintaohjelmaa. Se tulee olla kaikilla
tyonantajilla toimialasta tai tyontekijoiden lukumédrdstd riippumatta. Laki ei aseta

tyon luonteen, tyblle ominaisten vaarojen ja yrityksen koon mukaan. Kéytannossa kirjallinen
tai muu todennettavissa oleva muoto on vilttaméton. Ravintolayritykseltd vaaditaan myds
anniskelun omavalvontasuunnitelma, joka siséltdd toimenpidesuunnitelmat vékivallan uhan
minimoimiseksi. (Siiki 2010, 38.)
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edustajakseen, ellei hin itse hoida néitd tehtavid. Tybdsuojelupéillikkd neuvoo esimiehid
tyoturvallisuusasioissa. TyOsuojeluvaltuutettu puolestaan on tyontekijdiden keskuudestaan
valitsema henkil®, joka edustaa tydntekijoitd ja on yhteydenpidossa tydsuojeluviranomaisiin.
Tyosuojeluvaltuutettu  varavaltuutettuineen on valittava tydpaikalla, jossa tyoskentelee
sadnnollisesti vahintddan kymmenen henkilod. Taméd sanamuoto “on valittava” ei tarkoita
velvollisuutta, vaan oikeutta. Tydsuojeluvaltuutetulla tulee olla mahdollisuus saada

Tupakointia ravintoloissa rajoitettiin, kun vuonna 2007 kiristettiin tupakkalakia. Aiemmin
ravintoloissa sai tupakoida savuttomia alueita lukuun ottamatta ldhes kaikkialla. Tupakansavu
on sydpdvaarallinen aine ja sen kieltdmiselld yleisissd, asiakkaille tarkoitetuissa tiloissa
suojellaan seké asiakkaita ettd tyontekijoitd. Ravitsemisliikkeen sisétiloissa tupakointi voidaan
sallia ainoastaan erillisessd, tupakointiin hyvaksytyssd tupakointitilassa. Tupakointitilassa
tyoskentely on padsddantoisesti kiellettyd. Poikkeuksellisesti tupakointitilassa tydskentely
sallitaan jérjestyksenvalvonnallisissa, pelastustoiminnallisissa ja muissa turvallisuuteen
liittyvissd tehtdvissa. Tyontekijd ei siis saa tydvuoron aikana oleskella tupakointitilassa omissa
tarkoitusperissddn. (Saarinen 2011, 74-75.)

Ravintolatydntekijan oleskelua tupakkahuoneessa on rajoitettu, mutta muutoin tydnantajan
direktio-oikeuteen ei kuulu tupakoinnin kieltiminen tyontekijan lepoajalla eli tauoilla.
Tupakoinnin  kieltdminen loukkaisi henkilon  itsemédradmisoikeutta ja tahdonvapautta.
Sairaaloissa ja terveyskeskuksissa tupakointikielto pohjautuu eri perusteisiin kuin direktio-
oikeuteen. TySnantajalla tulee olla todellinen ja hyvéksyttavd peruste tupakointikieltojen
asettamiseksi. Jos tyontekijd ei voi tupakoida ilman, ettd samalla laiminlyd tehtdvinsd, on
kiellolle olemassa hyvaksyttava peruste. (Koskinen, Kilpeldinen & Laakso 2007, 50-51.)

Korkeimman oikeuden péditdksessi vuonna 1992 Kasiteltin  tyontekijan henkisti

moitittu tydntekijan ulkondkdd rumaksi ja tyonantajan edustaja oli véltellyt puhumasta
tyontekijan kanssa. Tyontekijd oli tydnantajan edustajan puhuttelun jalkeen sairastunut niin,
ettei voinut endd palata tydhonsd. Korkein oikeus katsoi, ettd tydntekijdn sairastuminen oli
ainakin osittain johtunut tydnantajan edustajan menettelystd. TyOnantaja méadrdttiin
suorittamaan tydntekijélle vahingonkorvausta. (KKO 180/1992.)
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Tydturvallisuus on noussut otsikoihin, kun tutkimuksen aikana julkisuudessa on néyttavasti
uutisoitu AKT:n tydntekijdliiton puheenjohtajan toiminnasta alaisiaan kohtaan. Kainuun
Sanomien mukaan puheenjohtaja Timo Rétyé vastaan on noussut joukko tyontekijoitd, jotka
véittavat Radyn kéyttdytyneen epéasiallisesti. Poliisi on saanut valmiiksi esitutkinnan
puheenjohtajasta.  Poliisi  epdilee hédntd ja muutamaan —muutakin  ihmistd
tyoturvallisuusrikoksesta. Muiden epiiltyjen osalta on kyse puuttumattomuudesta AKT:n
toimiston tydilmapiirin heikentymiseen. Juttu on edennyt syyttgjdlle syyteharkintaa varten.
(Stahle 2012, A8-A9.)

2.2.4 Yleissitova tydehtosopimus

Tyonantajan on noudatettava véhintddn alaa edustavana pidettyd tydehtosopimusta.
Tydehtosopimuksen tulee olla soveltamisalaltaan valtakunnallinen eli sopimuksen tekijdiden
taytyy olla koko maassa toimivia tydmarkkinajérjestdjd. Yleissitova ei siten voi olla sellainen
tydehtosopimus, jonka osapuolena on paikallinen tydnantajien tai tyontekijoiden yhdistys.
tuottaa ongelmia, koska eri alojen sopimusten soveltamisalat on médritelty eri tavoin.
Tyonantaja ja tyontekija eivat voi sopia huonommista ehdoista kuin mitd alan
tydehtosopimus vahintddn edellyttdd, vaikka tyontekijd ei kuuluisikean ammattiliittoon.
Ristiriitatilanteessa yleissitova tydehtosopimuksen ehto kumoaa itse tehdyn tydsopimuksen
ehdon. (TSL 2:7 § Hietala ym. 2008, 131-132.)

Majoitus-, ravitsemis- ja vapaa-ajan palvelujen alalla noudatetaan Palvelualojen ammattiliiton
eli PAM:n tydehtosopimusta. Jérjestdjen solmimilla tydehtosopimuksilla on monista asioista
sovittu paremmin kuin laissa. (PAM 2011.)

2.2.5 Vuokratyd

velvollisuuksiaan kolmannelle ilman toisen sopijapuolen suostumusta, ellei asiasta ole laissa
erikseen sdddetty (TSL 1:7 §).
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Ravintola-alalla kiytetddn yleisesti vakituisten tydntekijoiden rinnalla vuokratyovoimaa.
Tydsopimukseen perustuvat ja siitd johtuvat oikeudet ja velvollisuudet ovat molemmin
puolin yleensd korostetun henkilokohtaisia. Tyomarkkinoilla on kuitenkin kéytossa
tyovoiman ~ kdyton muoto, jossa tydsopimuksen tehnyt tyontekijda  tayttdd
tyontekovelvollisuutensa tekemélld tyotd tydsuhteen kannalta kolmannelle henkilolle.
Tydsopimuksen tehnyt vuokrayritys sitoutuu korvausta vastaan siirtiméddn tydntekijansa
tydpanoksen kayttgjayrityksen kiytettdavaksi. Tydvoiman vuokraus perustuu myds tydntekijan
suostumukseen tehda tyota tydnantajansa sopijakumppanille. Tyontekijan ja kayttgjayrityksen
valilld ei taas yleensd ole sopimussuhdetta. (Tiitinen & Kroger 2008, 307-308.)

Vuokrattujen tydntekijoiden tydsuhteissa on ilmennyt epdkohtia, joita on pyritty korjaamaan
sdannokselld vuokrattujen tyontekijoiden tyosuhteissa sovellettavasta tydehtosopimuksesta.

Tydsopimuslain sd@nnds velvoittaa vuokrausyritystd tydnantajana soveltamaan véhintddn

alansa tydehtosopimukseen. Jos vuokrausyritys on jérjestaytymiton eikd ole sidottu
kumpaankaan edelld mainituista tydehtosopimuksista, on vuokratyontekijan palkkaa,
tydaikaa ja vuosilomia koskevien ehtojen oltava vahintddn kayttdjayrityksen kaytantojen ja
sielld sovellettavien sopimusten mukaiset. (Tiitinen & Kroger 2008, 317-318; TSL 2:9 §.)

Tydsopimuslain mukaan vuokratulla tydntekijélla on oikeus kayttgjayrityksen tyontekijoilleen
tarjoamiin palveluihin ja yhteisiin jérjestelyihin samoin ehdoin kuin kayttdjayrityksen
tyontekijoilla. Kayttdjayritys ei ole velvollinen taloudellisesti tukemaan vuokratun tydntekijan
palvelujen ja jarjestelyjen kayttod. (TSL 2:9a §.)

Korkeimman oikeuden ennakkopéddtoksessd vuonna 2005 kisiteltiin vuokrausyrityksen ja
kayttgjayrityksen vilistd vastuunjakoa. Tydvoimaa vuokraavan yrityksen huoltoasemaliikkeen
kayttoon  toimittama tyontekijd oli tydvuorollaan anastanut varoja huoltoaseman
kassakaapista. Huoltoasemayritys tulkitsi, ettd vuokrausyritys oli tyontekijan tydnantajana
velvollinen korvaamaan vahingon, jonka tyontekijd oli tahallaan aiheuttanut
kayttgjayritykselle. Vuokrausyrityksen mukaan vahingonvastuu kuului yleisten periaatteiden
mukaan Kayttdjdyritykselle, jolle vastuu oli siirtynyt sen jdlkeen, kun sille oli siirtynyt
tyonjohto-oikeus. Vuokrausyritystd vastaan ajettu korvauskanne hylattiin, koska tydnjohto- ja
valvontaoikeus oli siirtynyt kayttdjdyritykselle, vaikkakin vuokrausyrityksen velvollisuuksiin
kuuluivat muut tydnantajan velvollisuudet ja palkanmaksu. (KKO 135/2005.)
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2.2.6 Palkanmaksuvelvoite

Palkanmaksuvelvollisuus on tydnantajan paavelvoite. Tyostd suoritettavaa vastiketta pidetdan
yhtend tydsuhteen tunnusmerkkind. Tydsopimuslain mukaan tydsopimuksessa tyontekija
sitoutuu henkilokohtaisesti tekeméén tyotd tydnantajan lukuun tdamén johdon ja valvonnan
vastavuoroista tydtd tai palvelurahapalkkauksessa tyontekijan oikeutta yleisoltd saataviin
palvelurahoihin.  Jalkimmaistd  vastikkeen muotoa kédytetddn wusein ravintolan
jérjestyksenvalvojien palkkauksessa. Tyostd suoritettavalla korvauksella tulee olla saajalleen
taloudellista arvoa, jotta korvausta pidetdén vastikkeena. Vastikkeella ei ole tydsopimuslaissa
madrdllistd vahimméisedellytystd, vaan sitd on arvioitava suhteessa tehdyn tyon laatuun ja

maksetaan jalkikéteen niin, ettd kalenterikuukaudelta ansaittu palkka maksetaan viimeistdan
seuraavan kuukauden 10. pdivand. Palkasta voidaan vahentdd lilkaa maksettu palkka tai
korvaus. Palkka on maksettava tyontekjdlle kiteisend tai jos niin on sovittu, hinen
osoittamaansa pankkiin vahintdén kerran kuukaudessa. Kéaytannossd palkat maksetaan tilille.
Palkanmaksukausi péattyy valittomésti tydsuhteen péattyessd. Tyontekijalla on oikeus saada
viivistyskorkoa, jos saatava viivdstyy. Sunnuntait ja juhlapyhdt  vaikuttavat

seuraavalta yhdeksdltd arkipdivaltd. Tydsopimuslaissa sdddettyd palkanmaksuvelvollisuutta
voidaan rajoittaa tydehtosopimuksella. Jos tydkyvyttomyys on aiheutettu tahallaan tai
torkedlla huolimattomuudella, oikeutta sairausajan palkkaan ei ole. Tydntekijan on
pyydettdessd esitettava henkilokohtaisesti tydnantajalle tai lahimmille esimiehelle luotettava
selvitys  tyokyvyttomyydestédén, kiytdnnossd lddkdrin tai hoitajan antama todistus eli
tydsopimuslaki ei edellytd tyontekijaltd oma-aloitteisuutta. Velvollisuus toimittaa selvitys voi



15

perustua myds yrityksessd vakiintuneeseen kaytantoon. (TSL 2:11 § Tiitinen & Kroger 2008,
225.)

Tyosopimuslaissa ei ole sddnndstd korvaavan tyon tekemisestd sairausloman aikana, mutta
ilmiota  esiintyy tyoeldméssa. Korvaavalla tyolld tarkoitetaan tydtd, jota osoitetaan
tyontekjjélle sairauden tai tapaturman vuoksi. Korvaavan tydn kiyttoonotolla on kolme
edellytysta: 1) jaljelld olevasta tyokyvystd on tehty ladketieteellinen selvitys 2) korvaava tyo
on tarkoituksenmukaista 3) tydpaikalla on sovittu korvaavan tyon kiytostd henkiloston
kanssa, koska korvaavan tyon pitéisi olla tyontekijdlle vapaaehtoista. Korvaavasta tyostad
maksetaan tyontekijalle hanen tavanomainen palkkansa. (Tiitinen & Kroger 2008, 235.)

TyStuomioistuimen ratkaisussa 3/2010 on otettu kantaa tapaukseen, jossa tydntekijd oli
ilmoittanut sairauspoissaolostaan tekstiviestilld tybtoverilleen. Tydtoveri oli vélittanyt tiedon
esimiehelleen.  Nadin  menetellessdéin  sairastunut ~ tyontekijda oli  laiminlydnyt
ilmoitusvelvollisuuttaan. IImoitus olisi pitdnyt tehdd lahimmiélle esimiehelle tai tyonantajan
ilmoittamalla muulle henkil6lle henkilokohtaisesti tydpaikan ohjeistuksen mukaan. Yhtio ei
ollut rikkonut tydehtosopimusta kieltdytyessddn maksamasta sairausajan palkkaa.
(Tydtuomioistuin 3/2010.)

Kun tyontekijd on estynyt suorittamasta tyotédn tyonantajasta johtuvasta syystd, vaikka on
ollut tamén kiytettavissd, on tyontekijalld oikeus palkkaan. Niin sanotussa forse majeure
-tilanteessa palkansaantioikeus on 14 vuorokautta. (TSL 2:12 §.)

Tybnantajan kuittausoikeutta ja palkkaennakon antamista on rajoitettu tydsopimuslaissa.
Tyonantaja voi lainata tyontekijélle rahaa siten, ettd velka lyhennetddn palkanmaksun
yhteydessd kokonaan tai osaksi. Kuittausta on vaadittava vastapuolelta etukiteen ja
tydnantajan on huolehdittava, ettd vastasaaminen on oikea. Kuittausoikeuteen sovelletaan
ulosottokaaren asetusta. Ulosottokaaren asetuksen mukaan velalliselle on jétettdva
nettopalkasta vahintddn suojaosuus, joka on médritelty laissa, ja sen lisdksi kolmasosa
suojaosuuden  ylittdvastd  palkasta.  Sddnnos  tyonantajan  kuittausoikeudesta  ja
palkkaennakosta on pakottavaa oikeutta, joten niistd ei voida poiketa sopimuksin. (TSL 2:17
§; Ulosottokaari 4:48 §; Hietala ym. 2008, 170, 174.)
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2.3 Tybntekijan velvollisuudet tydsopimussuhteen aikana

Tyosopimuksen tekemiselld oikeuksia ja velvollisuuksia syntyy tydnantajalle ja tyontekijalle.
Tyontekija luovuttaa tydvoimansa kiyttdoikeuden tyonantajalle sitoutuessaan tekemdén tyota
tydnantajalle tdmén johdon ja valvonnan alaisena. Tydsopimuksen perusteella tydnantaja voi
madratd tyontekijan tyontekovelvoitteen tayttamisests, esimerkiksi ajasta, paikasta, laadusta ja
laajuudesta. Tydsopimuslain 3. luku Kasittelee tydntekijan perusvelvollisuuksia. (Koskinen &
Ullakonoja 2009, 9.)

2.3.1 Tyovelvoite

Tyontekijan péavelvollisuus on yleisvelvollisuus, joka tydsopimuslain mukaan on tehda tyota
tydnantajan johto- ja valvontaoikeuteen. TyOnantaja voi padsddntOisesti antaa méadrayksia
vain tydn suorittamisesta ja sithen liittyvistd asioista, ei tyontekijan vapaa-ajasta ja sen
kaytostd. Tyonantajan johto- ja valvontaoikeutta kutsutaan kirjallisuudessa direktio-
oikeudeksi. Tyontekijan yleisvelvoitteen laiminlyontid ei ole sanktioitu, kuten ei mydskéan
tydnantajan yleisvelvoitteen rikkomista. (TSL 3:1 §; Tiitinen & Kroger 2008, 248, 250, 257.)

Tyontekijan yleinen lojaliteettivelvoite on ilmaistu TSL 3:1:n toisessa virkkeessd, jonka
mukaan tydntekijan on toiminnassaan valtettivd kaikkea, mikd on ristiriidassa hénen
asemassaan olevalta tyontekijdltd kohtuuden mukaan vaadittavan menettelyn kanssa.
Tyontekijan tulee pidittaytyd paikkansapitaméttomistd, yrityksen kannalta kielteisista
lausunnoista. Tyontekijan yleinen lojaliteettivelvoite alkaa tydsopimuksen solmimisesta ja
jatkuu sopimussuhteen paittymiseen saakka. Lojaliteettivelvoite siis ulottuu jonkinasteisena
my0s vapaa-aikaan. Joissakin ammateissa, kuten vartijalta edellytetddn tydntekijan vapaa-ajan

TyStuomioistuin Kasitteli 75/1995 tapauksen, joka liittyy ravitsemisalaan. Tydtuomioistuin
otti kantaa irtisanomiseen, joka johtui tarjoilijan tOykedstd kiyttdytymisestd asiakkaita
kohtaan ja tydaikojen laiminlydnnistd. Vaikka jutussa on selkedsti nahtévissd, ettd tyontekija
ei toiminut parhaansa mukaan tydnantajan lukuun, tydtuomioistuin ratkaisi asian tydontekijan
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hyvéksi. Tarjoilijan toiminta ei ollut riittdvd peruste irtisanomiselle. (Tydtuomioistuin
75/1995.)

Direktio-oikeutta puolestaan Kasiteltiin tydtuomioistuimessa, kun tyonantaja halusi kieltaa
tupakoinnin tydpaikalla ja tydaikana. Ratkaisussa katsottiin, ettd tydnantajalla oli direktio-
oikeutensa perusteella tdssd tapauksessa oikeus kieltdd tupakointi. Konsernin yrityskuvaan

voitiin ~ asiallisin  perustein  liittdd tuotantolaitosten savuttomuus. Kyseessd oli
elintarviketeollisuuden yritys. (Tydtuomioistuin 145/2010.)

