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Tama opinnaytetyo kasittelee alkoholin vaarinkéayttod tydsuhteen péattymisen pe-
rusteena. Aiheen pitéisi olla ajankohtainen jokaisella tydpaikalla siind mielessa,
ettd toimintasuunnitelma olisi laadittuna tilanteen osuessa kohdalle silla kyse on
hankalasta tilanteesta kaikille osapuolille. Teoriatasolla tyossé kasitellaan tyo-
oikeutta sek& tygsuhteen irtisanomista ja paattamista.

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd milloin ja mill& perustein alkoholin kaytto
tayttaa tydsuhteen paattymiseen vaadittavat riittdvan painavat ja asialliset perus-
teet. Liséksi tutkittiin myds mitd tyopaikalla on tapahduttava ennen tydsuhteen
paattymista. Tutkimusmateriaalina on kaytetty tydoikeuteen perustuvaa Kirjalli-
suutta seka lainsaadantod ja elektronisia julkaisuja. Lisdksi mukana on muutamia
oikeustapauksia, jotka selventavat asiaa.

Tutkimuksessa havaittiin, ettd tydsuhteen paattyminen on mahdollista tyontekijan
alkoholin vaarink&yton vuoksi. Asiasta ei kuitenkaan ole s&adetty laissa, joten on
kaytettava kokonaisharkintaa ja otettava huomioon monta eri ndakdkulmaa. Toivot-
tavaa olisi, ettd tyOpaikalla olisi laadittuna péihdeohjelma, jonka myota hoi-
toonohjaus olisi mahdollista. Nyky-yhteiskunnassa tyontekijaa ei tule jattaa yksin
ongelmansa kanssa.
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1 JOHDANTO

Opinnaytetyon tarkoituksena on tutkia milloin alkoholin kéytt6 on riittdvan paina-
va peruste tyosuhteen paattymiselle ja mitd on ennen tétéa tapahduttava tydpaikal-
la. Tyossa kaydaan lapi tydoikeuden teoriaa seka tyosuhteen irtisanomista ja pur-
kamista sen verran kun ne oleellisesti liittyvét tutkittavaan aiheeseen.

Tutkimuksen aihe on ajankohtainen, silla nykypdivana tyopaikkojen on otettava
yha& enemman vastuuta tyontekijoidensé terveydestd. Paihdeongelmat ilmenevat
tyopaikalla monella eri tavalla. Ne lisadvat tyontekijén poissaoloja, heikentavét
tyOtulosta seké voivat vaikuttaa tyilmapiiriin. Alkoholin vaarinkaytto voi olla
todellinen ty6turvallisuusriski ja sen vuoksi onkin aarimmaisen tarkeaa, etta tyo-
paikalla tallaista havaittaessa kaynnistyisi toimenpiteet valittdmasti asian hoitami-
seksi. Asian puheeksi ottaminen voi olla vaikeaa, jonka vuoksi olisi tarkeéa, etta
tyopaikoilla olisi kaytdssé paihdeohjelma seké tarkat toimenpiteet tilanteiden hoi-
tamisen varalle. Hoitoonohjauksen katsotaan olevan oleellista ennen kuin voidaan

harkita tydsuhteen paattymista.

Ty6suhteen irtisanomiseen tarvitaan riittdvan painavat seké asialliset perusteet ja
purkamiseen erittdin painavat syyt. Tatd voi olla vaikea toteuttaa alkoholin vaa-
rinkayttoon liittyvassa tilanteessa, silla laissa ei ole vielé saadetty, etta tydntekijan
tulisi suostua puhalluttamiseen. Tydsuhdetta irtisanottaessa tai purkaessa tulee
kuitenkin aina varautua siihen, ettd perusteet on naytettavé toteen oikeudessa. En-
nen tydsuhteen irtisanomista tulisi kuitenkin antaa varoitus, jonka jalkeen tyonte-
kijalla on mahdollisuus parantaa moitittava kaytds. Mikali tydnantajan ei voida
kohtuudella katsoa jatkavan tydsuhdetta, on sallittavaa myos pééattaé tyosuhde il-

man varoitusta.



2 TYOOIKEUDEN TEORIA

Tydoikeudella tarkoitetaan oikeusnormien muodostamaa kokonaisuutta, jotka vé-
littomasti koskevat tydsuhdetta tai liittyvét jollain lailla tdhén oikeussuhteeseen.
Se voidaan jakaa tyosopimusoikeuteen, tydehtosopimus- ja yhteistoimintaoikeu-
teen, tydsuojeluoikeuteen, tyollisyys- sekd sosiaaliturvalainsdéddantoon. Tyolain-
sédadannon perusteena on alusta asti ollut tydsuhteen heikomman osapuolen eli
tyontekijan suojelu. Suomen tydoikeudessa on kuusi kansallista eritasoista séan-
nostyskeinoa, joita ovat lait ja asetukset, tydehtosopimukset, tydsaannét ja muut
yhteistoiminta sopimukset, tydsopimus, tapa ja sopimuksen veroiset k&ytannot
seka lisdksi tyonantajan kaskyt. (Tiitinen 2005, 1-2; Koskinen & Ullakonoja 2012,
35)

2.1 Tyobsopimus

Tydsopimuksen voimassaoloaika voi olla toistaiseksi voimassa oleva, jolloin se
paatetdadn irtisanomisella. Tdma on tydésopimuslain mukaan ensisijainen tydsopi-
musmuoto. Tietyin rajoituksin tydsopimus voidaan tehdd myods méaaraaikaiseksi,
mutta se on poikkeus, jota on sen vuoksi saannelty tarkoin. Talldin sopimussuhde
voi olla voimassa tiettyyn péivaan saakka, tietyn ajan, kunnes sovittu ty6 on tehty
tai tiettyyn tapahtumaan saakka, esimerkiksi sijaisuustilanteissa. Maaraaikaisuu-
delle on aina oltava perusteltu syy eika sen avulla saa kiertaa irtisanomissuojaa.
Ty6nantajan aloitteesta tehtyd perusteetonta madaréaikaista tyésopimusta on pidet-
tavé toistaiseksi voimassa olevana. Perusteltua syyté ei kuitenkaan tarvita mikali
madraaikaisuus on tyontekijan toive. Méaardaikainen sopimus sitoo molempia osa-
puolia sovitun ajan. Tyontekija ei esimerkiksi voi vapautua méaaraaikaisesta tyo-
suhteesta ilman tydnantajana suostumusta eika tydnantaja voi irtisanoa tyonteki-
jaa. Se on kuitenkin mahdollista tehda irtisanomisenvaraiseksi, jolloin sopimuksen
osapuolet voivat irtisanoa sen perustelluin irtisanomisperustein. Talléin mééaraai-
kainen tydsopimus on yhdistelmasopimus. Mikali ei erikseen sovita, tydsuhde on
toistaiseksi voimassa oleva. Toistaiseksi voimassa olevasta tydsopimuksesta tyon-
tekija voi irtisanoutua milloin vain ja tyonantaja voi irtisanoa perustelluin irtisa-

nomisperustein. Naissd tapauksissa tyosuhde péattyy sovitun tai laissa sédédetyn
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irtisanomisajan kuluessa. Molempiin tydsopimusmuotoihin voi liittyd koeaikaeh-
to. (Bruun & Von Koskull 2012, 34-35; Koskinen & Ullakonoja 2012, 11-12.)

Tydsopimuksen ehdoista ei voi sopia osapuolten Vélilla taysin vapaasti silla niita
on rajoitettu jonkin verran tyolainsdadannolla seka tydehtosopimuksilla. Suomes-
sa noudatetaan kuitenkin niin sanottua sopimusvapauden periaatetta, joten osapuo-
let voivat tdman turvin sopia melko vapaasti tydsuhteen ehdoista. (TyOpaikan lait
ja tyésuhdeopas 2005, 29.)