232 Tyoaika

Tydaikalaki on yleislaki, joka sddtelee tydaikoja. Lisdksi tydehtosopimuksissa on runsaasti

kaytetty aika, jolloin tyontekija tekee tydsopimuksensa mukaista tyotd ja siihen valittomésti
liittyvid toimintoja. Tydtehtdvdt voivat olla vaihtelevia ja moninaisia, mutta
palkkaperusteeseen vaikuttavilla vaihteluilla ei ole merkitystd tydajaksi laskemisen kannalta.
Lisdksi tydaikaa on aika, jonka tydntekija on velvollinen olemaan tyonantajan kiytettévissa
tyopaikalla. (Koskinen & Ullakonoja 2009, 136, 138-139.)

Tyonantaja ja tyontekija voivat sopia, ettd tyontekijan oltava asunnossaan tai muualla
tavoitettavissa niin, ettd tyohon kutsuminen tarvittaessa on mahdollista. Téllaista
varallaoloaikaa eli péivystamistd ei lueta tyoajaksi. Varallaoloajan pituus ja toistuvuus eivét
saa kohtuuttomasti haitata tyontekijan vapaa-ajan kiyttod. Varallaoloaika muuttuu tydajaksi,
kun tyontekijan on ryhdyttdvd tyohon. Kysymys on tydajasta, jos tydontekija on
varallaoloaikana velvollinen oleskelemaan tydpaikalla tai muussa tyonantajan osoittamassa
paikassa. Varallaoloon tydntekijdn kotona kaytetystd ajasta on vahintdédn puolet korvattava
joko  rahassa tai vapaa-aikana. Varallaolosd@nnoksen — kayttdd voi  esiintyd
anniskeluravintolassa, kun tyontekijad pidetddn tarvittaessa tydohon kutsuttavana mahdollisen
kiireisen illan vuoksi. (Koskinen & Ullakonoja 2009, 139.)

Korkeimman oikeuden ennakkopéddtoksessd  tulkittin  varallaologjan  sd&nnosta.
Satamahinaajassa tyoskennellyt tydntekija oli sddnnollisen tydajan ulkopuolisena aikana ollut
hakulaitteen avustuksella tydnantajansa  tavoitettavissa tydhon saapumista  varten.
Tyontekijan oleskelua ei ollut paikallisesti tai ajallisesti rajoitettu eikd hdn siten ollut
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velvollinen oleskelemaan mairdaikoina asunnossaan. Korkein oikeus katsoi, ettei hinelld
ollut oikeutta saada valmiudessaolosta korvausta. Pelkastdan siitd, ettd Jadskeldinen voitiin
tarvittaessa tavoittaa tydtehtdviin hakulaitteella, ei muodostunut —sidonnaisuutta

varallaolosdannokseen. (KKO 57/1997.)

Saannollinen tydaika médrittyy tydaikalain mukaan sekd vuorokautisena ettd viikoittaisena
sadnnollisend tydaikana. Saannollinen tydaika on enintdén kahdeksan tuntia vuorokaudessa ja
40 tuntia viikossa, mutta tydaikalaissa on erityissddnnds jaksotydajasta, joka on mahdollista

jaksona enintddn 120 tunniksi. Saannollistd tydaikaa ei ole tdlloin rajattu vuorokautta tai
viikkoa kohden. Vuorokausi- ja viikkolepoa koskevat sdannokset sekd tydehtosopimuksien
sddnnokset kuitenkin rajoittavat tyon teettdmistd. Jaksotydaikaa voidaan kayttdda mm.
majoitus- ja ravitsemisliikkeissd. Kéaytdnnossd tydmarkkinajérjestot ovat kéyttaneet hyvin
lagjasti sopimusmahdollisuuttaan koskien tydaikoja. (Koskinen & Ullakonoja 2009, 140-142.)

2.3.3 Tybdturvallisuusvelvoite

Tyonantaja on vastuussa kaikesta tyoturvallisuuteen Littyvastd, mutta myos tyontekijalld on
velvollisuus edesauttaa oman turvallisuuden toteutumista noudattamalla huolellisuutta ja
varovaisuutta. Tyontekjjdlle on asetettu tydSturvallisuutta koskeva huolehtimisvelvoite.
Samalla on huolehdittava kiytettdvissd olevin keinoin muidenkin tydntekijoiden
turvallisuudesta. Tyontekijjdlld on ilmoitusvelvollisuus kertoa tydpaikalla havaitsemistaan
vioista ja puutteista koskien muun muassa rakenteita ja tyovilineitd. Tyontekijan
huolehtimisvelvollisuus rajoittuu hédnen kéytettévissddn oleviin keinoihin, jotka ovat yleensa
tydntekijan omaan tydhon liittyvid. Tyontekijdltd ei voida edellyttdd laajempaa tydpaikan
olosuhteista huolehtimista, vaan sellainen kuuluu tydnantajan tehtéaviin. (TSL 3:2 §; Siiki
2010, 75.)

selvitettiin tydturvallisuuden vaarantamista seuraavasti: Ahtaajan tydsopimus oli puretty,
koska hin oli toistuvasti kdyttanyt alkoholia tydpaikalla ja esiintynyt sielld péihtyneena.

perusteella ainoastaan, jos tyontekijélle oli aiemmin annettu varoitus ja tydkielto samasta

syystd. Ahtagjan katsottin kuitenkin menettelylldén vaarantaneen oman ja muiden
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tyontekijoiden tydturvallisuuden. Téstd syystd tydsopimuksen purkamiselle oli edellytykset.
(Tydtuomioistuin 96 /2008.)

Pédihteiden kayton selvittdminen ja estdminen lLittyy sekd tyontekijan ettd tydnantajan
velvollisuuksiin, mutta asia on tarkoituksenmukaista ottaa tdssi esille edellisen

pidéttaytyminen alkoholin kaytosta tydpaikalla ja/tai tydaikana. Alkoholin kéytosta aiheutuu
olennaisia haittoja tydeldméin kannalta. Alkoholin kéyttd on ravintola-alan tyontekijoilld
yleisempad kuin monella muulla alalla. Haitat voivat olla terveydellisid, kuten tapaturmat ja
kaytosta aiheutuvat sairaudet. Lisaksi tydntekijan alkoholin kiyttoon liittyvét ongelmat voivat
heikent&d tydilmapiirid. Alkoholin kytto vaikeuttaa tyotehtdvien suorittamista, jolloin muut
tyontekijat kuormittuvat. TyOpaikka voi olla avainasemassa yksilon alkoholinkéyton
katkaisussa. Kun tyontekijan alkoholinkdyttd aiheuttaa ongelmia tydsuhteessa, on
tyonantajalla erilaisia mahdollisuuksia reagoida asiaan. (Koskinen ym. 2007, 71, 82.)

Tyontekija ei saa ilman perusteltua syytd kieltdytyd osallistumasta pakolliseen
terveystarkastukseen, joka on tydhon sijoittaessa tai tyon kestdessd valttaméton.
Valttamattomana pidetddan tyontekijan terveydentilan selvittamistd erityistd sairastumisen
vaaraa aiheuttavassa tydssd tai tydympéristossd. Toinen valttiméttomyyden peruste on
tyontekijan tyo- tai toimintakyvyn selvittiminen tyostd aiheutuvien, terveydentilaan
kohdistuvien vaatimusten vuoksi. Terveystarkastuksen ja testien suorittamiseen on kéytettava
terveydenhuollon palveluja. Kun tydnantaja velvoittaa tydntekijan terveystarkastukseen, hin

tyontekijagd nimenomaisesti alkoholitestiin. Terveydenhuollon ammattilaiset tekevét

voi kieltdytyminen johtaa tilanteesta riippuen jopa tydsopimuksen péddttamiseen. TySnantaja
ei voi saada tietoa alkoholitestin tuloksesta, vaan ainoastaan yleisen arvion tydntekijan
tyokyvystd tehtdvien kannalta. Alkoholin kiyton selvittdaminen edelld mainitulla tavalla ei siis
ole kovin tarkoituksenmukaista. (Koskinen ym. 2007, 78-80.)

Tyosopimuslaki asettaa tytnantajalle velvoitteen huolehtia tydturvallisuudesta. Velvoitteen
tayttaminen voi edellyttdd tydnantajalta paihtyneen henkilon poistamista tydpaikalta, mikéli
tdmd on vaaraksi itselleen, muille tydntekijdille tai ulkopuolisille. Jos tydnantaja sallii
paihtyneen  tydntekijansd tydskennelld, hin on onnettomuuden sattuessa vastuussa
tydturvallisuusvelvoitteensa  rikkomisesta. Jo perusteltu epdily alkoholin vaikutuksen
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puhalluttaminen tydpaikalla epéillyissa paihtymistilanteissa olisi helpompi ratkaisu, mutta se
ei ole nykylainsdddanndn mukaan mahdollista. (Koskinen ym. 2007, 81-82.)

Hoitoonohjaukselle ei ole selkedd sdannosta laissa, mutta ennen tydsopimuksen paéttamista
tyontekijalle on annettava mahdollisuus korjata toimintansa, joten tydntekijan
hoitoonohjausta on pidettdvd varoituksena. Tydnantaja ohjaa tyontekijan hoitoon
irtisanomisen tai purkamisen sijaan alkoholin véadrinkdyttotapauksissa. Seuraavan
vadrinkayttotapauksen ilmetessd tyonantaja voi irtisanoa tai purkaa tydsopimuksen, jos
tydsopimuksen péittamisperusteet ovat muutoin olemassa. Mikdli tyontekija on alkoholin
kaytollaan vaarantanut —tydturvallisuutta, on oikeuskdytannossda usein katsottu, ettei

puuttua  myds  péittdmiseen  oikeuttavia  tapauksia = lievempiin  alkoholin
vadrinkayttotilanteisiin. Tydnantaja voi esimerkiksi huomauttaa krapulaiselle tyontekijalle
asiasta. Tallainen direktio-oikeudellinen puuttuminen ei saa tietenkddn olla syrjivad
(Koskinen ym. 2007, 87-88, 103.)

Alkoholilaki vaatii ravintolatyontekijalta tiettyjd kelpoisuuksia, kuten aiemmin on todettu.

alkoholinkayttod. Tallaisen tyontekijan rikkomusta voidaan siten pitdd normaalia
vakavampana. Ravintolatyontekijoiden kohdalla on vakavana tydsuhteeseen perustuvien
velvollisuuksien rikkomisena pidetty mys alkoholin nauttimista ravintolan tiloissa tydajan ja
anniskeluajan paéttymisen jalkeen. (Alkoholilaki 4:21b § Koskinen ym. 2007, 114.)

alkoholijuomiaan ravintolan tiloihin tydajan péittymisen jalkeen, kun ravintola oli suljettu.
Esimiehet olivat 16ytaneet tyontekijat tyopaikalta humalassa, odottamassa taksia. Tyontekijét
myOnsivat humalatilansa. Pitkdd alalla tydskennelleiltd voitiin edellyttdd, ettd heidén taytyi
tietdd rikkovansa vakavasti velvollisuuksiaan. Tapauksessa otettiin huomioon tydpaikan
yleinen kdytantd antaa ensin varoitus alkoholimédrédysten rikkomistapauksissa, mutta néiden
tyontekijoiden tekoa pidettiin torkedmpénd kuin aiemmat tilanteet. Tuomioistuimen
ratkaisun mukaan tydnantajalla oli oikeus purkaa tydsopimus. (Tydtuomioistuin 86,/1982.)
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2.3.4 Kilpailevan toiminnan kielto ja kilpailukieltosopimus

tehdd sellaista tyota toiselle tai harjoittaa sellaista toimintaa, joka ilmeisesti vahingoittaa
hénen tydnantajaansa. Téllaista kilpailutekoa pidetdén hyvin tavan vastaisena. Kilpailevan
toiminnan valmistelemista tydsuhteen aikana pidetddn samalla tavoin kiellettynd. Rajoitus ei
tarkoita, ettd tydnantajalla olisi yksinoikeus tydntekijansd tydvoimaan. Esimerkiksi osa-
aikaisesti tydskenteleva tai lomautettu saa ottaa samanlaista tydtd vastaan muualtakin, ellei
tyotehtévien erityisluonne muodosta estetta. (TSL 3:3 §; Hietala ym. 2008, 184.)

Tydsuhteen aikaisen kilpailukiellon tulkinnassa on otettava huomioon tydntekijan tekemén
tyon luonne sekd hdnen asemansa yrityksessd. Organisaatiossa ylempand oleville
tyontekijoille voidaan asettaa laajempi uskollisuusvelvollisuus kuin alempana oleville.
Oikeuskaytannossd ei ole jouduttu tulkitsemaan tydntekijan aseman vaikutusta, mutta
epdilemétta sillda on merkitystd, kun arvioidaan kilpailuteon lainmukaisuutta. Tydnantajan
toimialan kilpailutilannekin saattaa vaikuttaa tydntekijan oikeuteen toimia omaan lukuunsa tai
toisen tydnantajan palveluksessa. (Tiitinen & Kroger 2008, 262; Hietala ym. 2008, 185.)

Uusi tydnantaja vastaa aikaisemmalle tydnantajalle syntyneestd vahingosta tydntekijan ohella,
jos ottaa tydhon vield tydsuhteessa olevan henkilon tietden tamén syyllistyvin kiellettyyn
kilpailutekoon ja olevan siten estynyt ryhtyméstd uuteen tydhon. (Tiitinen & Kroger 2008,
265.)

Erityisen painavasta syystd voidaan tyosuhteen alkaessa tai sen aikana tehdd
kilpailukieltosopimus, joka rajoittaa tyontekijan oikeutta tehdd tydsopimus tydsuhteen
paattymisen jalkeen kilpailevan tydnantajan kanssa. Kilpailukiellolla tarkoitetaan myds
tyontekijjan ~ oikeutta  harjoittaa =~ omaan  lukuunsa  kilpailevaa  toimintaa.
Kilpailukieltosopimuksen tarkoituksena on suojata tydnantajaa siltd, ettei tyontekija kayttdisi
tydsuhteen pééttymisestd alkavan méérdajan aikana asianmukaisestikaan saamiaan like- tai
ammattisalaisuuksia tydnantajan etujen vastaisesti. Toinen kilpailukieltosopimuksen tarkoitus
voi olla tydnantajan koulutusinvestointien turvaaminen tydsuhteen paittymisen jdlkeenkin.
(TSL 3:5 & Tiitinen & Kroger 2008, 269-270.)

Erityisen painava syy edellyttdd tyonantajan toiminnan erityistd laatua ja sellaista suojan
tarvetta, joka johtuu liike- tai ammattisalaisuuden séilyttdmisestd. Erityisen syyn painavuutta
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arvioitaessa tulee ottaa huomioon tydntekijan asema ja tehtévét. Erityisen painavana syyna
voidaan ~ pitdd  tydnantajan  tyontekjalleen  jérjestamdd erityiskoulutusta.
Kilpailukieltosopimuksella voidaan estéd kilpailevaa toimintaa enintdan kuusi kuukautta. Jos
tyontekijd saa kohtuullisen korvauksen sopimuksesta, voi rajoitusaika olla enintdén vuoden
pituinen. Sopimusta voidaan tehostaa sopimussakolla, joka saa enimmilliin vastata
tyontekijan kuuden kuukauden palkkaa. Jos kyseessd on johtaja-asemassa olevan tydntekijé,
voivat rajoitusaika ja sopimussakko olla suuremmat kuin aiemmin - mainitut.
Kilpailukieltosopimus ei sido tyontekijad, jos tydsuhde on péddttynyt tydnantajan syysta.
Kilpailukieltosopimus sitoo tyontekijdd, jos tyonantaja irtisanoo tydsopimuksen riittdvan
painavalla individuaaliperusteella. (TSL 3:5 §; Tiitinen & Kroger 2008, 275.)

Korkeimman oikeuden kisittelyssa oli tapaus 19/2003, joka koski kilpailukieltosopimusta.
Kiinteistovélityslikkeen tyontekija oli tydsuhteen pddttymisen jdlkeen perustanut oman
yrityksensd ja toinen aiemman yrityksen tyontekijd oli tullut uuteen yritykseen
toimitusjohtajaksi. Molemmat tydntekijét olivat kiytannodssd kdynnisténeet vélitystoiminnan
ja vastaanottaneet aiemman tyOnantajansa entisid asiakkaita, vaikka tyontekijoiden
tydsopimus oli sisdltanyt lausekkeen kuuden kuukauden kiellosta edelld mainittua toimintaa
kohtaan. Kaérdjdoikeus oli katsonut, ettd tyontekijat olivat syyllistyneet menettelylldzn

kuukauden palkkansa. Tuomio séilyi hovioikeudessa, mutta korkein oikeus paitti muuttaa
tuomiota siltd osin, ettei aiemmalla yritykselld ollut erityisen painavaa syytd
kilpailukieltosopimuksella rajoittamiseen ja kyseinen sopimus oli siten mitéton. Korkeimman
oikeuden mukaan kiinteistonvalitysala ei ole lahtokohtaisesti sellainen ala, jolla olisi selkedsti

vahingonkorvausvelvollisuudestaan. (KKO 19,/2003.)

2.3.5 Vaitiolovelvoite

Tyontekijd ei saa kayttdd hyddykseen eikd ilmaista muille ammatti- ja liikesalaisuuksia
tyosuhteen aikana. Tydsopimuslaissa ei ole madritelty, mitd ammatti- ja litkesalaisuuksilla
tarkoitetaan, mutta rikoslaissa on médritelty yrityssalaisuus nédin:  Liike- ja
ammattisalaisuudella  tarkoitetaan  elinkeinotoimintaa = koskevaa  tietoa,  jonka
elinkeinonharjoittaja pitdd salassa ja jonka ilmaiseminen olisi omiaan aiheuttamaan
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taloudellista vahinkoa. Liike- ja ammattisalaisuuksien tallentamistavalla ei ole merkitysta.
Olennaista on tydnantajan salassapitointressi. (TSL 3:4 §; Tiitinen & Kroger 2008, 266.)

Kielto jatkuu tydsuhteen pééttymisen jélkeen, jos tydntekija on saanut tiedot oikeudettomasti
vaikka urkkimalla. Vahingonkorvausvastuussa on myos tiedon vastaanottaja, jos hén tiesi tai

saatujen lilke- ja ammattisalaisuuksien ilmaisemisen kielto lakkaa tydsuhteen péittyessi.
Onhan tyontekijalld oikeus kayttdd toimeentulonsa hankkimiseksi niité taitoja, jotka han on
saanut edellisen tydsuhteen aikana. (TSL 3:4 § Tiitinen & Kroger 2008, 267.)

157/2000 perusteluja tydsopimuslain litke- ja ammattisalaisuudet —pykalasta. Hallituksen
esityksen mukaan kyseisessa pykaldssa suojataan nimenomaan liikesalaisuuksia seké teknisia
esikuvia ja ohjeita. Liikesalaisuudella tarkoitetaan ensinnékin taloudellisia salaisuuksia, joita
ovat esimerkiksi yrityksen organisaatiota, sopimuksia, markkinointia tai hintapolitiikkaa
koskevat tiedot. Toiseksi liikesalaisuudet voivat olla teknisid likesalaisuuksia, jotka koskevat
mm. rakennetta ja materiaaliyhdisteitd. Liike- ja ammattisalaisuuksiksi on lueteltu myds tiedot
tydmenetelmistd, tietokoneohjelmista, tuotantomairistd, kaavoista, asiakasrekistereistd ja
tydmenetelmistd. Objektiivisesti arvioiden liike- ja ammattisalaisuudella tulee olla merkitysta
tyonantajalle. Tydsopimuslakia on tulkittu niin, ettd se ei estd tyonantajaa ja tyontekijaa
tekeméistd salassapitosopimusta, joka ulottuu myds tydsuhteen paittymisen jélkeiseen aikaan.
Ruokaravintolan salassapitovelvollisuus voisi siis koskea vaikkapa jonkin ruokalajin reseptid,
jonka omistaja haluaisi salata tydsuhteen péddttymisen jalkeenkin kilpailullisista syistd. (HE
157/2000.)