Koeajan kayttdminen on yleisté tydsuhteissa. Sen avulla molempien osapuolien on
mahdollista katsoa vastaako odotuksia. TSL 2:4:n mukaan tyonantajan selvityk-
sessé tyonteon olennaisista ehdoista on kdytdva selkeasti ilmi koeajan kayttdmi-
nen. Tybnantaja ja tyontekija voivat sopia enintdan neljan kuukauden ajan kesta-
vasta koeajasta. Mikali tyohon liittyy neljan kuukauden yhtdjaksoinen koulutus,
voidaan koeaika sopia enintdén kuuden kuukauden mittaiseksi. Jos tyosuhde sovi-
taan kestdmaan alle kahdeksan kuukautta, voi koeaika olla enintddn puolet siita
ajasta. Tyodsopimuslaissa ei ole sallittua keskeyttaa tai pidentaa koeaikaa. Koeajan
paattyessd, alunperin tehty tydsopimus jatkuu, ellei sitd haluta purkaa. Paasaantoi-
sesti koeaika voi olla vain kerran saman tydsuhteen aikana. Mahdolliset keskey-
tykset tyosuhteen aikana eivét oikeuta uuden koeajan alkamiseen. Koska koeajasta
on sovittava ja se on selkedsti kdytava ilmi, ei tydnantaja voi yksipuolisesti sita
maaratd. Uusiminen on kuitenkin mahdollista silloin, kun tydnantaja ottaa takaisin
toihin entisen tyontekijan. Talldinkin on otettava huomioon kuinka pitkan ajan
jalkeen tyontekijé palaa toihin, millaisiin tehtaviin tyontekija palaa ja onko tyon-
tekijan ammattitaidossa tapahtunut mahdollisesti joitakin muutoksia. Mikali olo-
suhteet ovat muuttuneet tai muuttuvat, voi olla perusteluta kayttdd koeaikaa tyo-
suhdetta uudestaan aloittaessa. Koeajan kuluessa on molemmilla tyésuhteen osa-
puolilla oikeus purkaa sopimus. TyOnantajan ei kuitenkaan ole sallittua purkaa
tyésopimusta syrjivilla tai muilla epéasiallisilla perusteilla eika silloin, jos ei ole
selkedsti koeajasta sovittu. Koeaikanakin tynantajan tulee siis menetelld sdados-
ten mukaan, jotka on annettu henkildkohtaisin perustein tapahtuviin tydsuhteen
paattamisiin. Mikali tyontekija esittad, ettd tyosopimuksen purkaminen on tapah-

tunut syrjivasti tai epdasiallisesti, on tyonantajan kyettdvd nayttdmaan, etta pur-
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kaminen oikeutetaan perustelluilla tosiasioilla. Koeaikana purettu tydsopimus
paattyy heti. Oikeuskéytannossé katsotaan, etta hyvaksyttyja purkuperusteita voi-
vat olla tydn suorittamiseen liittyva puutteellisuus, tydsta myohéastyminen ja luvat-
tomat poissaolot. My6s yleinen sopimattomuus tai sopeutumattomuus tyéhon ja
sen oloihin on katsottu perustelluiksi syiksi. Sopeutumattomuuden ei tarvitse kos-
kea varsinaista tyosuoritusta, vaan se voi olla my6s muunlaista kéyttaytymistéd
tyopaikalla. Hyvaksyttavana tyosuhteen purkamisperusteena pidetddn myds sai-
rauden vaikutusta kykyyn tehda tyota. Myds koeaikana tapahtuva pitka sairastelu,
joka estad tyonantajalta tyontekijan soveltavuuden arvioinnin, voi olla pateva pe-
ruste tyosuhteen purkamiseen koeaikana. (Koskinen & Ullakonoja 2012, 20-24.)

Lainsdannokset, jotka koskevat sopimussuhteita, ovat joko pakottavia tai tahdon-
valtaisia. TyOsuhteissa, toisin kuin monissa muissa sopimussuhteissa, suurin osa
sédannoksistd on pakottavia eli indispositiivisia. Ty0lait saatavat siis paaosin véa-
himmaisehdoista. Pakottavalla tarkoitetaan sitg, ettd tyontekijan lain tasolla turvat-
tua suojatasoa ei voida heikentdd millaan sopimuksella. Tydntekijan etuja heiken-
tava sopimus on siis mitaton oli se tehty tydsopimusta solmittaessa tai tydsuhteen
aikana. Tahdonvaltaisia eli dispositiivisia sdé&dnnoksid on tydlainsdadanndssa vain
vahan. Téllaisella sddnnokselld voidaan sopia tyontekijan etujen heikkenemisesta
ty6nantajan ja —tekijan valisella sopimuksella. Esimerkking tastd on TSL 2 luvun
12 8:n 1 momentti; tyontekijan oikeus palkkaansa tydnteon estyessd. (Paanetoja
2014, 12-13.)

Tybnantaja on velvollinen maksamaan tyontekijélle tdyden palkan, jos han
on ollut sopimuksen mukaisesti tydnantajan kaytettavissa voimatta kuiten-
kaan tehda tyoté tyonantajasta johtuvasta syysta, ellei toisin sovita. (Tyo-
sopimuslaki 2:12.1)

Nykyaan osa tydlainsaadanndsté on niin sanotusti puolipakottavaa eli semidispo-
sitiivista. Talla tarkoitetaan sitd, ettd valtakunnallisilla tydnantaja- ja tyontekijalii-
toilla on laajemmat mahdollisuudet, kuin tydsopimuksen osapuolilla, poiketa saa-
detysta laista tyontekijan etuja vahentden. Tallaisten mahdollisuuksien on kuiten-

Kin aina perustuttava nimenomaiseen lain kelpuuttamaan sadnnokseen. TSL 13
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luvun 6 §:ssé sdadetdédn sallitut poikkeukset, jotka saa tydehtosopimuksella sopia.
(Paanetoja 2014, 12-13.)

Tyonantajien ja tyontekijoiden valtakunnallisilla yhdistyksilla on 6 §:ssa
séadetysta poiketen oikeus sopia siitd, mitd 1 luvun 5 8:ssa (tydsuhteen
kestosta riippuvat tydsuhde-etuudet), 2 luvun 5 8:ssa (tyonantajan velvolli-
suus tarjota tyotd osa-aikatyontekijalle), 11 8:ssé (sairausajan palkka) ja 13
8:ssd (palkanmaksuaika ja -kausi), 5 luvun 3 §:ssa (ennakkoselvitys ja
tyontekijan kuuleminen), 4 §:ss& (lomautusilmoitus) ja 7 8:n 2 momentissa
(tyonantajan oikeus vahent&a lomautusilmoitusajan palkka irtisanomisajan
palkasta), 6 luvun 6 §:ss& (tyontekijan takaisin ottaminen) sek& 9 luvussa
(tyosopimuksen paattamismenettely) saadetdan. Mainittujen yhdistysten
valisella tydehtosopimuksella saadaan myds sopia 5 luvun 2 8:n 1 momen-
tin 2 kohdassa ja 2 momentissa tarkoitetun lomauttamisen perusteista, ei
kuitenkaan pidentdd 1 momentin 2 kohdassa mainittua lomautuksen
enimmaisaikaa ja rajoittaa 7 luvun 4 §:ss& séédetyn tyon tarjoamisvelvolli-
suuden alueellista laajuutta.

Edelld 1 momentissa tarkoitettuja tydehtosopimuksen méérayksia tyénan-
taja saa soveltaa niidenkin tyontekijoiden tyosuhteissa, jotka eivét ole si-
dottuja ty6ehtosopimukseen, mutta joiden tydsuhteissa tydnantajan on tyo-
ehtosopimuslain mukaan noudatettava tyoehtosopimuksen méaarayksia. Jos
tyosopimuksessa on niin sovittu, saadaan tydehtosopimuksen mainittuja
maarayksid noudattaa tydehtosopimuksen lakkaamisen jalkeen uuden tyo-
ehtosopimuksen voimaantuloon saakka niissa tydsuhteissa, joissa maara-
yksid saataisiin soveltaa, jos tyoehtosopimus olisi edelleen voimassa.
(Ty6sopimuslaki 13:7)

2.2 Tyobehtosopimus

Tybehtosopimuksista (TES) on muodostunut tarked tydsuhteen siséltdd madaritte-
levd lahde. Tyobehtosopimuksen madraykset ovat vahimmaispakottavia, eli jos
tydehtosopimuksessa on madrays, ei sitd voida heikent&d tyonantajan ja tyonteki-
jan valisella sopimuksella ilman téllaista mainintaa tyoehtosopimuksessa. Ne si-
séltavat keskeiset asiat tyosuhteen taloudellisista etuuksista, esimerkiksi palkasta
ja sosiaaliehdoista, seka tydajoista. Tydehtosopimuksissa saadnnellddn myos paljon
samoja asioita kuin lakitasollakin. Sopimuksella on kaksi konkreettista tehtavaa.
Ensinndkin se maarittdd tyontekijoille tulevat edut ja toiseksi siihen liittyy tyo-

rauhavelvollisuus. Tyodrauhavelvollisuudella tarkoitetaan, ettd tyotaistelutoimenpi-
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teet on kielletty. (Kairinen, Koskinen, Nieminen, Ullakonoja, VValkonen 2006, 52,
993; Paanetoja 2014, 12-13.)

Tybehtosopimuslain 2 § madrittelee, ettd tydehtosopimus on tehtévé kirjallisesti.
Tama sen takia, ettd sen tarkeimmat vaikutukset eivat niinkaan koske sopimuksen
tekijoitd vaan tyonantajaosapuolen jasenyrityksia ja tyontekijaosapuolen alayhdis-
tysten jasenid. Oikeusvaikutukset koskettavat ennen muuta yksittaisia tyonantajia
ja tyontekijoitd. Tyonantajayritykselld ja sen tyontekijoilla ei ole suoranaista
osuutta sithen millainen tyéehtosopimus tehdéén. Tyonantajan, joka kuuluu liitto-
kohtaiseen sopimukseen, on noudatettava niita tyosuhteen ehtoja, jotka tyéehtoso-
pimuksessa méaritellaan. (Bruun & Von Koskull 2012, 123.)