Ravintola-alalla sovelletaan yleisesti myds vaitiolovelvoitetta asiakkaita kohtaan. Téllainen
vaitiolovelvoite on kuitenkin ainoastaan moraalinen ja hyvdn tavan mukainen, ei laissa
sdddetty. Lain mukaisia vaitiolovelvollisia ovat viranomaisen palveluksessa virka- tai
tyosuhteessa olevat henkilot sekd luottamustehtdvdd hoitavat, kuten poliisit ja
terveydenhuollon ammattilaiset. Néin ollen tarjoilijalla ei ole lain asettamaa velvoitetta olla
vaiti asiakkaiden tekemisti tai kertomista asioista. (Valvira 2012.)
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2.4 Oikeudet ja velvollisuudet lomautuksen aikana

Lomauttaminen on tuotannollisiin ja taloudellisiin syihin perustuva irtisanomista lievempi
yrityksen ~ sddstokeino.  Lomauttaminen  tarkoittaa  sitd, ettd tyonteko- ja

tydaikaan, vaikka tydsuhde pysyy muutoin voimassa. Muut tydsopimuslain velvoitteet, kuten
lojaliteetti- ja salassapitovelvollisuus ovat voimassa lomautuksen aikanakin. Lomautus on
tydsopimuksen pdittdmisen rinnalle tai vaihtoehdoksi kehitelty jérjestely ja se koskee
tyontekijas, jolla on toistaiseksi voimassa oleva tydsopimus. Madrdaikaisen tyontekijan saa
lomauttaa vain, jos hin on vakituisen tydntekijan sijainen. (TSL 5:1-2 §; Tiitinen & Kroger
2008, 343.)

Tyonantaja saa lomauttaa tyontekijan kahdesta syysta: 1) tydnantajalla on taloudellinen tai
tuotannollinen peruste tydsopimuksen irtisanomiseen tai 2) tydnantajan edellytykset tarjota
tyotd ovat vahentyneet tilapdisesti eikd hin voi kohtuudella jarjestdda muuta sopivaa tyota tai
koulutusta. Ennen lomautusta tydnantajalla on periaatteessa velvollisuus — selvittdd
mahdollisuutensa tarjota muuta tyotd tai koulutusta. Tydnantaja ja tyontekijd voivat sopia
lomautuksesta tai tydnantaja voi méaardtd lomautuksen yksipuolisesti. Tydsopimuslain 5.
luvussa sdénnelty lomauttaminen on aina tydnantaja-aloitteinen. Jos osapuolet sopivat
yhdessd lomauttamisesta, ei 5. luvun sddnnoksid sovelleta tallaiseen sopimukseen, mutta
muita tydsopimuslain sddnnoksia kylldkin. (TSL 5:2 § Tiitinen & Kroger 2008, 344, 356.)

Tyontekija voidaan lomauttaa médrédaikaisesti tai toistaiseksi. Lomautus voi kestdd enintdan

olennaisesti ja pysyvasti, ja tyonantaja lomauttaa tyontekijan irtisanomisen sijaan, ei
lomautuksella ole enimmiéisaikaa, mutta téllainenkin jérjestely on tarkoitettu véliaikaiseksi
toimenpiteeksi. Tydnantajalla on velvollisuus tarjota lomautetulle tyota heti, kun sitd on
tarjottavissa. Tyontekijdlld on oikeus ottaa vastaan toisen tybnantajan tarjoamaa tyotd
lomautuksen aikana. Tyontekijd voi irtisanoa sopimuksensa lomauttavan tydnantajan kanssa
ilman irtisanomisaikaa lomautuksen kestosta riippumatta. (TSL 5:1 §, 5:2 §, 5:7 §; Tiitinen &
Kroger 2008, 346.)

Tybnantajan on esitettiva viipyméttd tyontekijélle ennakkoselvitys lomautuksen perusteista,
sen arvioidusta laajuudesta ja toteuttamistavasta, alkamisajankohdasta sekd kestoajasta, kun
lomautuksen tarve tulee hinen tietoonsa. Selvitys voidaan antaa suullisesti tai kirjallisesti.
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Tyonantajan on varattava tyontekijoille tilaisuus tulla  kuulluksi  lomautuksen

ennen lomautuksen alkamista. IImoituksen siséllostd on sdddetty tydsopimuslain 5. Tuvun 4.
pykélassa. Jos tydnantaja lomauttaa vahintdan kymmenen tydntekijdd, on asiasta ilmoitettava
tydvoimaviranomaiselle. Tydhon paluusta on tydnantajan ilmoitettava véahintdén seitsemén

péivad aikaisemmin. (TSL 5:3,4,6 §; Tiitinen & Kroger 2008, 362.)

2.5 Tydsuhteen péattyminen

Tyosuhde voi pééttyd tai se voidaan péattad yksipuolisesti. Normaali tapa paittymiselle on
siirtyminen eldkkeelle tai toisen tydnantajan palvelukseen. Maérdaikainen tydsopimus pééttyy,
kun méadrdaika pddttyy tai tyd valmistuu Muutoin tydsuhde voidaan paittdd joko
irtisanomalla tai purkamalla tydsopimus. Naistd irtisanominen on yleisempi tapa, silld
purkamisen syitd ei esiinny kovin usein. Sdnnodkset tydsopimuksen irtisanomista ja
purkamista vastaan ovat pakottavaa oikeutta. Oikeuksien ja velvollisuuksien merkitys
korostuu tydsuhteen péattymisessd, silld kyseessd on yksilon ja yrityksen kannalta vakava
toimenpide. Tydsuhteen yksipuolinen pééttéaminen on ollut keskeinen asia tydoikeudessa.
(Koskinen & Ullakonoja 2009, 223-228.)

2.5.1 Irtisanominen

Koeagjan pédtyttyd tyosuhteen péddttaminen tyonantajan puolelta vaikeutuu Toistaiseksi
voimassa olevan sopimuksen sddnnonmukainen pédttdmistapa on irtisanominen. Talloin
tydsuhde pédattyy irtisanomisajan viimeisend pédivand. Irtisanomisen syy on perusteltava.
Irtisanomisperusteet jaetaan yleensd kahteen ryhmddn: individuaaliperusteisiin ja
kollektiiviperusteisiin. (Tiitinen & Kroger 2008, 379, 393.)

Tyontekijd nauttii niin sanotusta irtisanomissuojasta, mikd tarkoittaa, ettd tydnantaja saa
irtisanoa toistaiseksi voimassa olevan tydsopimuksen vain asiallisesta ja painavasta syystd,
kun on kyseessd henkilotn perustuva syy eli individuaaliperuste. Asiallisen ja painavan

syytd ndin: tydsopimuksesta tai laista johtuvien, tydsuhteeseen olennaisesti vaikuttavien
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velvoitteiden vakavaa rikkomista tai laiminlyontid sekd sellaisten tydntekijan henkiloon
liittyvien tyontekoedellytysten olennaista muuttumista, joiden vuoksi tyontekijd ei endd
kykene selviytymddn tyotehtavistddn. Ongelmallista on taas, mikd lasketaan vakavaksi
rikkomiseksi tai laiminlyonniksi. (TSL 7:1-2.)

Syyn painavuutta arvioitaessa on otettava huomioon kokonaisuudessaan tydnantajan ja
tyontekijan olosuhteet. Asiallinen ja painava syy ei ole ainakaan tydntekijan sairaus, vamma
tai tapaturma, ellei hinen tydkykynsd ole nididen vuoksi vdhentynyt olennaisesti ja niin
pitkdaikaisesti, ettd tydnantajalta ei voida kohtuudella edellyttad sopimussuhteen jatkamista.
osallistuminen eikd turvautuminen tyontekijan kiytossd oleviin oikeusturvakeinoihin.
Tyontekijdlle on varoituksella annettava mahdollisuus korjata menettelynsd ennen
irtisanomista. TySnantajan on harkittava, voiko irtisanomisen valttad sijoittamalla tydntekijan
muuhun tydhon. Tydnantajan on toimitettava irtisanominen kohtuullisen ajan kuluessa siité,
kun tydnantaja on saanut tiedon irtisanomisperusteesta. Kun tyontekijd irtisanotaan
perusteettomasti, on tydnantaja vahingonkorvausvelvollinen. Korvauksena on suoritettava 3-
24 Kk palkka. (TSL 7:2§,9:1§,12:28))

kertoo tapauksesta, jossa junatarjoilija 16ytyi lepotaukonsa padttymisen jélkeen tydaikana
nukkumasta makuuvaunun  hytistd. Ravintolavaunussa ei  ollut siten aamiaistarjoilua
Seingjoen ja Hameenlinnan vélilld. Tarjoilijalle oli puolen vuoden sisdlld annettu kaksi
kijallista varoitusta vastaavanlaisista tydvelvoitteiden laiminlybnneistd. Tydtuomioistuin
katsoi, ettd tydnantajalla oli irtisanomissuojasopimuksessa tarkoitettu erityisen painava syy
tyontekijan tydsopimuksensa irtisanomiseen. Tapauksen kantajana oli Palvelualojen
ammattiliitto PAM ry. (Tydtuomioistuin 7,/2004.)

Tydsopimuksen irtisanomisen katsominen oikeutetuksi tyontekijan tydsuorituksen huonon
laadun perusteella on harvinaista oikeuskéytdnnossd. Tydsopimus voidaan irtisanoa
tyovelvoitteen laiminlydnnin perusteella. Tydtuomioistuimessa kisiteltiin tapausta, jossa

huolimatta olennaisesti alittanut tason, jota tyontekijéltd kohtuudella voitiin edellyttda.
Tyontekijan tydpanos vastasi noin kolmasosaa normaalijoutuisuudella tydskentelevin
tyontekijan tyotuloksesta. Toinen peruste irtisanomiselle se, ettei tyontekijda oppinut
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laskujen tarkistamista ja postitusta. Tyontekija kieltdytyi vastaanottamasta titd tyota.
Tydtuomioistuin  vahvisti, ettd tyonantajalla oli oikeus irtisanoa ostoreskontranhoitajan
tydsopimus. (TyStuomioistuin 43 /2001.)

Ennen tyosopimuksen péittamistd on tyonantajan annettava varoitus. Varoitus on
ennakkomuistutus siitd, milld tavoin tydnantaja reagoi sopimusrikkomuiksen tai laiminlyonnin
toistuessa. Tyontekijjdlle, joka on laiminlydnyt tydsopimuksesta johtuvien velvollisuuksien
tayttamisen tai rikkonut niitd, on varoituksella annettava mahdollisuus korjata menettelynsa.
Varoituksen antamisvelvollisuutta ei kuitenkaan ole, mikili irtisanomisen perusteena on niin
vakava rikkomus, ettei tydnantajalta voida kohtuudella edellyttdd tydsuhteen jatkamista.
(Koskinen ym. 2007, 83-84.)

Varoituksella tydnantaja luopuu oikeudestaan vedota tapahtuneeseen irtisanomisperusteena,
mutta samalla oikeuttaa itsensd tydsuhteen irtisanomiseen, mikdli tyontekijd toistaa
rikkomuksensa. Irtisanottaessa tyontekijd varoituksen jdlkeen on myds irtisanomisen yleisten
edellytysten taytyttavé. Irtisanomista ei voida oikeuttaa tiukalla varoituskaytannolld, mikéli
tyontekijan menettely ei ole todellisuudessa ollut kovin moitittavaa. Varoituksella tyontekija
saa tiedon siitd, kuinka vakavana tydnantaja pitdd hanen rikkomustaan. (Koskinen ym. 2007,
83-84.)

Tydantajan  on  kéytettdvd  varoitusmenettelyd  johdonmukaisesti — Tydpaikan
menettelysddntdjd ja kurinpitotoimia on sovellettava yhdenmuikaisesti ja loogisesti
samanlaisissa tapauksissa. TyOantaja ei saa tasapuolisuusvelvoitteen vuoksi esimerkiksi
rangaista samasta teosta yhtd tyontekijai ja jéttdd toinen rankaisematta seuraavalla kerralla.
Jos tydnantajan kaytdntd on antaa ensin suullinen huomautus, sitten kirjallinen varoitus ja
lopulta ryhtyd tydsuhteen péittamistoimiin, on mallia sovellettava kaikkiin tyontekijoihin.
Poikkeamiselle on oltava perusteltu syy tai tydnantaja syyllistyy tasapuolisen kohtelun
rikkomiseen. (Koskinen ym. 2007, 85.)

Varoitus voidaan ottaa huomioon irtisanomisperusteen riittdvyyttd arvioitaessa vain, jos sen
antamisella on ollut asiallinen yhteys tydsuhteen péittamiseen. Varoituskin vanhenee, mutta
sen vanhentumisajoille ei ole ohjeistusta. Varoitus vanhenee sopimuksen luonteen
perusteella tapauksesta riippuen. (Koskinen ym. 2007, 85-86.)
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TyStuomioistuin esitti kantansa tapaukseen, jossa tyontekijdlle oli annettu kirjallinen
huomautus alkoholin vaikutuksen alaisena tydpaikalla olemisesta ja tyontekija oli suostunut
hoitoonohjaukseen. Tyontekjjalld ei ollut ollut tydskentelyyn vaikuttavaa alkoholinkayttoad
puoleentoista vuoteen, jonka aikana hoitoonohjaus oli péittynyt ja huomautuksen mukainen
madrdaika kulunut umpeen. Kun tyontekijd sitten saapui uudestaan tydhon alkoholin
vaikutuksen alaisena, rikkomusta pidettiin ldhinnd yksittdisend tapauksena, joka ei
vaarantanut yrityksen intressejd merkittdvdsti eikd tySturvallisuutta. Tydsopimuksen
paattamisperusteita arvioitaessa otettiin huomioon tyontekijan yli 30 vuotta kestdnyt
tydsuhde. Tapauksessa ei voitu osoittaa, ettd tydnantajalla olisi ollut erittdin painava syy
tydsuhteen purkamiseen tai edes asiallinen ja painava peruste sen irtisanomiseen.
(Tydtuomioistuin 31,/2003.)

Tyosopimuslaki  asettaa tyonantajalle velvollisuuden antaa varoitus —irtisanomisen
edellytyksend. Kéytannossa varoitusta kiytetddn myos lievempien rikkomusten yhteydessa.
Varoituksenantovelvollisuuden kdintopuolena on se, onko kyse sellaisesta rikkomuksesta,
joka ei toistuessaan voisi johtaa tydsuhteen pédttdmiseen. Varoituksen nimenomainen

tarkoitus on olla irtisanomista edeltava toimenpide. (Koskinen ym. 2007, 88.)

Tybnantaja voi irtisanoa tyontekijansé kollektiiviperustein eli tuotannollisin ja taloudellisin
perustein, kun tarjolla oleva tyd on vahentynyt olennaisesti ja pysyvasti. Jos on mahdollista
kouluttaa ja sijoittaa tyontekija uusiin tehtdviin, hantd ei saa irtisanoa. Irtisanominen ei ole
perusteltua, mikili tydnantaja on palkannut ennen irtisanomista tai palkkaa irtisanomisen
jalkeen uuden tyontekijén, vaikka olosuhteet eivét ole olennaisesti muuttuneet. Tyonantajalla
on takaisinottovelvollisuus, mikd tarkoittaa, ettd tuotannollisista ja taloudellisista syistd
irtisanottu on otettava takaisin tydhon, jos tyonantaja tarvitsee tydvoimaa samanlaisiin
tehtaviin yhdeksan kuukauden kuluessa. Kuitenkin niin, ettd yrityksessd tydskentelevit osa-
aikaiset saavat ensin oikeuden kokoaikatybhon. Tuotannolliset ja taloudelliset syyt voivat
johtaa tydnantajan ilmoitusvelvollisuuteen irtisanomisista tydvoimaviranomaiselle. (TSL 7:3,
6:68§)

Irtisanomisajat riippuvat tydsuhteen pituudesta ja tydehtosopimuksissa méérédtyistéd ajoista.
Tyosopimuslaissa médritelty minimiaika on 14 pédivad, jota kiytetddn enintddn vuoden
kestdneissd  tyosuhteissa. Yli vuoden kestinyt tydosuhde oikeuttaa kuukauden
irtisanomisaikaan. ~ Palvelualojen =~ ammuattiliiton mukaan tydnantajan noudattama
irtisanomisaika on tydsuhteen kestosta riippuen 1-4 kuukautta. Tyontekijan noudattamat
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kestosta riippuen. Tyosuhteen osapuolet ovat toisilleen korvausvelvollisia irtisanomisajan
palkan verran, mikéli irtisanomisaikoja ei noudateta. (TSL 6:3-4 § PAM:n TES 2010.)

2.5.2 Purkaminen

Tyonantaja tai tyontekijd saavat purkaa tydsopimuksen koeajan pdityttyd vain erittdin
painavasta syystd. Toisen osapuolen tdytyy rikkoa tai laiminlyddd velvoitteitaan niin
vakavasti, ettei toiselta voida endd kohtuudella odottaa sopimussuhteen jatkamista edes

pitdd esimerkiksi yli seitsemdn pédivan luvatonta poissaoloa, epdrehellisyyttd ja
huolimattomuutta. Tyontekijélla on oikeus purkamiseen, jos tyonantaja on ollut poissa
tyopaikalta seitsemén péivad ilmoittamatta. (TSL 8:1-3 §.)

Tydtuomioistuimen tapauksessa 116/2011 kisiteltiin tydsopimuksen purkamistilannetta,
jossa tyontekijd oli kayttanyt yhtion huoltopakettiautoa omiin ajoihinsa neljan vuoden ajan.
Tyontekijélle oli annettu varoitus, mutta tyontekija oli ilmoittanut olevansa valmis jatkamaan
tydsuhdetta vain, jos hin saa huoltopakettiauton kayttoonsd omiin ajoihin tai vastaavasti jo
hinen palkkaansa vastaavasti korotettaisiin. Tyontekijan menettely muodosti tyosta
kieltaytymisen. Tyonantajalla oli irtisanomissuojasopimuksessa edellytetty erittdin painava syy
purkaa tyontekijan tydsopimus. (Tydtuomioistuin 116,/2011.)

2.5.3 Velvollisuudet tydsuhteen padttamisen menettelytavoissa

Tydsopimuksen padttamismenettelyistd on syytd ottaa esille muutama seikka. Ennen kuin
tydnantaja lomauttaa tyontekijan, irtisanoo tai purkaa tydsopimuksen, on hédnen annettava
tyontekijélle tilaisuus tulla kuulluksi. Tydnantajalla on sama mahdollisuus tapauksessa, jossa
tyontekija on tyosopimuksen purkaja. TyOnantajalla on selvitysvelvollisuus tyontekijélle
perusteista,  vaihtoehdoista ja  tyovoimatoimiston  palveluista. ~ Tydsopimuksen
padttamisilmoitus on toimitettava toiselle sopimuspuolelle henkilokohtaisesti. Ellei tamé ei
ole mahdollista, ilmoitus voidaan toimittaa kirjeitse tai sdhkoisesti. Tybnantajan irtisanoessa
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yli kolmevuotisen tydsuhteen kollektiiviperustein on tydnantaja velvollinen ilmoittamaan
irtisanomisesta viipymiitta tydvoimatoimistolle. (TSL 9:2-4 §.)

Tyonantajan kuulemisvelvollisuus tarkoittaa sitd, ettd tyontekijdlle on varattava
mahdollisuus tulla kuulluksi. Kuulemisvelvollisuus on tydnantajalla, kun hén irtisanoo
tydsopimuksen individuaaliperusteella tai purkaa tydsopimuksen joko koeajalla tai yleiselld
purkuperusteella. Kuulemismenettelylle ei ole sdddetty médrdaikaa, mutta kiytdnnossd

kuultava ennen tyosuhteen irtisanomista tai purkamista. Tyonantajan on ilmoitettava
kuulemistilaisuudesta ainakin niin hyvissd ajoin, ettd tyontekijdlli on tosiasiallinen
mahdollisuus valmistautua siihen ja hankkia halutessaan avustaja. Kuulemismenettelyssa
tyontekijalla on oikeus saada tiedot padttamisen perusteista ja esittdd asiassa omat kantansa
néistd seikoista. Tyontekijd saa itse ratkaista, haluaako ylipddtadn kayttdd mahdollisuuden
tulla kuulluksi. Kuulemismenettely voi olla suullinen, kirjallinen tai ndiden yhdistelma.
(Tiitinen & Kroger 2008, 551-553.)

Tyontekijan kuulemisvelvollisuus ilmenee, kun tydntekija purkaa tydsopimuksen yleiselld
purkuperusteella. Tyonantajalle on varattava tilaisuus tulla kuulluksi purkamisen perusteesta.
Tyontekijdlld ei ole kuulemisvelvollisuutta irtisanoessaan tydsopimusta. Sdannokselld

virheellisiin syihin perustuvat purkamiset. (Tiitinen & Kroger 2008, 554.)

Kollektiiviperusteisessa irtisanomisessa tydnantajalla on selvitysvelvollisuus. Velvollisuus ei
koske tybnantajaa, jota ohjaa tallaisessa tapauksessa yhteistoimintalaki, vaan tydsopimuslain
sddnnostd onkin sovellettava ldhinnd vain yritykseen, jossa tydskentelee alle 20 henkila.
Sama selvitysvelvollisuus on saneerausmenettelyn, konkurssin ja tyonantajan kuoleman
yhteydessd. Tybnantajan on esitettdva tydsopimuslain 9. luvun 3. pykélén mukainen selvitys
irtisanottavalle tydntekjjdlle niin hyvissd ajoin kuin mahdollista. Tydnantajan on selvitettava
irtisanottavalle tyontekijélle irtisanomisen perusteet ja vaihtoehdot sekd tydvoimatoimistolta
saatavat tydvoimapalvelut. (Tiitinen & Kroger 2008, 554-555; TSL 9:3 §.)

Piittimisilmoitus on yleensd toimitettava tydntekijélle tai tydnantajalle henkilokohtaisesti.
IlImoituksen tekijan on tavalla tai toisella toimitettava ilmoitus vastapuolen ’kiteen” joko
kasvokkain tai puhelimitse. Mahdollista on myds sdhkdinen ilmoitus tai kirjattu kirje, jos
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ilmoitusta ei voida antaa henkilokohtaisesti. IImoituksessa tydsopimuksen péittava osapuoli
ilmaisee vastapuolelle tarkoituksensa saattaa sopimussuhde lakkaamaan. Paéttamisiimoitus ei
ettd ilmoituksen vastaanottaja ymmértdd tai hinen ainakin pitdisi ymmértdd tahdonilmaisun
tarkoitus. Kéytannossd on usein epéselvyyksid siitd, onko tydsopimus irtisanottu vai purettu,
vaikka irtisanomisen ja purkamisen toimittaminen sindnsd on yksinkertaista. Jalkikiteen
voidaan joutua arvioimaan kiivassdvyisten keskustelujen tahdonilmausten tarkoitusta. Jos
irtisanominen halutaan peruuttaa, tarvitaan sithen molempien sopijapuolien suostumus.
(Tiitinen & Kroger 2008, 557-560.)

Tyonantajan on  tyontekijan halutessa  annettava  selvitys  tydsopimuksen
padttimisperusteesta eli tyonantajalla ei ole sithen oma-aloitteista velvollisuutta.
Tyontekijélla voi olla tarve saada peruste kirjallisena erilaisten sosiaaliturvaetuuksien
hakemista varten. Saatuaan paittamisperusteet tietoonsa tyontekijan on mahdollista myds
arvioida pdittamisperusteen laillisuutta sekd tarvetta ryhtyd neuvottelu- ja
oikeudenkdyntimenettelyyn  laillisuuden — selvittdmiseksi.  Turhien oikeudenkéyntien
valttamiseksi on tarkedd, ettd ilmoitetaan selkedsti ja totuudenmukaisesti tiedossa olevat
paattamisperusteet. Kirjallisesta selvityksestd tulee kidydd ilmi: 1) pééttamistapa 2)
individuaaliperuste vai kollektiiviperuste vai molemmat 3) péddkohdittainen kuvaus
paittimisen yhteydessd voidaan edellyttdd tarkempaa perusteiden selvittdmistd kuin
kollektiiviperuste-tilanteessa. Selvityksestd on kiytdva ilmi, mitd velvoitteitaan tyontekija on
rikkonut tai laiminlyonyt tai miksi tyOnantaja pitdd menettelyd moitittavana.
Padttamisperusteita voidaan myShemmin vield taydentdd selville saadulla aineistolla. (Tiitinen
& Kroger 2008, 562-564.)

Tyontekijédllda on oikeus saada pyynnostddn kirjallinen tyotodistus tydsuhteen paittyessa.
my0s todistuksen muodollisesta sisdllostd. Perustodistuksessa mainitaan vain tydtehtévien
laatu ja kesto. Mikdli tyontekijd erikseen pyytéd, on lisiksi mainittava tydsuhteen pééttymisen
syy sekd arvio tyontekijan tydtaidosta ja kdytoksestd. Jos tyonantajan arvio ei miellytd

nayttdisikin virheelliseltd objektiivisesti arvioiden. Tyontekijdlld on oikeus saada suppea
tydtodistus kymmenen vuotta tydsuhteen péddttymisestd, mutta arvioinnin ja paattymisen
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2008, 565-566.)

2.6 Tuomioistuimet

Tydsuhteessa vaikuttavien oikeuksien ja velvollisuuksien rikkomisten seuraamukset on eri
laeissa sdddetty eri tavoin. Joissakin laeissa on yksityisoikeudellinen seuraamus eli hyvitys tai
asteikkokorvaus. Tydsopimuslaissa sdddetdin myds vahingonkorvauksesta. TySnantajan tai
taman edustajan menettelystd tuomitaan rangaistukseen se, jonka velvollisuuksien vastainen
teko tai laiminlydbnti on. Arvioinnissa on otettava huomioon asianomaisen asema,
toimivaltuuksien laatu ja laajuus sekd muutenkin hinen osuutensa tapahtumien syntyyn ja
jatkumiseen. Tyoturvallisuuden rikkomisesta voidaan tuomita myds yhteisdrangaistus.
(Koskinen & Ullakonoja 2009, 303-304.)

oikeudenkdynnissd, jossa riitojen ratkaisussa kéytetadn paljon kokonaisharkintaa. Tyypillisen
tulkintatilanteen luo tydsuhteen pééttamisperusteen olemassaolo. (Engblom 2002, 69.)

Tyooikeudellisista riita-asioista useimmat kuuluvat yleisten tuomioistuinten  piiriin.
Tydoikeudelliset riita-asiat kidynnistyvét ldhes aina tydntekijan tekeméstd kanteesta. Vaatimus
koskee esimerkiksi palkkasaatavaa tai korvausta laittomasta irtisanomisesta. Vaatimus
kohdistetaan tydnantajaan ja se ksitellddn tyon suorittamispaikan tai tydnantajan kotipaikan
kargjaoikeudessa. Omien asiamiespalkkioiden lisdksi riita-asiassa havinnyt osapuoli joutuu
yleensd korvaamaan vastapuolen oikeudenkayntikulut, joten oikeudenkayntid on syytd harkita
vakavasti. Ammattiliitot tarjoavat yleensi oikeusapua jdsenilleen ja ottavat siten
vastattavakseen oikeudenkaynnistd aiheutuvat kulut. (Koskinen & Ullakonoja 2009, 326.)

Joskus kyseeseen voi tulla rikosoikeudenkéynti, jolloin poliisi suorittaa asiassa esitutkinnan.
Sen perusteella yleinen syyttdja suorittaa syyteharkinnan. Muun muassa tyoturvallisuusrikos
ja tydsyrjintdrikos voivat johtaa rikosoikeudenkédyntiin. Syyttdjd huolehtii kanteen
nostamisesta ja sen ajamisesta tuomioistuimessa, mikdli asiassa syyte nostetaan. Valtio
huolehtii oikeudenkdyntikuluista. Asianomistajalla on itsendinen syyteoikeus, mutta han voi
my0s yhtyd syyttdjan syytteeseen. Rikoksesta mahdollisesti aiheutuneista taloudellisista



33

menetyksistd on asianomaisen itse tehtdva vaatimukset ja huolehdittava toteennéyttamisesta.
(Koskinen & Ullakonoja 2009, 326.)

Tydtuomioistuin  on  erityistuomioistuin, joka kisittelee tydehtosopimuslakeihin ja
tydehtosopimuksiin perustuvia riita-asioita. Yleensd asiassa on kysymys sopimuksen
rikkomuksesta tai oikeasta tulkinnasta. Tydtuomioistuimen kokoonpano on kolmikantainen.
Sen muodostavat tavallisesti puheenjohtaja ja viisi jdsentd. Kokoonpanossa on kaksi
tydnantajapuolelta ja kaksi tyontekijapuolelta, viides jasen ei edusta kummankaan puolen
etuja. Yksittdisessd riita-asiassa osapuolina ovat kyseisen tydehtosopimuksen tehneet
jérjestot. TyStuomioistuimen tuomioihin ei voida hakea muutosta. (Koskinen & Ullakonoja
2009, 326-327.)
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3 HYVA ESIMIES RATKAISEE TYOYHTEISON ONGELMIA

Suomessa on mikroyrityksid eli alle 10 tyontekijan yrityksia 245 000, mika kattaa noin 93
prosenttia kaikista yrityksistd. Luvuissa ei ole otettu huomioon maa-, metsd- ja kalatalouden
yrityksid. Pienet yritykset ovat viime vuosikymmenen aikana lisanneet henkilostoddn yli 60
prosentilla ja mikroyrityksetkin 39 prosentilla. Yritykset siirtyvit kasvun myota pienemmésta
kokoluokasta suurempaan. Usein kokoluokan muuttuessa aiemmin yksin tydskennelleesta
yrittdjdstd  muodostuu  henkiloston  esimies  tydvoiman  palkkaamisen = mydta.
Henkilostdjohtamisessa tarvitaan taitoja, jotka voivat olla puutteellisia uudella johtajalla.

voi tarkoittaa niin yrittdjdd kuin alempaa esimiestdkin, tdrkeintd on yhteinen nimittéja:
alainen. (Suomen Yrittgjat 2012.)

Hyvélle esimiehelle on kysyntds, silld usein esimieheksi noustaan edelleenkin muiden kuin
ihmisten johtamistaitojen perusteella. Etenkin esimiehen rajoittuneet sosiaaliset kyvyt ovat
tyontekijoiden vaivana. Tyontekijat odottavat esimieheltd palautetta, avoimuutta,
kannustamista, ideoiden kuuntelemista ja tunnetilojen aistimista. (Salminen 2006, 94.)

Ihmisten johtamisen ei pitdisi vaatia mystisid taitoja, mutta johtaminen kuitenkin koetaan
erittdin vaikeaksi. Ihmiset tarvitsevat johtamista, jotta osaisivat kulkea oikeaan suuntaan ja
ponnistella tavoitteen saavuttamiseksi. Thmisid taytyy seurata, silld muuten he alkavat helposti
tehdd vain vaivattomilta ja mukavilta tuntuvia asioita. Lisdksi ihmiset tarvitsevat palautetta
suoriutumisestaan. Johtamisen ongelmissa ei ole kyse tiedon, vaan osaamisen puutteesta.
Vain harvassa yrityksessd esimiestyon sisdltod ja esimiesten toimintaa seurataan
systemaattisesti eikd esimiestyoltd vaadita yhtd paljon kuin johtamisen muilta osa-alueilta.
(Salminen 2006, 95.)

Konfliktit, ongelmat ja jannitteet kuuluvat jokaisen tyoyhteison arkeen. Tydyhteison suhteet
tulee ndhda ensisjjaisesti tyon tekemisen kannalta, ei ystavyyssuhteina. Kaikkien ei tarvitse
ongelmia ja luodaan mahdollisimman hyvit puitteet tyon tekemiselle. Tydyhteison
psykodynamiikkaan ei kannata upota liiaksi. Ongelmiin téytyy puuttua heti, kun ne haittaavat
tydyhteison toimintakykya tai normaalia hyvinvointia. (Havunen & Lavikkala 2010, 20.)
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Tyoeldmén pelisdédnnot on opeteltava hyvin, jotta vaikeuksia voidaan vélttdd ennen kuin
tehdazn henkilostoon liittyvia ratkaisuja. Alaiset eivét suinkaan ole vain organisaation palasia,
hyvinvointi on pyritty turvaamaan lainsdddannolla ja tydehtosopimusjérjestelmalld. (Salminen
2006, 241.)

3.1 Ammatillinen kéyttdytyminen tydyhteisossa

Tyoyhteisossi ei olla tydkavereita varten, vaan ensisijaisesti tekeméssd tyotd ja palvelemassa
asiakkaita. Thmisten véliset keskindiset henkilo- ja tunnesuhteet ovat toissijaisessa asemassa
suhteessa heidédn ammuatillisiin rooleihinsa. Valitettavasti ldheskdan kaikki tydyhteison jdsenet

eivat ymmérrd, ettd tydyhteiso ei ole perhe eikd kaverijengi. (Jarvinen 2008, 80.)

Jotta yrityksen perustehtdvd tulee hyvin hoidettua, jokaisella tyontekijalli on oma
toimenkuvansa, joka sisdltdd tietyt tehtdvéit ja tavoitteet. Toimenkuvat muodostavat
tyoroolien verkoston, jonka tehtdvand on ohjata ja sdddelld ihmisten keskinistd yhteistyota.
Tyopaikalla ei tarvitse tykdtéd tydkavereista tai esimiehestd, mutta toimeen on tultava kaikkien
kanssa. Taméd ldhtokohta hdmértyi vuosikymmen sitten, kun tiimien rakentaminen oli
muodikasta. Tiimeissd korostettiin me-henked, yhteenkuuluvuutta ja tunnelmaa, minka
vuoksi monet alkoivat kuvitella, ettd hyvan tiimin tuntomerkki onkin keskindinen kaveruus.
Tosiasiassa hyvan tydyhteison tunnistaa siitd, ettd sen jasenet toimivat hyvin ammatillisesti eli
tyorooleistaan kasin. (Jarvinen 2008, 80-81.)

Keskeistd ammatillisessa kdyttdytymisessd on, ettd vaikka tydnteossa tulee jatkuvasti
ristiriitoja ja erimielisyyksid, niiden synnyttdmien jannitteiden ja tunteiden ei anneta vaarantaa
keskindisid ihmissuhteita. Taméa edellyttdd, ettd tydsuhteet ja thmissuhteet pidetdén erilldén.
Ammatillisessa tydyhteisossd ihmiset viihtyvdt, koska he voivat sanoa mielipiteitdén,
kyseenalaistaa asioita, tuoda esiin ongelmia ja olla kriittisid. Heiddn ei tarvitse peldta
loukkaantuuko joku mielipiteistd. Ammatillisen asenteen kautta tydyhteisd kykenee

kesken&én ideoita ja tuovat esiin erilaisia nakokulmia. Luottavassa ilmapiirissd jokainen voi
olla varma, ettd tydkaverit sanovat asioista suoraan ja rehdisti, jos aihetta on. (Jarvinen 2008,
82-83.)
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Ammatillinen kiytds ei tarkoita, ettei tydkavereista saisi pitdd. On hienoa, jos samaan
tyoyhteisoon sattuu henkil6itd, joiden kemiat toimivat. Yleensad tydyhteistssa on kuitenkin
niin persoonallisuuksiltaan kuin muiltakin ominaisuuksiltaan hyvin monenlaisia ihmisid,
joiden kanssa joutuu tekemédn yhteistyotd jannitteistd huolimatta. Tydpaikka ei ole avioliitto,
jossa saa valita kumppaninsa, joten ainoa tapa ylittdd henkilosuhteisiin Littyvét jannitteet on
pysyd ammatillisissa rooleissa. (Jarvinen 2008, 84.)

3.2 Konfliktien synty ja esimiehen rooli

Vakavien tydyhteisdongelmien taustalla on usein uskomus, ettd ihmiset muuttavat hankalaa
kaytostadn ajan myotd eikd asialle tarvitse tehdd mitddn. Ongelmat eivét kuitenkaan ratkea
itsestdan. Esimiehen tyossé yksi osa-alue on jatkuva ongelmien ratkaisu. Ongelmien ratkaisu
on henkisesti palkitsevaa, kunhan asennoituminen tyohon on oikea. Konfliktitilanteiden
kehityskaaren ymmértdminen, esimiehen oikeuksien ja velvollisuuksien siséistaminen seka
ongelmanratkaisutaitojen osaaminen luovat perustan nopealle reagoimiselle. (Havunen &
Lavikkala 2010, 18-19.)

Aggressiivisuus on yksi yleisimmin ilmenevistd tunteista tydpaikalla. Aggressio on yhtéd kuin
kiukku, viha ja drtymys. Ihmisen luonnollinen reaktio on kiukku, kun héan on loukkaantunut,
pettynyt tai ahdistunut. Aggressiivisia tunteita ei voi estdd eikd niissd sindnsd ole mitddn
pahaa. Aggressio voi saada hyvin voimakkaita ilmenemismuotoja pitkittyessdan ja ne saavat
silloin tydyhteisdssd aikaan vahinkoa, estden vuorovaikutusta ja yhteistyotd. (Salminen 2006,
101.)