Tybehtosopimukseen ovat sidotut:

1) ne tyOnantajat ja yhdistykset, jotka ovat tydehtosopimuksen tehneet tai
jotka jalkeenpdin ovat aikaisempien sopimukseen osallisten suostumuksel-
la kirjallisesti siihen yhtyneet;

2) ne rekisterdidyt yhdistykset, jotka yhdessa tai useammassa asteessa ovat
edellisessa kohdassa mainittujen yhdistysten alayhdistyksié; ja

3) ne tybnantajat ja tyontekijét, jotka ovat tai sopimuksen voimassa ollessa
ovat olleet sopimukseen sidotun yhdistyksen jaseni&; ja noudattakoot ndma
tyGnantajat ja tyontekijét toistensa kanssa tehtavissa tydsopimuksissa tyo-
ehtosopimuksen méaarayksia.

Ty0Onantaja, jota tydehtosopimus sitoo, alkdon sen soveltamisalalla tehko
sopimuksen ulkopuolellakaan olevan, tytehtosopimuksen tarkoittamaa
tyota suorittavan tyontekijan kanssa tydsopimusta ehdoilla, jotka ovat risti-
rildassa tyoehtosopimuksen kanssa.

Mitd 1 ja 2 momentissa on sanottu, on kuitenkin noudatettava ainoastaan
sikali kuin yhdistys, tyonantaja tai tyontekija ei ole sidottu aikaisempaan,
toisin ehdoin tehtyyn tydehtosopimukseen sekd mikali ei tyéehtosopimuk-
sessa itsessddn ole sen sitovaisuuspiiria rajoitettu. (Tyodehtosopimuslaki
48)
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2.3 Oikeudet ja velvollisuudet tyosuhteessa

Tybsopimuslain 1:1.1:ssa tydsopimus méaaritellaan siten, etté se on sopimus, jolla
tyontekija sitoutuu henkilokohtaisesti tekemaan tyota tydnantajan hyvaksi tdman
johdon seké valvonnan alaisena palkkaa tai muuta vastiketta vastaan. Palkan maa-
réd koskevat maaraykset ja ehdot ovat tyoehtosopimuksessa, joka sitoo tyonanta-
jaa. TSL:ss& on méaritelty vahimmaispalkkapykala, jonka perusteella tydnantajan
on noudatettava vahintaan niitd palkka- sek& muita ehtoja, jotka tydstd on maari-
tetty. (Saarinen 2012, 147; Tiitinen 2005, 5.)

Tyo6nantajan padvelvoitteena on palkan tai muun vastikkeen antaminen suoritetus-
ta tyosta. Tyosopimuslaissa ei ole madaritelty palkan suuruutta, vain yleisid séan-
noksié palkan lajeista, palkan maaraytymisen perusteista, maksuajasta, -paikasta, -
tavasta ja tyontekijan oikeudesta palkkaansa tydsuorituksen estyessa joko tydnan-
tajasta johtuvasta syystd, ylivoimaisen esteen tai tyontekijan sairauden vuoksi.
Tyontekijan tarkein velvollisuus tydsuhteessa on se, ettd han tekee sovitun tyon.
Tyontekijan on myos toimittava lojaalisti tydnantajan intressien seka tavoitteiden
mukaisesti. (Bruun & Von Koskull 2012, 53; Tiitinen 2005, 22.)

Tyontekijdn on tehtava tyonsa huolellisesti noudattaen niitd maarayksia,
joita tydnantaja antaa toimivaltansa mukaisesti tyon suorittamisesta. Tyon-
tekijdn on toiminnassaan véltettdva kaikkea, mik& on ristiriidassa hanen
asemassaan olevalta tyontekijaltd kohtuuden mukaan vaadittavan menette-
lyn kanssa. (Tydsopimuslaki 3:1)

Tydsopimuslaissa maaritelldan tyénantajan velvollisuudet. TSL 2:1:ssd sdadetdan
sekd hyvan ilmapiirin luominen eli tyontekijoiden keskindisten suhteiden edisté-
minen. On myos huolehdittava siitd, ettd tyontekija pystyy suoriutumaan tyostaan
myas silloin, jos yrityksen toimintaa, tehtvaa tyota tai tydomenetelmid muutetaan
tai kehitetddn. Taméan vuoksi tyonantajalla on velvollisuus varmistaa tyontekijan
tyontekovalmiudet. T&td voi kdytdnnossa olla riittdva ohjaus ja opastus eli pereh-
dytys vaadittavaan tyotehtdvaan. Yleisvelvoitteisiin kuuluu myds antaa tyonteki-
jalle mahdollisuus kehittyd kykyjensd mukaan, jotta h&n voi mahdollisesti edeté

urallaan. Tarked huomioitava asia yleisvelvoitteen tayttymisessd, on huomioida
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miesten ja naisten yhtaldinen mahdollisuus erilaisiin tyotehtaviin. TSL 2:2.1:ssa
séadetdan syrjinnan kiellosta. TyOnantaja ei saa asettaa tyontekijoitadn eri ase-
maan liittyen ikéan, terveydentilaan, kansallisuuteen, sukupuoliseen suuntautumi-
seen, Kieleen, uskontoon, mielipiteeseen, perhesuhteisiin, ammattiyhdistystoimin-
taan tai poliittiseen toimintaan. Myds seuraavat asiat ovat verrannaisia edelld mai-
nittuihin; rotu, ihonvari, vammaisuus, yhteiskunnallinen alkupera ja vakaumus.
TSL 2:2.4:ssa saadetaan, ettd tama tulee huomioida jo rekrytoidessa. Syrjinté voi
olla seké valitonta etta valillista. Valitonta syrjinta on silloin, kun tyénantaja joko
aktiivisella toimenpiteellaan tai laiminlyonnillaén asettaa tyontekijan eri asemaan
muihin n&hden. Esimerkking t&std voi olla, etta tydntekija ei rekrytoi etnista alku-
perdé olevaa tyonhakijaa tai irtisanoo tyontekijoita heidan uskontonsa perusteella.
Valiton syrjinta ei edellyta tekijan tahallisuutta tai tuottamusta, mutta tyonantajan
oletetaan mieltdneen toimivansa vaarin. Vélillistd syrjintdd on, kun ty®nantaja
noudattaa sindnsd neutraaleja ja sitovia maarayksid, mutta tosiasiassa tyontekija

kuitenkin joutuu muihin néhden erilaiseen asemaan. (Tiitinen 2005, 14-16.)

Sopimusoikeudessa on yleisena periaatteena, ettd sopimussuhteen osapuolet otta-
vat toimissaan huomioon my®os toisen osapuolen edut. Tyontekijén lojaliteettivel-
voite alkaa tydsopimuksen allekirjoittamisesta, jollakin tasolla jo myds neuvotte-
luvaiheessa, ja jatkuu luonnollisesti sopimussuhteen péaattymiseen saakka. Velvoi-
te on riippumaton paavelvoitteen, varsinaisen tyon tekemisen, tayttamisesta. Ta-
man vuoksi lojaliteettivelvoite on jonkin asteisesti voimassa myos tyéntekijan va-
paa-ajalla. Tyontekijan tulee muun muuassa pidattaytya paikkansapitamattomista,
yrityksen kannalta katsottuna, kielteisistd lausunnoista. Joissakin tapauksissa
tyGnantaja voi myods edellyttda tyontekijalta vapaa-aikana asianmukaista. kaytosta
tai kéyttaytymistd. Periaatteessa kuitenkin tyonantajan on melko mahdotonta ra-
joittaa tyontekijan vapaa-aikaa, vaikka se voisikin aiheuttaa normaalimpaa toden-
nakoisemmin esimerkiksi loukkaantumisia. (Tiitinen & Kroger 2012, 325.)

Luonnollisesti tyonantaja haluaa kerata tietoa tyonhakijoista sekd tydntekijoista.
Yksityisyyden suojan vuoksi tyonhakijoilla ja —tekijoilla sek& virkamiehilla on
kuitenkin oikeus tietd4 ja paattdd kuinka heidan henkilGtietojaan kasitell4&n ja mi-
ka niiden sisélto on. Laki yksityisyyden suojasta tuli voimaan 1.10.2004. Tat4 la-
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kia tyoelaméssd valvovat tydsuojeluviranomaiset sekd tyosuojeluvaltuutetun toi-
misto. Tavoitteena on toteuttaa yksityiseldmén suojaa tydeldmassé sekd muita yk-
sityisyyteen perustuvia perusoikeuksia. Liséksi tavoitteena on myds hyvén tieto-
jenkasittelytavan noudattaminen. Ndma koskevat niin tyontekijoitd kuin virka-
miehid ja myo6s soveltuvin osin tyonhakijoita. (Koskinen & Ullakonoja 2012, 59-
60.)

2.4 Tyosuojelu

Lojaalius- ja uskollisuusvelvoitteen lisaksi tyontekijalla on myos tydsuojeluvel-
voitteita. Tyontekijan tulee olla tehtéviensa ja olosuhteidensa vaatimalla tavalla
huolellinen ja varovainen. (Bruun & Von Koskull 2012, 53-54.)

Tydympariston turvallisuuteen liittyva keskeinen laki on tyoturvallisuuslaki. Se
on niin kutsuttu puitelaki, eli sen sisaltoa taydentévat alemmanasteiset saddokset.
Kuitenkin muissakin ty6lainsaddannoissa seka laeissa on sdddetty tyontekijoiden
ja tydympériston turvallisuuteen liittyen. Tyoturvallisuuslakia sovelletaan tydsuh-
teeseen, virkasuhteeseen seka virkasuhteeseen rinnastettavissa olevaan julkisoi-
keudelliseen palvelussuhteeseen. Lakia tulee noudattaa riippumatta organisaation
koosta tai tydssa ilmenevien vaarojen luonteesta. Tarkoituksena on parantaa tyo-
ympdristéa ja tyoolosuhteita niin, ettd tyontekijoiden tyokyky olisi turvattuna ja
sitd yll&pidettaisiin. Tavoitteena on myods tyontekijoiden terveyttd vaarantavien,
niin fyysisten kuin psyykkisten, haittojen torjumisen ehkéiseminen. Oleellista tyo-
turvallisuudessa on sen jatkuva kehittaminen. Padsaantoisesti laissa on sééadetty
tyonantajan velvollisuuksista koskien tyoturvallisuutta. Kuitenkin myos tyontekija
on velvollinen muutamiin asioihin tyopaikalla. Tyontekijan on esimerkiksi huo-
lehdittava omasta ja muiden turvallisuudesta ja terveydestd, ilmoitettava havait-
semistaan mahdollisista vaaratekijoistd, véltettdvd muihin kohdistuvaa hairinté4 ja
muuta epéasiallista kohtelua. Tydnantajalla on huolehtimisvelvoite, joka sisaltaa
kaikki tyostd, tydolosuhteista ja muut tydymparistosté johtuvat seikat. Huomioon
on otettava myos tyontekijoiden henkilokohtaiset seikat. (Paanetoja 2014, 195-
197.)
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Tyobsuojelu kasitteend voidaan ymmartad laajempana tai suppeampana. Laajasti
ajateltuna se olisi kaikkien sellaisten vaarojen torjumista, jotka tydsuhteessa uh-
kaavat tyontekijan henked, terveyttd, tyokykya ja kehitystd. Suppeammassa mie-
lessa tydsuojeluun mielletddn lahinné vain tyontekijan tydskentelyn turvallisuus-
ja terveellisyystavoitteet. Varsinaisesta tyosuojelusta puhuttaessa tarkoitetaan pe-
rinteisen tyosuojelun ydinaluetta, tydymparistod. Se jakaantuu tydturvallisuussuo-
jeluun, jota on esimerkiksi tapaturmien ehkaiseminen ja tyoterveyssuojeluun, josta
esimerkkind on ammattitautien ehkaisy. Varsinaiseen tydsuojeluun kuuluu myos
ty6nantajan velvollisuus jarjestaa tyoterveyshuolto. Tahén liittyen on saadetty tyo-
terveyshuoltolaki, jonka pddmaaranéd on tyosta johtuvien terveysvaarojen ehkéi-
seminen ja tyoterveyden edistdminen. Ndiden tavoitteena on terveellinen ja turval-
linen tyoympéristd, hyvin toimiva tydyhteiso, tyéhon liittyvien sairauksien ja ta-
paturmien ehkéisy sekd myods tyontekijan terveyden ja ty0- sekd toimintakyvyn
yllapito ja sen edistaminen. Hyvédan tyoterveyshuoltoon kuuluu muun muuassa
tyopaikan terveellisyyden ja turvallisuuden tarkistaminen, tyontekijoiden tervey-
dentilan seka toimintakyvyn selvittdminen ja tyokykya yllapitava toiminta (TY-
KY). Tyontekijalla on velvollisuus osallistua terveystarkastukseen, josta on séa-
detty tyoterveyshuoltolaissa. (Kairinen 2009, 454, 460-461.)

Tyontekija ei saa ilman perusteltua syytd Kieltdytya osallistumasta tassé
laissa tarkoitettuun terveystarkastukseen, joka ty6hon sijoitettaessa tai tyon
kestdessd on valttamaton:

1) hénen terveydentilansa selvittdmiseksi erityista sairastumisen vaaraa ai-
heuttavassa tydssa tai tydymparistdssa; tai

2) hénen tyo- tai toimintakykynsé selvittamiseksi tyosta aiheutuvien, ter-
veydentilaan kohdistuvien vaatimusten vuoksi.

Terveystarkastus suoritetaan yhteisymmarryksessé tyontekijan kanssa si-
ten kuin potilaan asemasta ja oikeuksista annetun lain (785/1992) 6 §:ss&
séadetaan.

Edelld 1 momentin 2 kohdassa tarkoitetun terveystarkastuksen perusteella
annettavaan todistukseen merkitaan yleinen arvio tyontekijan terveydelli-
sistd edellytyksista hoitaa hénelle kuuluvia tai hanelle osoitettaviksi suun-
niteltuja tehtavia. (13.8.2004/760) (Tyoterveyshuoltolaki 13 §)
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3 TYOSUHTEEN PAATTYMINEN

Madréaikainen tyosuhde paattyy méardajan paattyessd, sovitun tyon valmistuttua
tai méardaikaisuuden perusteeksi laitetun asian lakatessa. Téllaista tyosuhdetta ei
yleensa voi irtisanoa. Ennenaikainen sopimuksen pédattdminen vaatii vakavaa so-
pimusrikettd. Toistaiseksi voimassa oleva tydsopimus voidaan irtisanoa irtisano-
misaikaa noudattaen tai, jos niin on sovittu tai tydsopimuslaissa erikseen séadetty,
irtisanomisaikaa noudattamatta. Tydsopimuksen purkaminen on ankarampi keino
lopettaa tyosuhde, silla oli kyseessa méérdaikainen tai toistaiseksi voimassa oleva
sopimus, loppuu se véalittdmasti. (Tiitinen 2005, 75, 99.)

Tybdsuhteen paattamistilanteet ovat tilanteita, joissa korostuvat tasapuolisen kohte-
lun ja syrjinndn vaatimukset. Tama tarkoittaa sita, etta eri tyontekijoiden tekemié
samantyyppisia laiminlyonteja ei voi arvostella eri tavoin. Kuitenkin yksi merki-
tyksellisimpi& asioita kokonaisarviointia suoritettaessa on moitittavan tyontekijan
asema organisaatiossa. Niin sanotulle normaalityontekijalle ei voida asettaa yhté-
ldisia vaatimuksia verrattuna vastuullisemmassa asemassa oleviin. Ongelmatilan-
teet saattavat muodostua haastaviksi, mikali niissé ei osata olla rauhallisia ja har-
kitsevia. Mikali tyosuhteen padttaminen paatyy oikeuden arvioitavaksi, on ehdot-
toman tarkeaa, etta paattamiselle on riittavat naytot. Taméan vuoksi tilanteissa olisi
jarkevaa dokumentoida tapahtumat, oli ne sitten vaikka vain kasinkirjoitettuja
muistiinpanoja. Niihin tukeutuva todistaja on kuitenkin luultavasti vahvemmilla,
kuin tapahtumista ei mitadn tai hatarasti muistava todistaja. (Skurnik-Jarvinen
2013, 142-144.)

3.1 Irtisanominen

Irtisanomistilanne on jokaisen irtisanottavan tyontekijan kohdalle ainutkertainen
ja jo sen vuoksi irtisanojalle haastava tilanne. Haastetta vield lisaa se, ettd tuskin
irtisanoja on roolistaan erityisen mielissaan tai siihen niink&an tottunut. Kuitenkin
irtisanottavalle henkil6lle tilanne on moninkertaisesti vaikeampi. Tahén hetkeen
saattaa tiivistya pidemman ajan epavarmuus. Yksittdinenkin irtisanominen saattaa
lisaksi aiheuttaa tydyhteisdssé huolta ja monenlaisia ajatuksia. Irtisanoja on usein

tyontekijan esimies. Heidén lisdkseen irtisanomiskeskustelussa voi olla paikalla
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my06s henkilOstasiantuntija sek& luottamusmies. Jotta tilanne menisi mahdolli-
simman sujuvasti, olosuhteet huomioon ottaen, on térkeaa, ett4 esimies on saanut
valmennusta kyseisiin tilanteisiin. Henkildstdasiantuntijan roolina prosessissa voi
olla tarvittavan tiedon kokoaminen ja mahdollisesti ulkopuolisen konsultin hank-
kiminen tukemaan ja opastamaan tehtévéan valmistautuvaa esimiestd. Esimiehen
tulee saada tietoa siita kuinka muutostilanteita johdetaan; miten muutosprosessia
viedaan eteenpdin, minkélaisiin reaktioihin pitdisi osata varautua ja juridiset na-
kdkulmat. Tamén lisaksi esimiehelld tulee olla irtisanomistilanteeseen kasikirjoi-

tus ja tieto siitd, miten yritys voi tukea irtisanottavaa. (Osterberg 2014, 205-206.)