Esimiesten tarkeimmiit vastuut ja oikeudet on médritelty tydsopimuslaissa. Esimies edustaa

tydnantajaa, ja siksi omaa monia lain suomia oikeuksia, joskin myds velvollisuuksia suhteessa

tydsopimus. Samoin hénelld on oikeus irtisanoa ja purkaa tydsopimus lain puitteissa. Kolmas
oikeus liittyy tydsuhteen alkamisen ja padttymisen véliin, se on direktio-oikeus. Vaikka
esimiehen rooli ja tehtdvd on selkedsti médritelty, se ei vield riitd. Esimiehen taytyy myds
ottaa johtajuus eli kdyttdd saamaansa valtaa omalla henkilokohtaisella tavallaan. (Jarvinen
2008, 63-64.)
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Itseohjautuvuuden oppi on iskostunut moniin esimiehiin ja he saattavat ajatella, ettd
johtaminen on tarpeetonta. Jos esimies ei kiytd tydonjohto-oikeuttaan, seurauksena on
yleensd merkittdvid ongelmia sekd tyon tuloksellisuuden ettd tyoyhteison hyvinvoinnin
kannalta. Téllainen esimies pelkdd usein itse leimautuvansa ikdvéksi ja epdmuodikkaaksi
‘pomottajaksi’, ja haluaa siksi olla vain kiva kaveri. Seurauksena tydpaikalle syntyy
johtamistyhjio, jonka tayttad lopulta vahva ja vallanhaluinen persoona. Kaikki eivét hyvaksy
tallaista epévirallista johtajaa, mistd seuraakin uusia ristiriitoja, Klikkiytymisid ja valtataisteluja
ryhmén sisédlld. Valtaosa ihmisistd haluaa olla pidettyjd ja arvostettuja eivitkd esimiehet
muodosta tdssd poikkeusta. Asemansa puolesta heiltd kuitenkin pitdisi voida edellyttad
enemmén itsehillintdd ja kuria kuin monilta muilta. (Jarvinen 2008, 65; Hakkinen 2011, 29.)

Nykyilmion mukaisesti esimies on usein kadottanut auktoriteettinsa ja tyontekijat suorittavat
perinteistd alaisena olemisen mallia, jossa oma-aloitteisuus ja yrittelidisyys peittyvét
arkisuorittamisen alle. Tamén seurauksena esimies uupuu ja aloitekyvyttomét tyontekijat
veltostuvat entistd enemmén. On myds todenndkoistd, ettd aktiiviset tyontekijét suivaantuvat

vahitellen siitd, ettd jotkut saavat vetelehtid eikd esimies hoida tehtdvaansa
tilanteeseen. (Jarvinen 2008, 74.)

Vilittiminen on osa ongelmiin suhtautumista. Usein ongelmia syntyy siksi, ettei esimies
pidd tyontekijoistd ja tydyhteisostda huolta aktiivisesti. Huolta kylld kannetaan jatkuvasti
toiminnan tuloksellisuudesta, mutta samalla unohdetaan kehittdd toimintamalleja, joilla hyvét
tulokset saadaan aikaan. Esimiehen on kuunneltava ja keskusteltava alaistensa kanssa.
(Havunen & Lavikkala 2010, 19.)

Tyopaikan huono ilmapiiri on aina tulosta jostain, se ei synny sattumalta. Toiminnan

Tyontekijoiden rooleihin ja vastuisiin liittyvid odotuksia pitdisi aika ajoin tdsmentdd, jotta
tavoitteiden saavuttaminen séilyisi mahdollisena. Keskustelu kdytdnnén odotuksista vaikuttaa

perusedellytykset ovat selvit, tydyhteisoon syntyy yhteenkuuluvuuden tunne ja positiivinen
yhteisollisyys, joka nékyy erilaisuuden hyvaksymisend, avoimena vuorovaikutuksena seka
yhteisend samaistumisen kohteena olevana kulttuurina. (Havunen & Lavikkala 2010, 21.)

Mikéli yrityksen toimintaa ei kehitetd, eivét toiminnan taustalla olevat rakenteet mydskaan
muutu ja sekin aiheuttaa ongelmia. Maailma ympérilld muuttuu eikd tydyhteisd pysty
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vastaamaan haasteeseen. Muutos aiheuttaa turhaa tydkuormaa, alisuoriutumista ja vasymystd,
jotka puolestaan aiheuttavat ilmapiiriongelmia ja huonoa henkeéd tyopaikalla. Huono henki
nakyy negatiivisena yhteisollisyytend, jossa vallalla ovat Klikit ja kuppikunnat, sosiaalisiin
suhteisiin ~ perustuva hierarkia, kontrolli ja lyhyfjdnteinen toiminta. Vaikeisiin
tydyhteisdongelmiin johtaneet tilanteet ovat usein lahtdisin suhteellisen pienisté asioista, joita
ei ole osattu tai ymmérretty ratkaista tarpeeksi ajoissa. Ratkaisemattomat asiat liittyvét usein
siihen, ettd toiminnan muutokseen liittyvid tavoitteita, rooleja, vastuita, pelisddntojd,

konkreettisesti. (Havunen & Lavikkala 2010, 21.)

Tyontekijat taytyy ottaa mukaan keskusteluihin ja tekemaan muutosta. Liian usein esimies
esittelee alaisilleen valmiiksi pureksitun toimintamallin, joka otetaan kayttoon heti. Asiaa
Kasitellessda tyontekijat eivat valttdiméttd sano mitddn, mutta palaverin jdlkeen alkaa
kuppikunnissa varsinainen asian ruotiminen ja véddrinymmértdminen orastaa. Esimiehen
pitdisi kuunnella, mitd sanottavaa ihmisilld on ja kadntdd keskustelu sinnikkaésti tavoitteen

23-24)

Eri thmiset reagoivat konflikteihin eri tavalla. Joku voi olla vetéytyjd, kun joku on samalla
mahdollisuus rakentavaan konfliktin hallintaan. Toimivassa tydyhteisdssd opitaan puhumaan
ja annetaan mahdollisuus puhua ilman, ettd kukaan alkaa mokottdd tai raivostuu heti
ensimmdisen vastoinkdymisen jalkeen. (Havunen & Lavikkala 2010, 26-27.)

Henkiloiden vélisten konfliktien syiden loytdminen on usein vaikeaa, koska ihmiset ovat
erilaisia ja kaikki eivdt vain tule toimeen keskendén. Hankalat tilanteet voidaan jakaa
kolmeen: 1) hankala kéytos, johon tulee aina puuttua 2) hankala kiytos, johon pitdd puuttua
tarvittaessa ja 3) tilanteet, jotka koettelevat sietokykyd. Hankala kdytos, johon tulee aina
puuttua, on niin poikkeavaa, ettd siihen taytyy puuttua. Tyypillisid tilanteita ovat sellaiset,
joissa rikotaan tyotd ja sen tekemistd ohjaavia lakeja, esimiehen antamia ohjeita tai yhteisid
pelisdant6jd. Hankala kéytos, johon pitdd puuttua tarvittaessa, antaa esimiehen toiminnalle
monta vaihtoehtoa: antaa olla tai ilmoittaa asiasta ylemmille taholle tai tydterveyshuoltoon.
Epétietoisissa tilanteissa pahinta on olla tekemiittd mitéén. Ehké kaikkein hankalimpia ovat
tilanteet, jotka yksinkertaisesti koettelevat sietokykya ja joille ei voi tehdd mitéén. Taytyy vain
sopeuttaa itseddn hyviaksymaéan tilanne. (Havunen & Lavikkala 2010, 35-37.)
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tietoisuutta tydpaikan ongelmista, motivoi henkilostdd pohtimaan parempia keinoja, stimuloi
luovuutta, kohentaa moraalia ja yhteenkuuluvuutta sekd johtaa lopulta yritykseen ratkaista
ongelmia yhdessd. Kun konfliktia ei johdeta hyvin, se voi rikkoa ihmissuhteita seké
muodostua ideoiden ja tiedon vaihtamisen esteeksi. (Havunen & Lavikkala 2010, 39; Nair
2010, 388.)

3.3 Tydhyvinvointi on esimiehen harteilla

Tydhyvinvointi on ennen kaikkea johtamiskysymys. Esimies on kovien tulosvaatimusten alla,
mutta siitd huolimatta esimiehen tdytyy ottaa aikaa omille alaisilleen tarttuakseen toimeen
huomattuaan tyduupumisen oireet. Esimiehelld on tydnantajan edustajana tydturvallisuuslain
asettama velvollisuus huolehtia alaistensa turvallisuudesta ja terveydesta tyossd. Tavoitteena
on tydkyvyn turvaaminen ja ylldpito sekd tyostd ja tydympéristostd johtuvien fyysisten ja
henkisten terveyshaittojen ennalta ehkdiseminen. (Havunen & Lavikkala 2010, 83-84.)

Tyonantajan edustajan asemassa esimiehelle lankeaa vastuuta tySturvallisuudesta ja sithen
liittyvdd rangpistusvastuuta. Vastuussa ovat osaltaan myds héinen yldpuolellaan olevat
tydnantajan edustajat. Esimiehen on tarkedd muistaa vastuukysymyksissd, ettd omaksi
puolustukseksi ei riitd vetoaminen toimivallan puuttumiseen, vaan asia on vietdava ylemmiélle
taholle, josta tarvittava toimivalta 16ytyy. Tamd kannattaa tehdd myos kirjallisesti, jotta
omasta aktiivisuudesta on nayttoa tiukassa paikassa. (Havunen & Lavikkala 2010, 92-93.)

Esimiehen on muistettava, ettd johtajan asemaan liittyy lukuisia tydsuojeluvelvollisuuksia,

Huolehtimis- ja tarkkailuvelvollisuus voi hoitua niinkin yksinkertaisesti kuin olemalla omien
alaisten tavoitettavissa, juttelemalla heididn kanssaan, kysymilld suoraan, miten menee ja
kuuntelemalla. Sairauspoissaolon seuranta on yksi tydntekijoiden tyokyvyn tarkkailun keino,
mutta pienessd yrityksessd ei erityistd tarkkailua tarvitse suorittaakaan, vaan sairauslomat ovat
kylld hyvin tiedossa. (Havunen & Lavikkala 2010, 93.)
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Esimiehen térked rooli konfliktitilanteissa on viheltdd peli poikki. Esimiehen on reagoitava
tilanteeseen, jos tyoyhteisossd esimerkiksi esiintyy henkistd vékivaltaa tai joku tulee siitd
kertomaan. Tilanteeseen on suhtauduttava aina vakavasti. Ensimméinen askel on kutsua
konfliktin osapuolet luokse keskustelemaan asiasta, joko erikseen tai yhdessi. Asia on
ratkaistava. Esimiehelld on kaytossddn kurinpidollisia keinoja kuten kirjallinen varoitus.
Tilanteen lavettua, sen kehittymistd on vield seurattava ja huolehdittava seurantapalaverin
pitdmisestd. (Havunen & Lavikkala 2010, 120.)

3.4 Hyvin esimiehen ja johtajan ominaisuudet

Hyvé esimies ja todellinen johtaja ei johda pelkastédén tydtd, vaan hénelld on tulevaisuudesta
visio. Esimiehet voidaan jakaa perinteisiin tyonjohtajiin ja uudentyyppisiin henkil6johtajiin.
Kun tydnjohtaja ohjaa suoranaista, jokapéivaista tyotd, rakentaa yritystd ja saavuttaa tuloksia,
henkilSjohtaja yrittdd saavuttaa visiota johtamalla ihmisid, vaikuttamalla ja inspiroimalla sekd
auttamalla heitd selviytymdan vastoinkdymisistd. Nykyajan todellinen johtaja, ‘leader’,
tarvitsee molempien tyyppien vahvoja ominaisuuksia. (Nair 2010, 319.)

Hyvé esimies on rehellinen, oikeudenmukainen ja tasapuolinen. Han tarttuu ongelmiin
ajoissa eikd vetdydy vaikeinakaan aikoina, vaan pysyy porukkansa ldhelld ja apuna. Esimies
kiltti. Esimies voi kayttada hyddykseen toisten esimiesten verkostoa. Héan kiy juttelemassa
alaistensa kanssa, kysyy ja kuuntelee. Hanen on annettava palautetta, sekd positiivista ettd

uskaltaa ja haluaa johtaa. (Havunen & Lavikkala 2010, 204.)

Yrityskonsultti, aiemmin rock-muusikko Mato Valtonen on jo vuosikymmenen ajan puhunut
esimiesten ominaisuuksista ja motivoinut tydyhteisdjd. Hian on esimies itsekin. Valtosen
mukaan pomolta vaaditaan liuta taitoja, kuten pelisilmaa eli sosiaalisia taitoja, karismaa, valtaa
ja noyryyttd, mutta taidoista térkein on hyvén tydilmapiirin luominen. Kun ilmapiiri on hyvé,
ihmiset tekevdt tyotd innokkaammin eivitkd lintsaile. Yrityksen ilmapiiri kertoo
lahjomattoman totuuden esimiehen taidoista. Kaikilla tdytyy olla hauskaa eikd ketdin saa

Liikkumavaran kanssa esimiehen on oltava tarkkana, sillé jos laiskurille antaa tilaa, niin han
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menee nukkumaan. Jos vastaavasti “hoyrypéille” antaa tilaa, yrityksessd alkaa tapahtua
kummallisia asioita. Tilan antaminen luo motivaatiota. (Lampinen 2011, 22.)

Mato Valtonen valottaa esimiestaitoja jatkamalla, ettd sosiaaliset taidot vaativat dlyd, silla
lahes kaikkeen on olemassa positiivinen vaihtoehto. Raivoaminen ei vaadi alyéd, sithen pystyy
kuka vain. Vallan saamisessa auttaa karisma, mutta sitd siunaantuu hyvin harvoille.
Karismaattisuutta voi kutsua uskottavuudeksi. Kun karismaattinen esimies kertoo
yrityksestdédn, viesti menee helpommin perille, koska héntd uskotaan. Esimiehen téytyy olla
suosittelija, yllyttdja ja sovittelija. (Lampinen 2011, 23.)

Ekonomi ja yrittdjda Helena Hakkinen luonnehtii Fakta-lehdessd nykyajan esimiestd ja

tarvitaan myds vastuun kantamiseen. Johtajan on toimittava oikeudenmukaisesti, reilusti,
lapindkyvésti ja sanansa pitden. Jotta turhilta pettymyksilta valtyttdisi, on pitdydyttava suurista
ylilupauksista. (Hékkinen 2011, 29.)

Hyvét esimiehet pitdvait ihmisistd ja onnistumiseen auttaa vahva ldsndolon taito. Hyvalla
esimiehelld on huumorintajua ja kykyd nauraa itselleen, koska aina ei voi onnistua. Erityisesti
huonoina péivind kaivataan vastuunkantoa. Hanelld taytyy olla voimavaroja viedd asioita
eteenpain myrskyssakin muiden vastustuksesta huolimatta. (Hakkinen 2011, 29.)

Hyvéksi johtajaksi ei synnytd, vaan oikealla asenteella seki itsensd aidolla ja innokkaalla
kehittamiselld on mahdollista muotoutua johtajaksi. Yritykset ja tyontekijét ansaitsevat hyvid
johtajia ja esimiehid. Hyvilld esimiehilld on myds usein hyvid alaisia. Yrityksilld ei siten ole
varaa huonoihin johtajiin. Liiketalouden professorin Alf Rehnin mukaan johtajan ja
esimiehen ero on siing, ettd johtaja menee askeleen pidemmiille eiki salli yrityksen paatyvan
ajattelemisen umpikujaan. Tulevaisuutta luovat ennakkoluulottomat johtajat, joilla on
rohkeutta tehda haaveista todellisuutta. (Hakkinen 2011, 29.)



4 TYOSUHDEASIAT KAYTANNOSSA

Tutkimuksessa on aiemmin Kasitelty sddnnoksi ja liikekirjallisuuden ohjeita tydsuhdeasioista.
Teorian tueksi on syytd valaista, miten sddnnokset toteutuvat kiytdannossa ja millaisia ovat
olosuhteet ravintola-alan tydpaikassa. Haastattelu- ja kyselytutkimuksen kohteena oli nelja
ravintola-alan edustajaa, ammattiliitto PAM ja tyonantajaliitto MARA. Ravintola-alan
edustajat oli valittu tutkimukseen harkinnanvaraisesti, koska tavoitteena oli saada esiin
kokemuksia tydoloista, oikeuksien ja velvollisuuksien toteutumisesta, konflikteista ja niiden
ratkaisemisista, tyOyhteisoistd ja johtajuudesta. Ravintola-alan edustajista kaksi oli
tyontekijoitd ja kaksi oli tydnantajia, joista kaikki olivat toimineet alalla useita vuosia.
Aineistoa on kerdtty tyontekijoiltd ja tyonantajilta haastatteluilla. Liitoilta on saatu tietoa
sdhkopostissa lahetetylld kirjallisella kyselylla.

4.1 Haastattelut

Haastattelu on ainutlaatuinen tiedonkeruumenetelma, koska siind ollaan suorassa kielellisessa
vuorovaikutuksessa tutkittavan kanssa. Haastattelu on ollut paamenetelméina kvalitatiivisissa
tutkimuksissa. Haastattelun etuna on, ett siind voidaan sdddelld aineiston keruuta joustavasti
tilanteen edellyttamélld tavalla ja myotéilld vastaajia. Vastauksia on mahdollista tulkita
enemmén kuin esimerkiksi kirjallisessa kyselyssa. (Hirsjédrvi ym. 2010, 204-205.)

ihmisid haastateltaessa paljastuy, kuinka tyolainsdddiantod noudatetaan sekd millaisia
tyOyhteisdjé ja esimiehid on olemassa. Koska kysymyksessd on tuntematon alue, yksittédisen
On jo ennalta tiedettdvissd, ettd tutkimuksen aihe tuottaa monitahoisia vastauksia, koska
tydyhteisdt ovat kovin erilaisia. Haastattelun valintaan on muitakin syitd. Haastateltava on
tutkimuksessa merkityksid luova ja aktiivinen osapuoli, hinelle on annettava mahdollisuus
tuoda esille itseddn koskevia asioita luonnollisesti Haastattelun etuna on myds, ettd
vastagjiksi suunnitellut henkilét saadaan yleensi mukaan henkilokohtaisella pyynnolla.
Haastateltavat on mahdollista tavoittaa mybhemminkin, jos aineistoa on tarpeen taydent&a.
(Hirsjarvi ym. 2010, 205-206.)
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Tutkittaessa tydyhteisjd ja ihmisten vélisid konflikteja, tutkitaan vaikeita ja arkoja asioita.
Kyselylomakkein toteutettu tutkimus voisi antaa lahtokohtaisesti luotettavampaa tietoa, silla
ihmiset ovat anonyymeina rehellisempid. Tunteet voivat kylldkin tulla paremmin pintaan, kun

tutkimuksen kohde ei ymmiéirra itse kertoa kaikkia tarinan yksityiskohtia. Téssa tutkimuksessa
haastattelut toteutetaan yksilohaastatteluina luotettavan ja avoimen ilmapiirin luomiseksi.
(Hirsjarvi ym. 2010, 206.)