Ty6sopimuslain 7 luvussa on sééddetty sallitut ja kielletyt irtisanomisperusteet,
nain tyénantajan irtisanomisoikeutta on rajoitettu. Tydntekijaa puolestaan rajoittaa
vain sdannokset irtisanomisajoista seka eraat irtisanomisen menettelytavat. Tyo-
suhteen irtisanomisen tulee tapahtua asiallisesta ja painavasta perusteesta ja pur-
kaminen vain erityisen vakavassa tilanteessa. Irtisanomisperusteet on jaettu TSL 7
luvussa kahteen ryhmaan; tyontekijan kayttdytymiseen tai hanen henkiléonsé
muutoin liittyvaan individuaaliperusteisiin ja tydnantajan toimintaan liittyviin ta-
loudellisiin ja tuotannollisiin syihin eli kollektiiviperusteisiin. Henkilokohtaiseen
perusteeseen liittyvaa tydsuhteen irtisanomista tai purkamista ei missaan nimessa
saa naamioida tuotannolliseksi tai taloudelliseksi syyksi, vaikka tdma helpottaisi-
kin tyosuhteen paattamista. Tahan liittyy myds olennaisesti kokonaisarviointi, on
arvioitava seuraukset niin tyonantajalle, asiakkaalle kuin tyokavereille. Kaikki
ongelmatilanteet tyopaikalla on hoidettava ja niistd on saatava totuudenmukaiset
selvitykset. Mikéli tydsuhteen péattdminen on ainut vaihtoehto tilanteen kannalta,
ei sitd tule pelata toteuttaa. (Skurnik-Jarvinen 2013, 142; Tiitinen 2005, 76.)

Seuraamukset riittdmattoman irtisanomisperusteen kaytosta ovat samat oli kysees-
sé tyontekijésta tai taloudellisesta ja tuotannollisista syistd johtuva irtisanominen.
Tehdessadn laittoman irtisanomisen, tyénantaja on velvollinen maksamaan tyon-
tekijalle korvauksen. Sen on vastattava vahintaan tyontekijan kolmen kuukauden
ja enintadn kahden vuoden palkkaa. (Bruun & Von Koskull 2012, 86.)

Tydsopimuslaissa on saddetty, ettd tydnantajan noudatettava irtisanomisaika voi-

daan sopia pidemmaéksi kuin tyontekijan noudattama aika. Kuitenkin enintdan
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vain kuuden kuukauden pituiseksi. Yleiset ty6nantajan noudatettavat irtisanomis-
ajat muodostuvat tyontekijan tydsuhteen yhtdjaksoisesta kestosta. Jos tyontekija
on ollut enintdan yhden vuoden tydsuhteessa, hanen irtisanomisaikansa on 14 pdi-
vad. Yli yhden vuoden, mutta enintddn nelja vuotta kestaneessé tydsuhteessa aika
on yksi kuukausi, 4-8 vuotta kestaneessa kaksi kuukautta, 8-12 vuotta kesténeessé
nelja kuukautta ja yli 12 vuotta kestdneesséd yhtdjaksoisessa tydsuhteessa puoli
vuotta. Puolestaan tyéntekijan noudatettavissa irtisanomisissa ajat ovat seuraavat;
enintdan 5 vuotta kestédneessa keskeytymattomassa tyosuhteessa 14 paivaa ja yli 5
vuotta kestédneessé yksi kuukausi. Mikéli tyontekija lopettaa tyontekonsa ilman
irtisanomisaikaa, on hédnen maksettava tyonantajalle irtisanomisajan palkkaa vas-
taava korvaus. Jos tyontekijd on noudattanut osaa irtisanomisajasta, hanen on
maksettava noudattamatta jatetylta ajalta korvaus. Jos tydnantaja ei noudata irtisa-
nomisaikaa, joutuu han maksamaan tyontekijalle talta ajalta palkan ja vastaavasti,
jos tyOnantaja on noudattanut vain osaa irtisanomisajasta, on hédnen maksettava
noudattamalta jatetyltd ajalta korvaus. (Bruun & Von Koskull 2012, 86; Tiitinen
2005, 75.)

3.1.1 Henkiloon liittyvat perusteet

Ty6suhteen péattaminen henkil6kohtaisella perusteella tarkoittaa asiaa, joka voi-
daan katsoa tyontekijan syyksi tai joka johtuu tyontekijésta. Tahan kuuluu tyonte-
kijan kaytoksesta riippuvat irtisanomiset sekd myos tydsuhteen paattaminen tyon-
tekijan tultua kykenemattomaksi tydhonsa. Nama tulee erottaa kollektiiviperustei-
sista irtisanomisista. TSL 7:1:ss& olevan yleissddénnén mukaan tyonantaja on oi-
keutettu irtisanomaan tydsopimus vain asiallisesta ja painavasta syysta. Irtisano-
misperusteita on aina harkittava kokonaisharkinnalla, eli kaikki tapaukseen vai-
kuttavat tosiasiat huomioiden. Individuaaliperusteisessa irtisanomisessa ndiden
lisdksi on myo6s harkittava onko tydsuhteen paattdminen kohtuullinen seuraus
tyontekijan menettelyyn eli on kéytettdva kohtuusarviota. (Skurnik-Jarvinen 2013,
142; Tiitinen 2005, 77.)

TSL 7:2:n mukaan tyontekijésta johtuvaa asiallisena ja painavana irtisanomispe-
rusteena voidaan pitadéd tydsopimuksen tai lain velvoituksien vakavaa rikkomista

tai laiminlyontid, joka vaikuttaa olennaisesti sopimuksen osapuolten sopimussuh-
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teeseen. Individuaalisena irtisanomisperusteena voidaan pitdd myos sellaisia tyon-
tekijan henkil6on liittyvien tyontekoedellytyksien muuttumisen, joka johtaa siihen
ettei tyontekija enda pysty suoriutumaan tyotehtavistaan. Esimerkkeja tasté tilan-
teesta voi olla tydntekijén tydsopimuksella sovittujen tai sopimussuhteesta muuten
johtuvien velvoitteiden tayttamatta jattdminen tai velvoitteiden vastainen kayttay-
tyminen. Tallaisina voidaan pitdd tyovelvoitteiden laiminlyontid, joka voi olla
esimerkiksi tyotehtavan tayttamatta jattdmistd tai niiden huolimatonta hoitoa.
Myos luvaton poissaolo, myohéstely ja ennenaikainen poistuminen toisté arvioi-
daan tyovelvollisuuksien laiminlyontind. Toisena esimerkkind individuaalisista
irtisanomisperusteista on erityisvelvoitteiden vastainen menettely, joita ovat tyo-
turvallisuusvelvoitteen laiminlyéminen, kilpailevan toiminnan kielto seka tydnan-
tajan liike- ja ammattisalaisuuden ilmaisemiskiellon rikkominen. Kolmantena
esimerkkind on lainsaadannossa séédettyjen velvoitteiden vastainen menettelemi-
nen. Téllaisessa tilanteessa edellytetdan, ettd tyontekijén teko vaikuttaa vakavasti
sopimussuhteessa olevien asemaan tyosuhteessa. Taman vuoksi on arvioitava
tyontekijan tyotehtévien ja tyosuhteessa vallitsevien olosuhteiden kannalta teon
oleellisuus. (Tiitinen 2005, 78-79.)

Ty6suhteen paattamista henkil6on perustuvilla asioilla harkitessa on mietittdva
monia eri asioita. Onko moitittava kaytos tapahtunut koeaikana? Kuinka vakavaa
moitittava kaytds on ollut? Edellyttadako tilanne varoituksen antamista ensin vai
voisiko tyosuhteen paattaa ilman sita? Tayttyvatko purkuperusteiden vaatimukset?
Mik& on tyOntekijan asema organisaatiossa ja mité sen voidaan katsoa vaativan
hanen kaytokseltd&dn? On kuitenkin huomioitava myds, etté asia riitautuu ja talléin
tilannearvion tekee asiassa ulkopuolinen, eli tuomari. Tuomioistuimessa huomi-
oon otetaan seuraavia asioita; tyontekijan asema ja kokemus seka asema organi-
saatiossa, yrityksen koko seka toimiala, rikkomuksen luonne ja sen yleinen moitit-
tavuus, teon vaikutukset ja syntynyt vahinko seka tahallisuus ja toistuvuus. (Skur-
nik-Jarvinen 2013, 143-144.)