Tutkimushaastattelulla on tavoitteet, ja sen avulla pyritdédn saamaan mahdollisimman
luotettavia ja pétevid tietoja. Tamédn tutkimuksen haastattelun muodoksi on valittu
teemahaastattelu, joka on lomake- ja avoimen haastattelun valimuoto. Tyypillista
teemahaastattelulle on, ettd aihepiirit eli teema-alueet ovat tiedossa, mutta kysymysten tarkka
muoto ja jdrjestys puuttuvat. Aihepiiriin tutustumisen pohjalta valmistellut teemat ovat
kaikille haastateltaville samoja, vaikka niissd likutaankin joustavasti ilman tiukkaa
etenemisreittid. Teemahaastattelu on keskustelunomainen tilanne. Kaikkien haastateltavien
kanssa ei valttamittd puhuta kaikista asioista samassa laajuudessaan. Haastattelujen ja

kyselyiden alustavat kysymykset 16ytyvit liitteistd 1 ja 2. Kysymykset on esitetty satunnaisessa

4.2 Haastattelutulokset

Oikeudet ja velvollisuudet muodostavat pohjan, jolla tydnantajat ja tydntekijat toimivat. Laki
ja tydehtosopimukset médrittelevat sdannoksid, mutta eri asia onkin, kuinka niitd toteutetaan
kaytannossa. Téssd luvussa esitetddn haastateltavien ravintola-alan edustajien kokemuksia ja
nidkemyksid alan toimintamalleista. Kyselyt liittoihin tukevat haastattelyja tuomalla
tilastotietoa kasiteltdviin seikkoihin ja samalla saadaan selvyys, kuinka liittotasolla ongelmia

ratkotaan.

4.2.1 Tydnantajien pohdintaa tydsuhteen oikeuksista ja velvollisuuksista

Haastatteluyjen 1dhtokohtana oli tydnantajan ja tyontekijan vélinen kanssakdyminen ja
ongelmat. Molemmissa tydnantajahaastatteluissa nousi esiin yrityksessd koettu tyontekijan



epdrehellisyys. Muita ongelmatilanteita oli koettu viestinndllisistd syistd, palkanmaksussa,
sairauslomien pitdmisessd ja videovalvonnan jérjestamisessd. Alalle tyypillisend ongelmana
pidettiin ravintola-alalla tydskentelevien ihmisten liiallista alkoholin kayttoa.

Tyonantaja 2 piti pahimpana alan ongelmana epirehellisyyttd. Hénen tiedossaan oli
kymmenen vuoden ajalta kolmen tyontekijan varastamistapaukset. Varkauksista kaksi oli

Kaikki tapaukset ovat johtaneet tydsuhteen purkamiseen. Tami viimeisin epérehellisyys
huomattiin, kun rahaliikenteessd ilmeni epédselvyyksid ja vastapalkatun ravintolapaallikon
toimia tutkittaessa ongelman laajuus paljastui. Tapahtuneen jadlkeen tydntekijda pakeni
paikkakunnalta eikd hanté ole saatu keskustelemaan asiasta.

Tyonantaja 1:n yrityksessd huomattiin, ettd ravintolapéallikko laskuttaa itselleen liikaa palkkaa

osuuden ja sai kdyttdd suhteellisen vapaasti varoja. Hanelld oli nimenkirjoitusoikeus.
Tybnantaja 1 toimi itse toimitusjohtajan nimikkeelld ja oli joutua ongelmiin sen vuoksi, ettei
ollut tarkistanut ravintolap&allikon toimia aiemmin. Ravintolapdallikko oli ostanut tavaroita
kotiinsa yrityksen korteilla, vuokrannut autoja ja muutenkin siirtdnyt varallisuutta itselleen.
Kyse oli kymmenistd tuhansista euroista. Epérehellisyys oli alkanut pienistd teoista, mutta
paisunut loppua kohti. Ravintolapaallikko oli ilmeisesti huomannut mahdollisuutensa, kun
yritykselld menikin oletettua paremmin ja tililld oli katetta. Tybnantaja 1 epéilee, ettd ei ole
edes kaikista teoista tietoinen.

Tydantaja 1 arvioi, ettd alan epérehellisyys johtuu rahan viemisen helppoudesta. Tyontekijét
ovat kassavastuussa ja rahaa pyorii kisissd koko ajan. Hanelld on tiedossaan useampiakin
samankaltaisia tapauksia.

Tybnantaja 1:n apuna tapahtumien selvityksessa toimivat tilitoimisto ja oma asianajaja. Asia
Kasiteltiin kirdjdoikeudessa. Syytenimikkeitd oli neljd, joista vakavin oli torked kavallus.
Kaikki syytteet menivét ldpi, mutta Tydnantaja 1:n mukaan rahoja tuskin saa koskaan
takaisin. Selvitysprosessin aikana ravintolapaallikké meni asiattomuuksiin vield uhkaillessaan
tydnantajan perhettd ja ystavid. Uhkailut kasiteltiin samassa oikeudenkaynnissé.

Alkoholin kiyttoé aiheuttaa ravintola-alan tydyhteisdissd ongelmia. Tydnantaja 2:n mukaan
tydntekijdiden ja asiakkaiden vélinen raja on hiilyva ja epéilyttavd. TyOvuoron péétyttyd
tyontekijd siirtyy usein suoraan tiskin toiselle puolelle asiakkaaksi. Hetked aikaisemmin
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asiakkaana olleen henkilén rooli muuttuukin kaveriksi. Tydnantajan mukaan vastuullinen
anniskelu vaatisi tietyn etdisyyden muodostamista asiakkaaseen, kun kyseessd on rajoituksia
sisdltava toiminta. Ongelmana voi olla, kuinka tyontekijd toteuttaa vastuullista anniskelua,
kun kaveristatus vaatii joko tydnantajan tai anniskelusd@nnosten ohjeistuksista poikkeavia
tekoja. Alkoholin liialliseen kayttoon liittyy joskus myds huumausaineiden kayttod ja
peliriippuvuutta.

Tybnantaja 1 ei ole ndhnyt hoitoon ohjaamisia uransa aikana, mutta tiedostaa, ettd ongelmia
alkoholin kidyton suhteen on ja niistd on pyritty selviiméddn keskustelemalla. Osa
tyontekijoistd on ollut extraajia, jotka on voitu vain jéttdd pois tydvuorolistoista, jos ongelmia
on ilmennyt. Tyonantaja luonnehtii tydn olevan niin rankkaa, ettd se heijastuu joidenkin
vapaa-aikaan. Ongelmia puretaan alkoholiin, mika vaikuttaa myds tyontekoon. Tyonantaja 1
on ollut itsekin aiemmin urallaan tydntekijan roolissa ja nahnyt tydtovereidensa kéyttineen
alkoholia jopa tydvuoron aikana kestéakseen tyopaineita.

Tybnantaja 2 ei ole huomannut, ettd tydntekijd olisi ollut tydvuorossa humalassa, krapulassa
kyllakin. Hanen mukaansa tiskin takana pystyy olemaan toissd krapulassakin rutiinien avulla,
mutta tydnlaatu karsii. Tyota tehdédén laiskemmin ja ylimddrdiset tyot, kuten siivoaminen ja
ajattelutyd jaavit tekemittd. Liiallisesta alkoholin kdytostd johtuviin ongelmiin on hankala
puuttua, kun ei ole todisteita eikd tyontekijoiden vapaa-ajan kiyttoon voi ottaa kantaa.

Muita ongelmia tydnantajat ovat havainneet palkanmaksussa, videovalvonnan
jérjestamisessd, sairauslomissa ja sisdisessd viestinndssd. Tydnantaja 1 on kokenut, ettei tieto
kulje sujuvasti tyontekijoiden ja tyonantajan wvadlilld. Viestinndlliset ongelmat johtavat
vaarinymmiérryksiin yksinkertaisissakin asioissa.

Viestinnéllisten asioiden lisdksi tyonantajan ja tyontekijan intressit eivét aina kohtaa, mika
aiheuttaa ristiriitoja. Tyonantaja 2:lla on ollut ongelmia videovalvonnan jarjestamisessa. Han
oli joutunut erddn tydntekijan véittelemadn siitd, saako ravintolan tiskilld olla videovalvontaa.
Yksittdistd henkilod ja sosiaalitiloja ei saa kuvata, mutta yleisen tilan, kuten baaritiskin
kuvaaminen on jo osa tydturvallisuuttakin. Ongelmana oli, ettd tyontekija sddti kameroiden
kuvakulmaa estden niakymién baaritiskille, jossa hin tyoskenteli. Perusteena kuvaamiselle
tyonantaja oli esittanyt yrityksen omaisuuden sijaintia ndkymdalueella ja vaarallisten
asiakkaiden ja tilanteiden tallentamisen, mutta tyontekija ei ollut téta hyviksynyt. Tydnantaja

el riitauttanut asiaa.
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Oikean palkan maksu lienee yleisin velvollisuuksiin liittyvé seikka, joka heréttdd kysymyksia.
Tybnantaja 1:114 oli ollut oikean palkan saamisessa ongelmia tydntekijéna ollessaan. Kun hin
oli aloittanut tyduransa ilman varsinaisen alan pétevyyttd, tydnantaja oli maksanut pienempéd
palkkaa kuin mitd hénelle olisi kuulunut. Esimerkiksi kaikki liiton tydehtosopimuksen
mukaiset lisit puuttuivat. Han ei ollut nuorena sitd niin ajatellut, kun tyonteko oli ollut
hauskaa.

Ainakaan alussa eivit palkka-asiat olleet kunnossa. Olisikohan ollut joku 70 prosenttia
normaalista palkasta. Saattoi olla parhaillaan noin kaksi kuukautta palkat myohdssd.
Hauskimpia selityksid asiaan on ollut — kun kysyin palkkaa varmaankin 50:ttd kertaa —
niin vastaus oli, ettd mihin sind sitd rahaa tarvitset. Mitdpd tihdn nyt sanoisi. Vaikka en

tarvitsisikaan, vaikka polttaisin ne rahat, niin pitdd ne silti maksaa.

Tyonantaja 2 muistaa erddn sairauslomaan lLittyvan tapauksen, jossa tyontekija aiheutti
tahallisella ja torkedlld huolimattomuudella itselleen sairausloman. Tapauksessa oli kyse
tyontekijan oikeudesta sairausajan palkkaan. Tydyhteisd oli ollut virkistaytymistilaisuudessa.
Tyontekija oli daneen harkinnut tekevéinsi erdan uhkarohkean ja mahdollisesti terveydelle
vaarallisen teon. Tybnantaja varoitti, ettei kannata, silld sairauslomalappua on turha tuoda
moisen vuoksi. Tyontekijd kuitenkin vaaransi terveytensd selkedstd riskistd huolimatta ja

sairauslomalle tekonsa jédlkeen. Alkoholillakin oli osuutensa asiassa. Tyontekijd yritti
tapauksen jadlkeen jonkin aikaa vaatia sairausloman palkkaa, mutta ei mennyt asiassa sen
pidemmiille huomattuaan yrityksensd turhaksi.

Tyo6lainsddddnnén  tuntemisessa olisi tydnantajien mielestd parantamisen varaa.
Molemmat tydnantajat toteavat, ettd heiddn tiedoissaan on puutteita. Tydnantaja 1 pitdisi
hyviand oppimisen muotona kursseja. Hin kiittelee takanaan olevia tilitoimistoa ja
tydnantajaliittoa, joista saa ilmaista lakiapua. Tydnantaja 2 ei puolestaan itse haluaisi opetella

delegoi faktojen selvittamisen jollekin luottotyontekijoistaan.

Avustavia tietoja tyOsuhteisiin  molemmat tydnantajat ovat saaneet liitoilta. Toinen
tydnantajista kuuluu Matkailu- ja ravintolapalveluiden tydomarkkinajérjestoon (MARA) ja

toinen Suomen Yrittdjiin. Avustavaa tietoa on ollut liitoista saatavilla hyvin. Tydnantaja 2:n
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mielestd eri tietoldhteissd on joskus ollut ristiriitaistakin tietoa, mutta ei osannut nimeta
tapauksia tarkemmin.

Tyo6sopimuslaista puhuttaessa tydnantaja 2 toteaa, ettd sddnnoksissd on epakohtia. Han

heikomman osapuolen eli tydntekijan suojeleminen on epéreilua. Tyontekijd voi halutessaan
heittaytyd hankalaksi ja laki suojelee héntd. Lisdksi tydntekijan takana ovat ilmaiset Liton
asianajajat, mutta yrittdjan on parjattava omillaan, mika tulee kalliiksi. Tybnantaja jatkaa vield,
ettei sen vuoksi kovin helposti viitsi asioita riitauttaa, vaan helpommin tyytyy asemaansa tai

kirjoittaa varoituksia loputtomasti.

Mielestdini tyontekijoilld on hyvdt edut ja sopimukset, mutta tyontekijdt eivdit itse
ymmdrrd omia velvollisuuksiaan, vaan aina pendtddn vain omien oikeuksien perddn.
Ndmd tyontekijoiden oikeudet ovat niin hyvdt, ettd tyonantaja voi joutua kohtuuttomiin
ongelmiin  yrittdessddn korjata  epdkohtia  tyopaikalla.  Esimerkiksi  alkoholin
vddrinkdytossd pitdd tyontekijd ensin ohjata hoitoon ja maksaa siltd ajalta sairausajan

palkkaa ja varmasti vield ldhettdd lantringitkin’ perdssd. Tamd tympii.

Tyonantaja 2:la oli kidytannon esimerkki tyonantajan heikommasta asemasta. Kun héin
kerran irtisanoi tyontekijan perustellusti asiallisesta ja painavasta syystd, tyontekija meni
ladkariin - hakemaan sairauslomaa irtisanomisajan  verran. Tastd tdytyi maksaa

mukaansa osa tyontekijoistd kuitenkin kayttdd etua sumeilematta hyvikseen ja pystyy
rahastamaan tynantajaa melko karskistikin halutessaan.

Tyodsopimuslain oikeuksia ja velvollisuuksia ldpikdytdessd Tyonantaja 1 mainitsi syrjinnan
kohdalla, ettd havainnut joskus seksuaalista ahdistelua tydyhteisossd. Jotkut tydharjoittelijat
ovat maininneet, ettd vitsailu voi menna valilld Liallisuuksiin. Pitdisi osata lopettaa oikeassa
paikassa.

Alan ty6ehtosopimus médrittelee tydlle ehtoja, mutta kuinka niitd kéytdnnossad
noudatetaan? Tydnantaja 1:n mukaan noudattamisessa ollaan menossa parempaan suuntaan.
Palkkoja yritetddn saada koko ajan suuremmaksi, mutta palkkojen karkaaminenkaan ei ole

hyvé asia. Liian suuret palkat voivat aiheuttaa paineita tydvoiman vahentdmiseksi. Ilmi6 on
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ndhty paperiteollisuudessa. Kun palkat karkaavat, tdytyy lopettaa tehtaita. Sama voi
tydnantajan mukaan tulla eteen ravintola-alalla.

4.2.2 Tyontekijoiden pohdintaa tydsuhteen oikeuksista ja velvollisuuksista

Tyontekijat mainitsevat yksiselitteisesti tyypillisimmiéksi ongelmaksi tiedon puutteen
tydehdoista ja sddnnoksistd. Heiddn mielestaan nuoria tyontekijoitd voidaan helposti huijata,
kun panoksena on palkkatyd. Moni ei osaa eikd halua kyseenalaistaa, vaan ollaan onnellisia
saavutetuista eduista. Tydehtosopimuksia noudatetaan péddasiassa hyvin, mutta
poikkeuksiakin 16ytyy runsaasti.

Kun tydnantajat eivét tietoisesti tai tietdmiéttdsin maksa oikeanlaista palkkaa, tietimiton
tyontekija karsii taloudellisesti. Voisi vastavuoroisesti ajatella, ettd tydnantajapuoli taas hyotyy
tietamattomyydestd  taloudellisesti. Tyontekijda 1 on havainnut myds puutteita
lomakorvauksien, lisien ja juhlapyhdkorvausten maksamisessa. Hénen mielestdin

maksamatta vastaavan lisid, vaikka ehto oli kifjattu tydsopimukseen. Tyontekijd 1:n saavuttua
tydyhteisoon, héin oli neuvonut tietaméttomia tydntekijoitd tarkistamaan kaikki palkkansa ja
etuutensa. Tyontekijat uhkailivat tydonantajaa liiton yhteydenotolla ja saivat puuttuvat
palkanlisit. Tydnantajapuoli ei ollut kertonut nuorille heidén oikeuksistaan eiké lisid olisi
varmastikaan maksettu ilman vaatimuksia.

Tyontekija 1:n toinen havainnoima epdkohta on liittynyt extraajien eli tarvittaessa toihin
kutsuttavien osa-aikaisten tydntekijoiden oloihin. Hanen mukaansa tydnantajat eivét aina
noudata samoja sddntojd extragjien kanssa kuin mitd vakituisten tydntekijoiden kanssa.
Esimerkkinad tydntekijd 1 mainitsee, ettd extraajiakin koskevat samat irtisanomisajat kuin
vakituisia. Sovitut tydvuorot pitdd ainakin antaa suorittaa loppuun saakka.

Tyontekija 2n mukaan alalle tyypillisid riidanaiheuttajia  ovat  sairauspoissaolot,
tydtuntiméédrét, unettomuus ja alkoholi. Hanen mukaansa erds tyonantaja ei ollut uskonut,
ettd unettomuus voi olla sairausloman peruste. Tyontekija on urallaan havainnut myos, ettd

tyontekijoilld saatetaan teettdd alle neljan tunnin tydvuoroja.
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Tyontekija 2 uskoo, ettd alan tydehtosopimusta noudatetaan hyvin ravintolaketjuissa.
Yksityisyritysten tilanne on aivan toinen. Han neuvoo ottamaan tyontekijaliittoon yhteyttd jo
tydsopimuksen allekirjoitusvaiheessa, jotta kaikki ehtokohdat on oikein médritelty. Eréds
tydnantaja oli hinen kohdallaan yrittanyt sopia huonommin tydsopimuksen ehtoja kuin mita
alan TES edellyttad. Tyontekijd oli ottanut yhteyttd littoon ja saanut tietdd, ettd
tydehtosopimuksen vastainen ehto on pateméton. Tyontekija 2:n nikemys on, ettd ravintola-
alalla suositaan nuorempia tydntekijoitd, koska heille ei tarvitse maksaa ikilisid ja palkka on

néin ollen pienempi.

Tyontekijd 1:11d on kokemusta sesonkitydstd. Hanen mukaansa kausityonantajan kanssa voi

tyontekijoille makseta vuosilomia.

Lainsdididnnén tunteminen on alan uusilla tulokkailla heikko. Tyontekija 1 on kdynyt
toisen asteen koulutuksen alalle eikd hdnen koulussaan ollut kerrottu mitdén alan
tydehtosopimuksesta. Tietdamystd tydehdoista ja laeista voisi nimenomaan parantaa
kertomalla asioista jo opiskeluvaiheessa. Tyontekija 1 on hankkinut avustavia tietoja
lukemalla PAM:n tydehtosopimusta ja liiton verkkosivuja. Han luonnehtii tiedon 16ytamista
helpoksi, mutta toteaa, ettd sen etsiminen voi olla hankalaa, jos ei osaa kunnolla kayttad
Internetid. Tyontekija 1 kuvailee pakottavien saanndsten merkitysta:

Pakottava lainsddddinté on oikeutettua. On tirkedad, ettei ihmisid voi vain ottaa tdihin ja

sitten irtisanoa ilman tosi hyvid perusteita. On tirkedd, ettd meilld on lakiturva.