Jos tyOnantaja irtisanoo tyésopimuksen tyontekijan henkiloon liittyvien irtisano-
misperusteiden perusteella, tyésopimuksen irtisanominen on toimitettava kohtuul-

lisessa ajassa, kun tieto irtisanomisperusteesta on tullut tietoon. Tallaisia tilanteita
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voivat olla esimerkiksi tyontekijan perusteeton poissaolo, puutteellinen tydsuori-
tus, tyosta kieltdytyminen tai rikollinen toiminta. Puolestaan kilpailukiellon torkea
rikkominen, paihteiden kéytto ja tyoturvallisuuden vaarantaminen voivat olla seké
irtisanomis- ettd purkamisperusteita. Tyontekijalle on kuitenkin ensin annettava

varoitus asiasta, mieluiten kirjallisena. (Osterberg 2014, 75.)

Tybsopimuslain kohdassa 7:2.2 on esimerkkiluettelo kielletyista irtisanomisperus-
teista. Ne ovat:

1. tyontekijan sairaus, vamma tai tapaturma, ellei hdnen tydkykynsa ole

naisté syista vahentynyt olennaisesti ja niin pitkaaikaisesti, ettd tyonanta-

jalta ei voida kohtuudella edellyttdd sopimussuhteen jatkamista;

2. tyontekijan osallistuminen tydehtosopimuslain mukaiseen tai tyonteki-

jayhdistyksen toimeenpaneman tyo6taistelutoimenpiteeseen;

3. tyontekijan poliittiset, uskonnolliset tai muut mielipiteet tai hanen osal-

listumisensa yhteiskunnalliseen tai yhdistystoimintaan; seka

4. tyontekijan turvautuminen hénen kéaytettavissédan oleviin oikeusturva-

keinoihin. (Tiitinen 2005, 79)
TSL 7:2.3:n perusteella tyontekijaa, joka jatkuvalla laiminlyonnilldén ei ole tayt-
tanyt tyovelvollisuuksiaan tai on rikkonut niité, ei voida irtisanoa ennen kuin ha-
nelle on annettu varoitus, joka mahdollistaa tyontekijan korjata menettelynsé.
Talla tyonantaja velvoittaa itsensa olemaan vetoamatta rikkeeseen irtisanomispe-
rusteena, mutta rikkeen mahdollisesti toistuessa on tydnantajalla oikeus irtisano-
miseen. Poikkeuksena varoituksenantamisvelvollisuudelle on, jos tyontekijén
kayttaytyminen tai laiminlyonti on niin vakavaa, ettei tydnantajan voida kohtuu-
della odottaa jatkavan tydsuhdetta. (Koskinen, Kilpeldinen & Laakso 2007, 84;

Tiitinen 2005, 83.)
3.2 Purkaminen

Tydsopimuksen purkaminen on irtisanomista ankarampi tyosuhteen paattamista-
pa, koska olipa tydsuhde méé&rdaikainen tai toistaiseksi voimassaoleva, se paattyy
heti. Eli kun irtisanomisen perusteena tulee olla asiallinen ja painava syy, niin
purkamisen perusteena on oltava erittdin painava syy. Tama edellyttdd vakavaa
sopimusrikkomusta. Tydnantaja saa paattad tyosuhteen ndin vain, jos tyon jatka-

misen edellytykset puuttuvat tydsopimuksesta tai tyovelvoitteiden vakavan rik-
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komisen takia. Vastaavasti myos tyontekija saa purkaa tydsopimuksen ainoastaan,
jos tydnantaja on olennaisesti rikkonut tydsopimuksen tai tyosuhteen edellyttdamia
velvollisuuksia. Riittdvia purkuperusteita voivat olla tyéntekijan tyésopimuksesta,
tyésopimuslaista tai muusta tydoikeudellisesta laista johtuvien velvoitteiden vas-
tainen toiminta. T&mé& on voinut tapahtunut niin tyossa, tyohon verrattavissa olo-
suhteissa tai joissakin tapauksissa my0s tyoajan sek& —paikan ulkopuolella eli
tyontekijan vapaa-aikana. Sopimusrikkomus, kuten epéasianmukainen kéyttayty-
minen, voi kohdistua niin tyénantajaan, tyonantajan asiakkaisiin, tytkavereihin
kuin myos ulkopuolisiin henkil6ihin. Olennaista on, ettd tyontekijan menettelyn
vuoksi hanen ja tyonantajan véliseen luottamukseen perustuvaan tyGsuhteeseen
tule vakava sard. (Tiitinen 2005, 99-100.)

Tydsopimuksen purkautuneena pitdminen on poikkeuksellinen paattymismuoto
tyosopimukselle. Sdannds on kuitenkin tarpeen, jos toinen sopijaosapuoli on ta-
voittamattomissa. (Tiitinen & Kroger 2012, 670-674.)

Jos tyontekija on ollut poissa tyostd vahintdén seitseméan paivaa ilmoitta-
matta sind aikana tydnantajalle patevaa syyta poissaololleen, tyonantaja
saa kasitella tydsopimusta purkautuneena poissaolon alkamisesta lukien.

Jos tyOnantaja on poissa tyOpaikalta vahintdan seitsemén paivaa ilmoitta-
matta sind aikana tyontekijalle patevaa syyta poissaololleen, tyontekija saa
katsoa tyosopimuksen purkautuneen.

Jos poissaolosta ei ole voitu ilmoittaa toiselle sopijapuolelle hyvéksyttavan

esteen vuoksi, tydsopimuksen purkautuminen peruuntuu. (Ty6sopimuslaki

8:3)
Tydsopimuksen purkautuminen télla tavoin edellyttaa tyontekijan poissaolon ole-
van luvaton. Poissaolo on luvaton, kun tydntekija on vastoin tyonantajan kieltoa
tai ilman asiasta saatua yhteisymmarrystd poissa tyostd. Poissaolo on myos luva-
ton silloin, kun tyéntekija ja& pois toistd ilman ilmoitusta ty6nantajalle, vaikka
kyseessa olisi oikea syy, kuten sairastapaus. Kuitenkin, jos tydnantaja on tiennyt
tai hanen olisi pitanyt tietdd, ettd tyontekijalla on hyvaksyttava syy olla pois, on
hanen lojaliteettivelvollisuus huomioon ottaen pyrittdva oma-aloitteisesti selvit-

tdmaén poissaolon syy ennen tydsopimuksen paattamiseen ryhtymista. Myos etté



22

tybsopimusta voi pitdd purkautuneena, tyontekijdn on osoitettava kaytoksellaan
vélinpitamattomyytta velvollisuuksiaan kohtaan. T&lloin tydsopimuksen purkau-
tumista voi pitdd kohtuullisena seurauksena. Mikaéli tyontekija ei ole hyvéksytta-
van esteen vuoksi pystynyt ilmoittamaan tyonantajalle poissaoloaan, purkautunut
ty6sopimus peruuntuu. Edellytyksena talle on, ettd poissaololle on todistetusti pa-
tevd syy ja ilmoittamatta jattamiselle on ollut hyvaksyttava este. Purkaantumisen
peruuntua, tydsopimuksen katsotaan jatkuneen keskeytyksettd poissaolonkin ajan.
(Tiitinen & Kroger 2012, 670-674.)
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4 ALKOHOLIN VAARINKAYTON SEURAUKSET TYO-
PAIKALLA

Kansainvélinen tyojarjestd (ILO) ja Maailman terveysjarjestd (WHO) luettelevat
paihteiden aiheuttamat ongelmat, jotka tuottavat yritykselle taloudellisia ongel-
mia. Niitd ovat erityisesti tuottavuuden lasku, poissaolot ja tasta syntyvét sijaisten
palkkakulut, sairastelut ja pahimmillaan onnettomuudet. Tyontekijédn alkoholion-
gelmaan puuttuminen on térked asia tyoturvallisuuden varmistamiseksi. Tydnanta-
jan liséksi tdma velvollisuus koskee myds muita tyontekijoitd. Yleinen seuraus
ensimmadisella kerralla on varoitus. Téssd kohtaa tyonantajaan velvollisuuksiin
kuuluu hoitoonohjaus. Nykyaan yhd useammalla tydpaikalla on oma paihdeoh-
jelma. Lain mukaan tdma on pakollinen niissd tydpaikoissa, joissa tehddén huu-
metesteja. (Laakso & Koskinen 2006, 6; Péntinen 2012.)