Myds Tyontekijda 2 mainitsee alalla vallitsevan epétietoisuuden oikeuksista ja
velvollisuuksista. Olisi hyva olla joku kokeneempi tuttava, joka osaisi neuvoa. TES pitdisi
ottaa puheeksi jo ammattikoulussa, vaikka ennen ensimmiistd tyoharjoittelua. Koulu voisi
myOs kertoa, ettd vaikka tydnantaja on vanhempi ja hénelld on auktoriteetti, niin ei han
valttaméttd aina puhu totta tai ole oikeassa. Hyva peruskasitys tydehdoista olisi tarpeellinen.
Tyontekijd 2 on perehtynyt asioihin vasta sitten, kun jotakin on sattunut.

Muut tyontekijdt ja vanhemmat ovat myds opastaneet. Internetistd han on etsinyt tietoa
korvauksista. Ristiriitaista tietoa on siind mielessd ollut tarjolla, ettd jokaisen tapauksen
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ollessa yksilollinen esimerkit eivét valttamiittad ole vertailukelpoisia omaan tilanteeseen. Jokin
pieni seikka voi muuttaa tilannetta.

Tyéturvallisuus  on  usein ravintolatydssda uhattuna.  Tyontekijda 2mn  mielestd
tydturvallisuudessa olisi parantamisen varaa. Ei pitdisi aina ajatella vain kuluyja. Uhkaavia
tilanteita voi tulla péivisinkin, joten jarjestyksenvalvonnalle olisi perusteita kaikkina aikoina.
Anniskeluravintolan omistajataholta saattaa olla painetta, ettei poliiseja saisi soittaa
ongelmatilanteissa. Omistajaa ehkd huolettaa merkinta poliisirekisteriin, kun ravintolassa on
ollut jarjestyshairioita. Tydturvallisuutta voidaan parantaa jérjestyksenvalvojakoulutuksilla ja
turvapalvelun halytysnapeilla, Tyontekijd 1 kertoo.

4.2.3 Kaytannon tapaus laittomasta irtisanomisesta

Tyontekija 2 halusi tuoda esille varoittavana esimerkkina tilanteen, jossa hin on ollut. Tapaus
oli monimutkainen ja ongelman aikana ehti sattua useita yhteenottoja. Tahén tutkimukseen
on pyritty ottamaan tapauksen padkohdat. Tapaus koskee yhden vuoden tydsuhdetta, jota
leimasi vakava tydturvallisuuden rikkominen héirinndn muodossa ja tydsuhteen laiton

paattaminen.

Tyontekija 2:sta pyydettiin tydhaastatteluun, jossa hin kertoi pysyvsta sairaudestaan. Sairaus
vaatii poissaoloja silloin talldin. Tydnantaja tutustui muiden papereiden ohella lausuntoon
pitkdaikaisesta sairaudesta eli oli tietoinen siitd. Alkuun tydsuhde sujui hyvin eikd

sairauspoissaoloja ollut.

Talvella Tyontekija 2 kuitenkin sairastui flunssaan ja oli kuumeinen. Tyonantaja hétyytteli
toithin puhelimitse, vaikka tyontekijad oli sairauslomalla. Erddn kerran tyontekijd suostuikin
meneméadn toihin puolikuntoisena. Neljan tunnin tydnteon jalkeen tydntekijan olo muuttui
niin huonoksi, ettei tydnteosta tullut endd mitdén. Han soitti tydnantajalle, ettd tamé tulisi itse
toihin. Tydantaja reagoi asiaan aggressiivisesti, han huusi tyontekijélle takahuoneessa asian
tiimoilta.

Tyonantaja alkoi pikkuhiljaa muuttua. Toiminta oli sellaista, ettd tyontekija alkoi varoa
kahdenkeskisid tilanteita. Tyontekija 2 koki, ettd hinet halutaan savustaa ulos tydpaikasta
sairauden vuoksi. Erdan hoitojakson aikana tydnantaja soitti ja kyseli viattomasti kuulumisia.
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Tybnantaja ehdotti tapaamista. Han halusi ndhda sairauslomatodistukset. Tydpaikka oli
kiinni ja tapaaminen jarjestettiin sinne. Tapaaminen tydpaikan pihalla sujui hyvin, mutta
sisdtilothin mentyd tyonantajan kaytos muuttui hyokkadvaksi. Keskustelua sairauslomista
kaytiin tiukkasanaisesti.

Asiaan liittyy tapauksia, jotka sattuivat ennen sairauslomaa. Tyontekija oli tehnyt tyossdan
virheen, joka johtui osittain myds tyonantajan huolimattomuudesta. Tybnantaja kuittasi
tuolloin tapauksen asiallisesti, ettd “ei haittaa, ole ensi kerralla tarkempi”. Toinen
'kehityskeskusteluun’ vedetty tapaus oli, ettei Tyontekija 2 ollut voinut osallistua tydohon
liittyvédn koulutukseen sairausloman vuoksi.

"Kehityskeskustelussa’ tydnantaja haukkui tyontekijad koko tapaamisen ajan ja lopuksi han
esitti paperin, johon oli kirjattu ennen sairauslomaa tapahtuneet seikat: tyovirhe ja
osallistumattomuus  koulutukseen. Paperi ilmeni varoitukseksi, jonka tydnantaja pyysi
allekirjoittamaan. Tyontekija 2 otti kohtaamisen jdlkeen yhteyttd Palvelualojen
ammattiliittoon. Tilanne kaytiin ldpi ja liton edustaja piti varoitusta péteméttoména, hin
kaski unohtaa koko paperin.

Tyoolot jatkoivat huononemistaan. Tydsuhteen aikana tydnantaja oli sovittujen ehtojen
vastaisesti merkinnyt tydvuorolistaan liian pienid tuntiméaarid. Liiton edustaja tuki tyontekijan
oikeutta sovittuihin tuntiméériin. Kun Tyontekija 2 otti lian pienet tuntimadrit esille
tyopaikalla, tydnantaja alkoi riehua. Han uhkasi, ettd tyot loppuvat kaikilta, jos liitto vedetaan
asiaan mukaan. Erds tydnantajan selitys tuntimérille oli se, etté yrityksessd oli aina toimittu
nain. Lopulta tydnantaja hyvaksyi tilanteen ja joutui maksamaan puuttuvat tunnit.

Tyonantajan erikoinen kiyttdytyminen jatkui. Erdén kerran tydnantaja kulki tyontekijan

perdssd ja sanoi: “ethdn sind haise pahalle eikd sinusta home haise”. Tydnantaja viittasi talla

tyontekijad jattamadn tydvuoron kesken ja poistumaan.

Tyontekija 2 otti jélleen yhteyttd Littoon. Han saapui tydpaikalle hyvissd ajoin ennen
seuraavan tyovuoron alkua, haki pois omat tavaransa ja ilmoitti tydnantajalle, ettd
ulkopuoliset alkavat selvittdd asiaa. Tyontekija pyysi tutkinta-apua poliisilaitokselta, mutta he
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eivit voineet auttaa ennen kuin tydnantaja olisi tehnyt rikosilmoituksen. Tyontekija kirjoitti
irtisanomisilmoituksen ja meni sen kanssa tapaamaan tybnantajaa. TyOnantaja kertoi
postittaneensa jo tyontekijélle samanlaisen edellisend péivand. Tyontekijd repi oman lappunsa
ja lahti odottamaan tydnantajan irtisanomisilmoitusta.

Irtisanomisen syyt olivat henkiloperusteisia: varoitukset, jotka oli aiemmin annettu
tyovirheestd ja koulutukseen osallistumattomuudesta seka asiaton kayttaytyminen tydnantajaa
kohtaan. Tybnantaja ei mydskadn ollut maksanut irtisanomisajan palkkaa, vaan ainoastaan
siihen saakka, kun Tyontekija 2 teki viimeisen tyovuoronsa. Tyonantajalle ovat ilmeisesti
olleet epaselvid irtisanomisen ja tydsuhteen purkamisen ero, irtisanomisperusteiden
vaatimukset, varoitusten merkitys sekd velvollisuudet padttamismenettelyissd, koska
Tyontekija 2:n kertomuksen mukaan kaikki edelld mainitut toimet on tehty puutteellisesti.
Tyontekijd antoi ammattiliitolle valtakirjan ja se ldhti ajamaan asiaa. Korvausta haettiin
ainoastaan laittomasta irtisanomisesta, ei tydturvallisuusrikoksesta, vaikka sen tunnusmerkit
tayttyivét kirkkaasti. IImeisesti ongelmalliseksi olisi muodostunut toteennéyttd. Tapausta ei
tarvinnut vieda tuomioistuimeen, vaan korvauksesta padstiin sopimukseen.

4.2.4 Tiivis tydyhteiso haastaa esimiehen

Haastateltavat edustivat ravintola-alan yksityistd sektoria. Heilld oli laagja kokemus pienten
yritysten toiminnasta. Pienen yrityksen tydyhteisd koostuu muutamasta tydntekijasta.
Tiiviissd tydyhteisossd on helpompi sitoutua yhteisiin tavoitteisiin, kun kaikki tuntevat
toisensa, mutta tiiviilld tydyhteistilldi on myds kidantdpuolensa. Tiiviissd tydyhteisdssd on
ilmennyt haastattelyjen mukaan alkoholin kiyton ongelmia ja tyovuorojen vaihteluja.
Rauhallista ja ystéavéllistd esimiestd arvostetaan, mutta hén ei saa olla lian kaverimainen.
Haastattelujen tulokset tukivat kirjallisuudesta poimittuja seikkoja.

Pienen yrityksen ja tiiviin tydyhteison etuna on lojaalius tyStovereita ja tydnantajaa kohtaan.
Pienen yrityksen tydnantajalla on mahdollisuus hoitaa tydsuhteita hyvin ja henkilokohtaisesti.
Esimerkkind tyontekijoiden uskollisuudesta Tyonantaja 1 osoittaa sairauspoissaolojen
tuuraamisen. Han kiittelee tyontekijoitd, jotka ovat tulleet tydvuoroihin hieman sairaanakin,
kun tuuraajaa ei ole saatu. Isoissa yrityksissd on helpompi jéttdytyéd pois toistd, kun tuuraajia
16ytyyja tydnantaja on tavallaan kasvoton. Ajatellaan, ettd se on firma, joka palkan maksaa, ei
henkils. Tyontekijoita taytyy myds palkita ylimaardisestd tydstd. Bonusjérjestelmét ovat isojen
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illanviettoja, joissa yhteishenkikin kasvaa.

Tyonantaja 2n mukaan tiiviin tyoyhteison ongelmat voivat koitua kohtalokkaaksi
ryhmédynamiikalle, kun tyontekijoilld on helpompi muodostaa keskindisid liittoja muita
tyontekijoitd ja johtoa vastaan. Tyontekija voi tehda kiellettyjd asioita salassa, kun kaveri
turvaa selustan. Kaikki eivét kuitenkaan ole téllaisia, joten yleistdd ei saa. Ongelmiin joutuvat
mukaiset. Tyonantaja 1 jatkaa: Pienen yrityksen ongelmana tahtoo olla, ettd tyontekijat ja
esimiehet ovat liilan hyvid kavereita keskenddn. Nain ei saisi olla, koska johtamisen rajat
sumenevat. Pieni tydyhteiso on kuin perhe. Sielld riidelld&nkin helpommin. Kun kokee

Tyonantaja 1 piti vuorovaikutustaitoja esimiehen téarkeimpind ominaisuuksina. Tyontekijoitd
taytyy kuunnella, jotta pystyy vaistoamaan muutokset tydilmapiirissd tai yksittdisen
tyontekijan mielialassa. On kuitenkin muistettava tietyn etdisyyden pitdminen, jotta esimies
kykenee edelleen antamaan kriittistd palautetta eivétkd kaverisuhteet muodostu ongelmaksi.
Esimies saattaa huomaamattaan antaa litkaa etuoikeuksia tietyille tyontekijoille.

lukuun ottamatta. Esimiehelld téytyy olla sosiaalisten taitojen liséksi tietoa alasta. Pelkkd
yrittdjyystausta ei riitd. Esimiehen on ymmirrettdvd, ettei ihminen ole kone. Yhdelld
tyontekijalld ei voi teettdd monen ihmisen toitd ja tyontekijélld pitdisi olla oikeus sairastaa
rauhassa. Esimiehen on ymmiéirrettdvé, ettd erehdyksia tapahtuu.

Hyvan esimiehen on oltava ennen kaikkea rehellinen. Jos esimerkiksi yrityksen rahatilanne
nayttdd heikolta eikd palkkojen maksuun ole hetkellisesti varaa, siitd tdytyy kertoa rehellisesti
tyontekijoille eikd piilotella tosiasioita. TyOntekijat osaavat arvostaa avointa ilmapiirid ja

tunnustaa, jos menee huonosti, Tydnantaja 1 kuvailee.
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Hyvan tydntekijan ominaisuuksina nousivat esiin haastatteluissa uskollisuus, rehellisyys,
tunnollisuus ja joustavuus. Hyvén tyontekijan ominaisuudet ovat pitkélti samoja kuin mita
edellytetddn johtajalta. Tyontekijd ei saa paljastaa ulkopuolisille yrityksen salaisuuksia, vaikka
ne eivit olisi lain tarkoittamia liikesalaisuuksia. Joustavuutta joutuu osoittamaan ravintolassa
usein sairauslomien tuuraamisella, sitd pidetddn normaalina toimintana. Tyonantaja 1:n
mukaan tydnteon on oltava hauskaa ja mielenkiintoista, mikd edellyttdd tydntekijan
rehellisyyttd. Sitd, ettd pystyy suoraan sanomaan esimiehelle, mikd tyd ei ole mielekasta.
Vékipakolla tehty tyd ei tuota hyvad tulosta. Tyonantaja 2 arvostaa itsensd kehittamista.
Hénen mielestddn uskollisuus on myds sitd, ettd sitoutuu yritykseen ja pysyy sen kirjoilla
pitkaan.

4.3 Kyselyt tyontekija- sekd tydnantajaliitoille

Hirsjdrven, Remeksen ja Sajavaaran teoksen mukaan kyselyd pidetddn yleensd kvantitatiivisen
tutkimisen keinona, koska kyselyn etuna on lagjan tutkimusaineiston kerdaminen. Néaiden
kyselyiden tarkoituksena on tdydentdd tydelimin edustajilta saatavaa tietoa.
Kyselymenetelmé on tehokas, koska se sddstdd tutkijan aikaa ja vaivanndkod. (Hirsjéarvi,
Remes & Sajavaara 2010, 195.)

4.3.1 Liittojen esittelyja kyselyiden toteutus

Tutkimukseen valittiin ravintola-alan liitot: PAM ja MaRa. Palvelualojen ammattiliitto
edustaa valtakunnallista tydmarkkinajarjestod, joka on tyontekijoiden oikeuksien puolustaja.
Matkailu- ja Ravintolapalvelut MaRa ry edustaa tyonantajia. Sen jédsenistd merkittdva osa on
pk-yrityksid. MaRan jasenten litkevaihto on yli 85 prosenttia koko toimialan liikevaihdosta
Suomessa. Jasenistd koostuu mm. hotelleista, kylpylistd, ravintoloista, kahviloista ja
konserttitapahtumista. MaRa:ssa on 2 400 jésentd ja ndmé jasenyritykset tyollistavéit noin
60000 henkilod. PAMlla on jdsenia 225000, joista suurin osa tydskentelee
vahittdiskaupassa, majoitus- ja ravintola-alalla, kiinteistopalveluissa sekéd vartiointialalla.
Palvelualojen ammuattiliittoa edusti kyselyssd tiedottaja Mikko Laakkonen ja MaRa ry:d
tydmarkkinajohtaja ja varatuomari Eero Lindstrom.
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Tutkimuksen kannalta oli omiaan tehdi sdhkpostilla kysely kahdelle liiton edustajalle, koska
haastattelu henkilokohtaisesti ei ollut mahdollista vélimatkojen vuoksi. Puhelinhaastattelu
niin ikddn olisi ollut hankalasti ja epakdytannollisesti toteutettavissa. Kysymysten muoto
liittojen edustajille oli avoin. Avoimessa lomakkeessa esitetddn vain kysymys ja jétetddn tyhja
tila vastausta varten. Avoimen vaihtoehdon avulla saadaan esiin ndkokulmia, joita tutkija ei
ole etukdteen osannut ajatella. Avoimet kysymykset antavat vastaajalle mahdollisuuden
sanoa, mitd hdnelld on todella mielessddn, kun taas monivalintatyyppiset kysymykset
kahlitsevat vastaajan valmiiksi rakennettuihin vaihtoehtoihin. (Hirsjarvi ym. 2010, 198-199,
201.)

4.3.2 Kyselyiden tulokset

Tarve neuvonnalle tydasioissa on selked. Sekd MaRan ettd PAMn liittojen edustajat

kertoivat vastauksissaan suurista méaristd yhteydenottoja vuosittain. Kuukausitasolla MaRa

valtakunnan taloustilanteesta ja esimerkiksi uusista tydehtosopimuksista, jotka herattavét
kysymyksid, jos muutoksia on ollut paljon. PAM sai vuonna 2011 yhteydenottoja puhelimitse
18 500 kuukausittain. Virallisia tilastoja ei ole, kuinka suuri osa yhteydenotoista koskee
tyontekijan ja tydnantajan vélisid suhteita. PAM:n edustajan arvio kuitenkin oli, ettd suurin
osa koskee juuri tydsuhteita. MaRan tydmarkkinaosastolle tulevista yhteydenotoista ldhes
kaikki Kasittelivét jossakin muodossa tydnantajan ja tyontekijan valisid suhteita. Yhteydenotot
koskivat mm. tydvuorolistojen laadintaa, palkkaa ja lisid, yt-neuvotteluja ja tydsuhteen

paattamisia.

Monet jésenten ongelmat ratkeavat ihan vain puhelimitse liiton palveluneuvojan kanssa.
Silloin puhelyjen sisdllostd ei jad merkintdd. Merkintd jad, jos siitd tehdddn virallinen
erimielisyysprosessin kautta keskustoimistoon péétyi 271 asiaa, joista 168:lle mydnnettiin
oikeusapu. Erimielisyysasiat ovat olleet PAM:n edustajan mukaan viime vuosina laskemaan
pain, mutta luvut kertovat suunnilleen, missd médrissd liikutaan. Suurin  osa
erimielisyystapauksista koskee palkkasaatavia. Seuraavaksi suurin ryhméd on tydsuhteen

paattamiset.
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MaRa:ssa kasitellddn vuosittain 100-130 erimielisyysasiaa. Lukuun on laskettu muutkin
erimielisyysasiat kuin pelkdt liittojen vélisissi neuvotteluissa olevat asiat eli asiat, joissa

erimielisyysasiat koskevat samoja seikkoja kuin PAM:n tapaukset. Kaksi suurinta ryhmas,
palkkaus ja tydsuhteen péddttyminen, muodostavat arviolta 4/5 kaikista erimielisyysasioista.

mikd johtuu siitd, ettd alalla on lukuisasti pienid tyonantajia verrattuna sithen, ettd
tydnantajakenttd muodostuisi ketjuyrityksistd. Alalla tydskentelee paljon tyduransa aloittavia
nuoria, jotka tuovat oman vivahteensa esille nouseviin kysymyksiin. Liiton edustaja arvioi,
ettd nimenomaan tydsuhteen péittamiseen liittyvid asioita ravintola-alalla suhteellisen paljon
muihin aloihin verrattuna. Myos perioditydaikaan perustuva tydaikajarjestelmad siihen

mukaan virallisia erimielisyystapauksia ravintolatyontekijoilld on suhteessa hieman enemmén
kuin muilla suurten sopimusalojen tyontekijoilld, mutta ei eniten koko PAM:ssa.