Tyontekijan alkoholin véarinkaytdn vuoksi herdd usein kysymys tyosuhteen irti-
sanomisesta tai vaihtoehtoisesta purkamisesta. Tamén vuoksi tyontekijan ongel-
man hinta on korkea, jos han sen vuoksi menettéisi tyopaikkansa ja taten toimeen-
tulonsa. Historian aikana suhtautuminen tyontekijan alkoholiongelmiin on vaih-
dellut. Perinteisena lahtokohtana pidetadn sita, ettd tyontekija huolehtii itse ja vas-
taa omasta tyokyvystaan. Tyomarkkinoiden keskusjarjestét Suomen Ammattiliit-
tojen Keskusjérjestdé SAK, Toimihenkilokeskusjarjestd6 STTK ja AKAVA sekd
EK, Kunnallinen tyémarkkinalaitos ja Valtion tydmarkkinalaitos ovat sopineet
yhteistyodstddn sosiaali- ja terveysministerion kanssa alkoholin aiheuttamien on-
gelmien ehkaisemiseksi. Nykypdivana tyontekijan alkoholiongelmaa ei jateta vain
tyontekijan henkilokohtaiseksi ongelmaksi. Siihen pyritadn I0ytaméaan ratkaisu
yhdessa eri toimijoiden kanssa. Ongelmaan on myds syyta puuttua jo mahdolli-
simman aikaisessa vaiheessa ja se mahdollistuu usein tyoterveyshuollon ansiosta.
Hoitoonohjaukseen pyrkimalla voidaan mahdollisesti valttaa tydsopimuksien irti-

sanomiset ja purkamiset. (Laakso & Koskinen 2006, 7.)

Tydsopimuslaissa ei suoraan saadetd alkoholin kayttdmista tai pdihtyneena esiin-
tymista tyosopimuksen paattamisperusteena. Nykyisen lain mukaan asiaa arvioi-

daan yleisten edellytysten nojalla. Kun pohditaan paattamisperusteen patevyytta,
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on kaytettava kokonaisarviointia. Vakavuus arvioidaan ottamalla huomioon véaa-
rink&yton toistuvuus seké kyseessé olevan tyon, ammatin sekd alan erityispiirteet,
tydolosuhteet sekd teon vaikutukset tyonantajalle, tyontekijalle ja tydyhteisolle.
Arvioinnissa otetaan huomioon myds tyontekijan asema. Korkea asema tydor-
ganisaatiossa tarkoittaa suurempaa velvollisuutta valttaa alkoholin vaarinkéyttoa.
Lisaksi paattamisperusteisiin vaikuttaa tyontekijan oma suhtautuminen asiaan. Jos
tyontekija hakeutuu hoitoon, estédé se ainakin véliaikaisesti tyosopimuksen paat-
tdmisen. Arvioinnissa kiinnitetddn huomiota siihen miten alkoholin vaarinkaytto
vaikuttaa tydyhteisoon ja tyontekijoiden valisiin suhteisiin. Useimmiten alkoholia
vadrinkayttavasta tyontekijasta aiheutuu haittaa ja hairiota toisille tyontekijoille.
Myos ala, jolla tyéntekija on, vaikuttaa paattamiskynnyksen ylittymiseen. Esi-
merkiksi hotelli-, ravintola-, palvelu-, hoito-, vartiointi- ja kuljetusalalla vaarin-
kayttdon suhtaudutaan tiukasti. Tyopaikan koko voi my0s vaikuttaa, silld pie-
nemmassé yrityksessd haitta voi olla suurempi, kuin mitd isossa yrityksessa.
Kaikkia néité asioita pohditaan kokonaisharkinnalla punniten etuja ja haittoja, joi-
ta kummallekin osapuolelle aiheutuu tai mahdollisesti aiheutuu mikéli tyésuhde

paatetadn. (Koskinen 2011.)

Tybsopimuslain 2 luvun 3.1 §8:n mukaan tyonantajalla on velvollisuus huolehtia
ty6turvallisuudesta, jotta han voi suojella parhaansa mukaan tyontekijoita tapa-
turmilta ja terveydellisiltd vaaroilta. Tata tydsopimuslain sadnnosta rikkoessa tai

laiminlyddessa seuraa TSL 12:1.1:ssé saadetty vahingonkorvausvelvollisuus.

Ty6nantajan, joka tahallaan tai huolimattomuudesta rikkoo tai laiminly6
tyosuhteesta tai tasta laista johtuvia velvollisuuksia, on korvattava tyonte-
kijalle siten aiheuttamansa vahinko. (Tydsopimuslaki 12:1.1)

Ty6turvallisuuslain 8 § velvoittaa tyonantajan huolehtimaan yleisesté tyoturvalli-
suudesta. T&man mukaan tyonantajan on kaytettavé tarpeellisia toimenpiteité voi-
dakseen varmistua tyontekijoiden turvallisuudesta seka terveydestd. Tasta johtuen
on otettava huomioon ty6hon, tyéolosuhteisiin ja muihin tydymparistdssé oleviin
asioihin, sekd myos tyontekijoiden henkilokohtaisiin seikkoihin. 4 momentin pe-
rusteella tydonantajalla on jatkuva velvoite tarkkailla tydymparistodan, tyoyhteison

tilaa seké tyotapojen turvallisuutta. Tdma johtuu siité, ettd tyénantajan tulisi olla
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aina tietoinen tygpaikan ja sen toiminnan mahdollisista haitta- ja vaaratekijoista.
Alkoholin vaikutuksen alaisena olevan tyontekijan kayttdytyminen on héiritsevaa
ja jopa vaarallista, jonka vuoksi tydantajalla on oikeus poistaa tyontekija tydpai-
kalta tayttddkseen tyoturvallisuusvelvoitteensa. Mikali tyonantaja sallii tydnteki-
jan héiritsevén tai vaarallisen kdytoksen, on hén velvollinen vastaamaan mahdolli-
sesti aiheutuvista onnettomuuksista. Vastuu voi olla sopimusperdistd vastuuta
TSL 12 luvun 1 §:n nojalla tai jopa rikosvastuuta rikoslain 47 luvun 1 §:n nojalla.
Myds tyontekijalla on tyoturvallisuuslain 18 §:ssé saddetty yleisvelvoite huolehtia
niin omasta kuin muiden tyontekijoiden turvallisuudesta ja terveydestd. Tama si-
too tyontekijan pidattdytymaan alkoholista tydaikana. (Koskinen, Kilpeldinen &
Laakso 2007, 82; Laakso & Koskinen 2006, 13-15.)

Mikali on kyse esimerkiksi jostakin vaarallisesta tydsta, on tyonantajalla oikeus
estdd paihtyneeksi epéilemansa tyontekijan tyénteko. Niin sanotuilla normaali-
tyontekijoilla véhaiset harvinaiset alkoholin vaarinkéytot eivét yleensd oikeuta
tyésuhteen lopettamiseen. Normaalitydntekijoilla irtisanomiseen oikeuttava alko-
holin vaarinkayttd on oltava sellaista, etta tydntekija on useasti esiintynyt tydpai-
kalla alkoholia nauttineena tai sen jélkitilassa ja tama kaytos on jatkunut tyonanta-
jan varoituksista huolimatta. Yleens&d normaalityontekijan vapaa-aikana tapahtu-
nut alkoholin nauttiminen ei vaikuta tyosuhteeseen. Kuitenkin poikkeustapaukse-
na voi olla, etta kaytds vaikuttaa merkittavasta negatiivisesti tyonantajan liikesuh-
teille tai maineelle. Lisaksi silloin, jos tyontekija alkoholin vaikutuksen alaisena
ilmestyy tyOpaikalle, voi tdma oikeuttaa tydsopimuksen péattamiseen. TyOnanta-
jalla voi olla oikeus purkaa tydsopimus heti, kun kaytds toistuu ensimmaéisen va-
roituksen jalkeen. Mitd suurempia alkoholinkéytdn tai paihtyneend esiintymisen
seurauksena syntyvat vahingot tyOpaikalla ovat, sitd enemman tyésopimuksen
purku helpottuu. Vahingon aiheuttamista on myds se, jos tydnantaja joutuu suorit-
tamaan poikkeuksellisia jarjestelyja tyontekijan alkoholinkdyton vuoksi. Tyonte-
kijan erityinen asema vaikuttaa tyonantajan velvollisuuteen antaa hénelle ensin
varoitus ennen tydsopimuksen irtisanomista tai purkamista. Sen johdosta tyonteki-
jalla voi olla velvollisuus itsekin ymmartaa tekonsa moitittavuus, jonka vuoksi
ty6nantajalta ei voida kohtuullisesti odottaa sopimussuhteen jatkumista eika tyon-

antaja sen vuoksi ole velvollinen antamaan ensin varoitusta. Téllainen tilanne voi
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olla esimerkiksi vaarallista tyota tekevilld, jolloin péihteiden kaytto ei tulisi ky-
symykseenkdan vaan voi aiheuttaa todellisia vaaratilanteita. Taméa oletettaisiin
kyseisen tyontekijan ymmartavan itsekin. Rikkomus voisi oikeuttaa jopa tydsuh-
teen purkamiseen, jolloin tyonantajan ei edes tarvitsisi miettid varoituksenanto-
velvollisuutta. Johtavassa asemassa olevalle ei mydskaan tavata antaa varoituksia.
Tyontekijén oletetaan silloin osaavan itse arvioida tyonsa vaatimukset ja sen edel-
Iytykset. Hankalia arviointitilanteita voi tulla tyénantajalla eteen, kun johtavassa
asemassa oleva tyontekija osallistuu edustustilaisuuteen, jossa alkoholin kéytt6 on
sallittua ja ehk& jopa suotavaa. Voi olla vaikeaa arvioida mihin tulisi vetaa raja
hyvéksyttavan ja moitittavan kayton valilla. Mikali tyonantaja ryhtyy hoitoonoh-
jaukseen, on sité pidettdva varoituksena. Toisin sanoen, jos tyontekija tdman jal-
keen vield toistaa moitittavan kaytoksensd, on tyonantajalla taysi oikeus irtisanoa
tai purkaa tyésopimus. Siihen voi kuitenkin vield vaikuttaa hoitoonohjaussopi-
muksen ehdot sekd tyopaikan k&ytdnnot. (Koskinen 2011; Laakso & Koskinen
2006, 17-18.)