Vastuu lainsda

edustajan mukaan tyontekijét eivét ole sddnnoksistd sen tietaméttomampid kuin muillakaan

On ja tydehtosopimusten noudattamisesta on tydnantajalla. PAM:n

aloilla, mutta tydnantajat ovat. Ravintola-alan tydnantajat ovat usein pienid yrityksid, joiden
tydelamén pelisddntojen tuntemisen taso voi olla yllittdavian heikkoa. Tietamittomyys nakyy
tydnantajien ja tyontekijoiden vélisind ongelmina.

Saannoksien tunteminen tydnantajapuolella on sikili ongelmallista, ettd tydeldméin sdantely
lakeineen ja tydehtosopimuksineen on kovin yksityiskohtaista ja lasgjaa. MaRan edustaja
uskoo, ettei minkéén alan tydnantaja kykene hallitsemaan tai tietdméadn kaikkia asioita tai
velvoitteita. Lisdksi muista kulttuureista tulevilla tydnantajilla voi olla ainakin alussa ongelmia
kaiken sédntelyn omaksumisessa. Koska alalla on paljon pienid tydnantajia, on luonnollista,
ettd tyolainsdddanto ei ole heiddn ydinosaamisaluettaan. Tiedonhankinnassa ei pitéisi olla
ongelmia ainakaan sen jdlkeen, kun yritys on lLittynyt tyonantajaliittoon ja saa sieltd
neuvontaa, MaRan edustaja kuittaa. Jarjestaytyméttomén tydnantajan osalta tilanne on
hankalampi, kun tieto pitéisi kdytdnndssd osata itse etsid.

Liittojen edustajat kertoivat, kuinka konflikteja ratkaistaan. Erimielisyysprosessi alkaa
keskustelemalla. Erimielisyydet selvidvét parhaiten rauhallisesti puhumalla. Jos tyontekija ei

onnistu selvittiméén asiaa esimiehen kanssa, hinen téytyy ottaa yhteys luottamusmieheen tai
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tamdn puuttuessa suoraan liittoon. Tydnantajaosapuolen on otettava yhteys
tydnantajaliittoon. Asia etenee siten liittojen toimistoihin, joissa liiton toimitsijat pyrkivét
selvittamdan  tilannetta ja  kirjaavat tapauksen  erimielisyysrekisteriin.  Useissa
tydehtosopimuksissa on sovittu erimielisyysmuistion mallista. Muistioita tehddin kaksi
kappaletta. Luottamusmies toimittaa toisen PAMn aluetoimistoon, toisen toimittaa
MaRa:aan tydnantajan edustaja. Muistion valmistuttua liittojen toimihenkil6t tahoillaan ja sen
jalkeen yhdessd selvittavit asiaa. Mikdli Liittojen neuvotteluissa ei padstd yksimielisyyteen tai

ratkaisuun asiassa, voivat osapuolet saattaa sen oikeuden kasiteltdviksi. Suurin osa

lopputulokseen, joten oikeudessa erimielisyysasioita ksitelldzan melko harvoin.

Neuvottelujarjestys

Tyontekija Esimies

Luottamusmies ja

tyontekija o

Ammattiliitto Tyonantajaliitto

Tyotuomioistuin

Kuvio 1. (PAM 2012.)

Liiton jdsen saa ilmaista oikeusapua tyontekijapuolella tietyin edellytyksin. Tyonantajapuolella
ndin ei ole, vaan oikeusjuttujen hoitaminen on maksullista jasenpalvelua. PAM:n mukaan
erimielisyysasia kdy ldpi tarkan seulan ennen kuin oikeusapua tarjotaan. Toisin sanoen tapaus
yritetddn ratkaista kaikilla mahdollisilla keinoilla sitd ennen. Oikeudenkdyntid pidetdan

viimeisena vaihtoehtona.
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5 POHDINTA

Tutkimuksen pédtarkoitus oli selvittdd, mitd tietoja ravintola-alan tydyhteisd tarvitsee
tyosuhteiden hoitamiseen ja kuinka sd@nnokset toteutuvat kaytannossd. Tydyhteisd on
erilaisten yksiloiden summa, jossa riitoja ja konflikteja ilmenee véistamétta. Tydyhteisojen
toimintaa ohjaavat normit, jotka muodostuvat kirjoitetuista laeista ja valtakunnallisten
liittojen tydehtosopimuksista. Tuomioistuinten ratkaisut tarkentavat lakien tarkoitusta, joten
nekin osaltaan muodostavat uutta sddnnostod. Tydyhteisdissda on myds paikallisia sdantdjd,
joita tydnantaja tai tyontekijat yhdessd mddrittavat. Paikallisesti sovitut sddnnot eivét voi
kuitenkaan syrjayttad lakeja ja tydehtosopimuksien ehtoja. Naméa kaikki sda@nndkset yhdessa
luovat perustan, jolla tydyhteiso toimii ja ainakin teoriassa voi hyvin.

Kaikkiin tutkimusongelmiin saatiin vastaukset kéyttden erilaisia menetelmid kunkin
ongelman tutkimisessa. Tutkimus oli kolmiosainen. Ensimmiéisend tutkittiin keskeisimpid
tydehtosopimuksen sddntdjd ja lakeja, kuten tydsopimuslaki, tydehtosopimuslaki ja
tydturvallisuuslaki. Saannoksid etsittiin varsinaisten lakien lisdksi kirjallisuudesta. Tutkimus
oli rajattu ravintola-alaan, joten tarkoituksenmukaista oli jéttdd pois muutamia sdannoksid,
jotka eivdt olleet keskeisid tutkimuksen kannalta ja ottaa tilalle alan ominaisehtoja.

Alkoholin anniskelu on vahvasti sddnneltyd toimintaa, jossa keskeisessd asemassa ovat
tyontekijat. Anniskelun erityispiirteet ilmenivdt tutkimuksen osalta tydntekijoiden
tydturvallisuutta, patevyyttd ja kiytinnon toimia koskevissa asioissa.

Tyoehtojen avaamisen kannalta oli perusteltua ottaa esiin tuomioistuinten tapauksia. Sen
liséksi, ettd ratkaisut tarkentavat lakisddnnoksid, ne myds elavoittavit raportin tekstid ja
tuovat esimerkin tavoin sddnnoksid hahmotettavampaan muotoon. Oikeuskéytanto osoittaa,
ettd laeissa on paljon tulkinnan varaa. Jokainen tapaus on kuitenkin yksilollinen eika siten
suoraan vertauskelpoinen johonkin toiseen ongelmaan. Tuomioistuimet joutuvat lakeja
tulkitessaan ~ paneutumaan  hallituksen esityksiin lakien perimmdisen tarkoituksen
loytamiseksi. Lain sadnnoksistd, tydehtosopimusten ehdoista ja tuomioistuinten ratkaisuista

on raportoitu toisessa luvussa.

Tutkimuksen toisessa osassa (luku 3) tutkittiin tydyhteisdjen toimintaa ja esimiehen roolia
tydpaikan johtohahmona. Esimiehen rooli tydyhteisdn toiminnassa on olla normien
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toteutumisen vartija. Han edustaa tydnantajaa ja ohjaa tydntekijoitd ollen siten vastuussa
koko tydyhteison oikeuksista ja velvollisuuksista. Esimiehen tehtdvdnd on turvata
tydnantajan etujen toteutuminen unohtamatta tyontekijoiden oikeuksia. Esimies on
vastuussa tydpaikan ilmapiiristd. Héanen tulee ottaa huomioon tydntekijdiden mielipiteet ja

riitoja. Konflikteihin johtavat esimerkiksi tilanteet, joissa on muutospaineita, normeja ei
noudateta tai tyontekijét eivét koe olevansa vuorovaikutussuhteessa tydnantajan kanssa.

Kolmannessa osassa tutkittiin haastatteluin oikeuksien ja velvollisuuksien toteutumista
kaytannossd sekd tydyhteisojen toimintakokemuksia ravintola-alalla. Neljds luku siis paljastaa,
kuinka luvuissa 2 ja 3 kasitellyt asiat ovat toimineet neljan haastateltavan tydyhteisoissa.
Haastattelujen taydennykseksi liittojen kyselyt kertoivat, kuinka suuri tiedontarve alalla
vallitsee ja miten ristiriitoja ratkaistaan liittotasolla.

Molemmilla tydnantajilla oli ikdvid kokemuksia epérehellisistd tyontekijoistd. Arvioitiin
useiden tapausten syyksi, ettd ravintola-alalla rahan varastaminen on liian helppoa. Alalle
tyypillisend ongelmana pidettiin alkoholin kéyttdd. Tyonantajat kokivat, ettd tydolot
hamérryttavat tyontekijoiden ja asiakkaiden rajoja. Ty on raskasta ja ongelmia puretaan
tydvuoron jélkeen alkoholiin. Alkoholin runsas kéyttd ja tyontekijdiden sosiaaliset suhteet
asiakkaisiin kyseenalaistavat tyontekijoiden patevyyttd toimia vastuullisena anniskelijana.
Tyonantajat kokivat alkoholin kidyton ongelmiin puuttumisen vaikeaksi, koska tyonantajalla
ei ole oikeuksia vaikuttaa tydntekijan vapaa-ajan viettoon. Koska tydnantaja on usein
ensimméinen, joka huomaa alkoholin kéyton ongelmat, pitisi keinoja sen taltuttamiseksi olla

enemman.

tyontekijdt myds osaavat kiyttdd sitd hyvikseen.

Sekd tydnantajapuoli ettd tyontekijdpuoli huomioi, ettd alalla on ongelmia tydnantajan
perusvelvoitteen  eli palkanmaksun hoitamisen kanssa. Vaikka valtakunnalliset
tydmarkkinajérjestot ovat sopineet tietystd palkan suuruudesta, saatetaan uusille tydntekijoille
yrityksestd riippuen maksaa huonompaa palkkaa. Epérehellinen tai tietdméton tydnantaja voi
polkea tydntekijan oikeuksia, jos tydntekijallakadn ei ole kisitystd omista oikeuksistaan tai
hén ei uskalla niitd vaatia.
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Tutkimustulosten perusteella voidaan todeta, ettd tyotd koskevan lainsdddannén tunteminen
ravintola-alalla on melko puutteellista. Tyontekijoiden ratkaisu ongelmaan olisi keskeisten
tydehtojen opettaminen jo alalle valmistavassa koulussa. Heidan omissa koulutuksissaan ei

ravintola-alan ammattilaiset ldhetetddn ummikkoina tydeldmddn tietdméattddn mitddn
oikeuksista ja velvollisuuksista. Lainsdddannon pédpiirteittdiselld tuntemisella voitaisiin
ehkiistd jo ennakolta monien konfliktien syntymiset. Pelkéstddn aina kasilld olevien asioiden

kdytannon toteutus voi olla tiedoista huolimatta sddnndsten vastaista.

Avustavia tietoja ongelmiinsa haastateltavat olivat hankkineet tyomarkkinajarjestoiltd ja
niiden oppaista, tilitoimistolta, omalta asianajajalta, kirjallisuudesta sekd tuttavilta. Suuret
yhteydenottomaarét liittoihin kertoivat, ettd ongelmia alalla on paljon ja neuvonnalle on suuri
tydnantajan ja tyontekijan vilisid suhteita. Liittojen edustajat arvioivat, ettd sd@nnosten
tuntemattomuus  johtuu pienten yritysten suuresta médrdstd ja siitd, ettei yksittdiselld
toimijalla ole mahdollisuutta tuntea laajaa ja yksityiskohtaista sadntelyd kokonaisuudessaan.

Sekd tyontekijoilld ettd tydnantajapuolella oli selked nidkemys hyvéstd johtajuudesta ja
tyoyhteisdjen ongelmista. Esimiehen térkeimpind ominaisuuksina haastateltavat pitivat
vuorovaikutustaitoja ja rehellisyyttd. Sekd tyonantajapuoli ettd tyontekijdpuoli korostivat
esimiehen asiallisuutta ja tasapuolisuutta. Esimiehelld tdytyy olla auktoriteettia. Liian
kaverimainen esimies, joka ei kunnolla kdytd direktio-oikeuttaan, on este toiminnan
kehittdamiselle ja tasapuoliselle kohtelulle. Yksityisyrityksille tyypillinen tiivis tydyhteiso
koettiin toisaalta hyvaksi asiaksi, mutta toisaalta ongelmaiseksi. Tiivis tydyhteisd on
perheenomainen yksikko, jossa ongelmia ratkotaan usein kiivaastikin. Tyonantajalle tiivis
tydyhteisd0 on edullinen, silld tydntekijdt ovat joustavampia, kun tydnantajalla on niin
sanotusti 'kasvot'.

Ravintola-alalla toimivat, niin tyontekjat kuin tyonantajatkin, voivat hyodyntdd tassa
tutkimuksessa hankittuja tietoja. Raporttia voi kidyttdd oppaana yrityksissd kirjallisen
tydehtosopimuksen tukena. Tutkimuksen ndkokulmana olivat molempien osapuolten
oikeudet ja  velvollisuudet, kun  tydehtosopimus-oppaat  kisitteleviat — asioita
yksityiskohtaisemmin ~ vain edustamansa puolen oikeuksista. Ammattiin johtavilla
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koulutuksilla on mahdollisuus hyddyntdd tyontekijoiltd saatua tietoa kehittdessdan
koulutuksen siséltod kdytannon tyon opetuksessa.

Kovalitatiivisen tutkimuksen ongelmana on, ettei tutkimus ole toistettavissa eiké tuloksia voi
yleistdd. Mahdollinen jatkotutkimuksen paikka olisi selvittdd lainsddnnén tuntemista
kvantitatiivisen tutkimisen keinoin, jotta saataisiin luotettava otos tiedon tarpeesta.
Laadullisena tutkimuksena tamé tutkimus on luotettava. Haastateltavien kokemukset on
todennékdisesti saatu kokonaisuudessaan, silld haastattelut toteutettiin - anonyymisti.
Haastateltavat olivat ravintola-alan edustajia ja heilld oli useiden vuosien kokemus alalta.
Ilmapiiri haastattelutilanteissa oli avoin eikd haastateltavilla ollut siten syytd esittdd mitdan
muuta kuin ovat. Tutkijan kannalta oli jopa yllittavas, kuinka avoimesti haastateltavat
kertoivat kipeistd riitatilanteistaan ja omista virheistdan. Haastattelutilanteet tallennettiin

Tutkimustulokset perustuivat todelliseen aineistoon ja empiriaan.

Haastatteluissa ilmitulleet ongelmat ovat vakavia ja merkittavid koko alaa ajatellen. Vaikka
tutkilmus ei olekaan toistettavissa, voidaan olettaa kuitenkin, ettd tulokset olisivat
samankaltaisia jollakin muulla paikkakunnalla (tulosten siirrettavyys). Haastateltavilla kun oli
kokemusta tydskentelystd useissa paikoissa. Konfliktit tydelaméssa ovat yleisid kuten kaikessa
ihmisten vilisessad toiminnassa, joten tutkimus oli perusteltua suorittaa, koska se ei kasitellyt
vain yksittdistapausta.

Lahteind kdytetty kirjallisuus on ollut asianmukaisesti julkaistua. Internet-ldhteet olivat
viranomaisten ja vastaavien julkisten toimijoiden sivustoja. Tuomioistuinten
esimerkkitapaukset ja hallituksen esitys haettiin alkuperéisistd lahteistd eikd tyydytty toisen
kiden tietoon. Johtajuudesta kertova tieto on aina tulkinnanvaraista ja teorioita sen
toimimisesta on yhtd monta kuin kirjailijaakin. Ei voida siten viittas, ettd raportissa ilmeneva
tieto esimiehen ja tydyhteisdjen toiminnasta olisi eksaktia. Useissa ldhteissd samat asiat
kuitenkin toistuivat, joten on perusteltua olettaa tiedon olevan validia, joskin johtamisen

tavat ovat moninaiset.
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LIITE 1

ALUSTAVAT KYSYMYKSET HAASTETTELUIHIN

- Haastateltavan tietojen kartoitus: tydhistoria, asema ym.

- Millaisia ongelmatilanteita (omia tai toisten) olette havainnoinut tyonantajien ja
tyontekijoiden vililla ravintola-alalla?

- Mitki ovat alalle tyypillisid ongelmia?
syrjintakielto ja tasapuolinen kohtelu (seksuaalinen héirintd), tyoturvallisuusvelvoite
(laiton uhkailu, tydpaikkakiusaaminen), palkka, uskollisuus- ja vaitiolovelvoitteet ym.

- Miten konflikteja on ratkaistu?

- Onko riitatilanteissa tarvittu asiantuntijoiden apua?

- Onko lainsddddnnon ja tydehtosopimusten tunteminen alalla arvionne mukaan hyva,

riittdva vai huono? Jos ei hyvé, miten tuntemista voisi parantaa?

- Miten yleiseksi nakisit huonompien tai parempien ehtojen sopimisen kuin mité alan
yleinen TES edellyttaa?

- Mistd olette hankkinut avustavia tietoja koskien omaa tydsuhdettanne (tydnantajana
tai tyontekijand)? Onko ndiden tietojen hankkiminen ollut vaikeaa vai helppoa?
Onko tarjolla ollut ristiriitaista tietoa?

- Onko tyota koskevassa lainsdddiannossd mielestdsi ongelmakohtia?

- Onko pakottava lainsdadanto ts. tyontekijan vahvempi asema mielestési oikeutettu?
Esim. vaaditaan asiallinen ja painava syy irtisanomiselle ja erittdin painava syy
purkamiselle.

- Hyvén johtajan ominaisuudet?

- Hyvién tyontekijan ominaisuudet?



LIITE 2

SAHKOPOSTIN KYSELYOSUUS LIITOILLE

Alla ovat kysymykseni. Vastaus laitetaan mielelldan aina kysymyksen kohdalle. Kaikkiin ei ole
pakko vastata, ndmd minulla tulivat mieleeni. Jos on jotakin samankaltaista tietoa, jota en
ymmiértanyt kysyd, niin otan senkin mielelléni vastaan.

Kuinka paljon yhteydenottoja saatte kuukaudessa kaiken kaikkiaan?

- Kuinka suuri osa néistd koskee tyonantajan ja tyontekijan vélisid suhteita?
- Kuinka monta erimielisyysasiaa on kasiteltdva vuositasolla?
- Mit4 erimielisyydet yleensd koskevat?

- Osaatteko arvioida ravintola-alan yhteydenottoja verrattuna muihin aloihin eli onko
ravintola-alalla jotakin ominaislaatuista?

- Onko kysyjien lainsdddannon tai tydsuhteiden tiedonhankinnassa ollut ongelmia?

- Millainen prosessi on tyontekijan ja tydnantajan vélisen erimielisyyden selvittaminen?
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