Oikeuskéaytannossa paihdyttavien aineiden kéyttaminen tyopaikalla ja sielld paih-
tyneend esiintyminen hyvéksytadn usein riittdvaksi perusteeksi irtisanoa tai purkaa
tyontekijan tydsopimus. Alkoholin véarinkdyttamiseen sisaltyy usein muitakin
rikkeitd, kuten tyGtehtavien laiminlyontid, luvattomia ja aiheettomia poissaoloja
tai sopimatonta kaytostd. Tydnantajan on kuitenkin pystyttava todistamaan tyon-
tekijan paihtymys. Tama voi tapahtua joko todistajien tai muiden nayttdjen avulla.
Mik&an nimenomainen lainsdannds ei pysty vaatimaan tyontekijad menemaan ve-
rikokeeseen. Mikali tyonantaja epéilee sairauspoissaolojen todellisen syyn olevan
alkoholin vaarinkayttd, on hanen pystyttdva todistamaan ilmoitettu muu poissa-
oloperuste ja la&karintodistus vaaraksi. Tyolainsaadanto ei talla hetkelld maarittele
ty6nantajalle oikeutta puhalluttaa tyontekijé. Yksityisyyden suoja puolestaan maa-
rittelee, ettd tyontekijan terveydentilaa koskevat tarkastukset ja testit tulee otattaa
terveydenhuollon ammattilaisilla. Téhan kuuluvat myds alkoholi- ja huumausaine-
testit. Alkoholin vaikutuksenalaisuutta puhalluttamalla testaamisesta ollaan kui-
tenkin laatimassa sdannoksid. Henkil6tietolaki maarittad, etta puhallustestin tulos
on henkil6tieto silloin, kun se on merkitty jollekin tallenteelle. Se ei kuitenkaan

ole arkaluontoinen henkildtieto, toisin kuin huumetestitulos, eiké siten kuulu hen-
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kilGtietojen suojan ytimeen. Puhallustestid otettaessa tulee tayttyd yksityisyyden
suojasta ty0eldmadssé laaditun lain tarpeellisuusvaatimus seka tietojen tarpeellisuus
on madriteltavad, kun suunnitellaan tietojen kerddmistéd. Yhtalailla kuin muihinkin
tyontekijoista kerattaviin henkilétietoihin, myds puhallustestituloksien keraami-
seen sovelletaan yhteistoimintalainsdédantod. (Koskinen 2011; Koskinen & Ulla-
konoja 2012, 64.)

4.1 Varoituksen antaminen

Tybsopimuslain 7 luvun 2 8§8:n 3 momentin mukaan tyontekijan laiminly6dessa
tyotehtaviaan tai rikkoessaan tygsopimuksessa maariteltyja velvollisuuksiaan, ei
tyontekijéa saa irtisanoa ilman varoitusta. Talla tyontekijélle annetaan mahdolli-
suus korjata menettelynsa ja osoitetaan, ettd edellytykset tydsopimuksen jatkami-
selle ovat vield olemassa. Poikkeuksellisesti tynantajalla ei ole tatd velvollisuut-
ta, jos irtisanomisen perusteena on niin vakava rikkomus, etta tyénantajan ei voida
edellyttdvaa tydsuhteen jatkamista. T&ma on madritelty TSL 7 luvun 2 8:n 5 mo-
mentissa. Tallainen tilanne voi olla kyseessa silloin, jos tyontekijan olisi pitanyt
tietdd, ettd hénen toimintansa on vakava rikkomus tai laiminlyénti. Varoituksen
annettuaan tyonantaja estyy vetoamasta tapahtuneeseen irtisanomisperusteena,
mutta toisaalta oikeuttaa itsensd tydsopimuksen irtisanomiseen tai purkamiseen
mik&li moitittava menettely jatkuu. Varoituksen on tarkoitus olla ennakkomuistu-
tus siitd, milla lailla tydnantaja tulee reagoimaan, jos sopimusrikkeet tai laimin-
lyonti jatkuu. Jos tydsopimuksen irtisanominen tulee kaikesta huolimatta ajankoh-
taiseksi, on yleisten edellytysten taytyttdva. TyOnantajan tiukka varoituskaytanto
ei oikeuta tydsopimuksen irtisanomiseen, jos tyontekijan kaytos ei ole ollut kovin
moitittavaa. Alkoholin vaarink&ytén vuoksi voi olla haasteellista arvioida varoi-
tuksenantovelvollisuutta. VVoidaan ajatella, ettd kaikille olisi selvag, ettd tyopaikal-
la ei voi esiintyé alkoholin vaikutuksen alaisena tai k&yttaa alkoholia. Periaattees-
sa luulisi siis, ettd tdma informaatio on kaikkien tiedossa ja néin ollen varoitusta ei
tarvitsisi antaa. Tarkead onkin arvioida alkoholin kaytté rikkomuksena ja sen va-
kavuus. Namé rikkomustilanteet ovat hyvin erilaisia keskendan ja miten niihin
tyopaikalla suhtaudutaan, vaihtelee myo6s. Yksiselitteistd vastausta ongelman ka-
sittelyyn on siis hankala antaa. Kuitenkin se on varmaa, ettd tyopaikoilla tulee
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kayttaa tasapuolista kohtelua asiaa arvioidessa. TSL 2 luvun 2.3 § edellyttaa tyon-
antajan kayttdmaan varoitusmenettelyd johdonmukaisesti. Menettelysédantoja seka
kurinpitotoimia on sovellettava loogisesti ja yhdenmukaisesti kaikkiin niihin tyon-
tekijoihin, ketk& samaan rikkeeseen syyllistyvat. Mikali tasta aiotaan poiketa, tu-

lee siihen olla perusteltu syy. (Laakso & Koskinen 2006, 15-16.)
4.2 Paihdeohjelma ja hoitoonohjaus

Paihdeohjelmat puuttuvat monilta tyopaikoilta. Yksi syy tdhan voi olla se, ettd
tyGantajat luulevat sen sitovan heitd liikaa. Tyoterveyshuoltolaki velvoittaa paih-
deohjelman laatimisen vain silloin, jos tydnantajan on tarkoitus teettad tyontekijal-
I& huumausainetesti. Pdihdeohjelman olemassaolo ja hoitoonohjaus eivat kuiten-
kaan automaattisesti velvoita tyénantajaa ensin ohjaamaan tyontekijaa hoitoon ja
vasta sen jalkeen harkitsemaan tydsuhteen lopettamista. Tassékin tydsuhteen péat-
tamistilanteessa kokonaisarviointi ratkaisee asian. (Skurnik-Jarvinen 2013, 74-
75.)

Tyoterveyslaitos on tehnyt paihdeohjelman kehittéjille oppaan, jossa kerrotaan
perusteellisesti kuinka paihdeohjelma pystytddn ottamaan kayttoéon tydpaikoilla.
Paihdeohjelma estdd alkoholin aiheuttamia haittoja kehittymasta tyOpaikoille,
koska se luo sellaisen ilmapiirin, ettd pdihdeongelmia ei synny. Se on siis ohjeis-
tus, jonka avulla pystytddn ennaltaehkdiseméén seka hallitsemaan pdihdehaittoja
ja ndin vahentdmaan haittojen aiheuttamia kustannuksia tyopaikoille seka tieten-
kin terveyshaittoja tyontekijoille. Ensimmaéinen askel toimivan paihdeohjelman
luomiseen tyopaikalle on se, ettd johto on sitoutunut sen kehittdmiseen. Ohjelman
tekeminen vaatii yhteistyota ja kun johto on mukana prosessissa, on kehittdmis-
tyohon vaadittavien resurssien saaminen varmempaa. Toisena askeleena on nostaa
asia rohkeasti esille tyopaikalla ja varmistaa, ettd myds muu henkilokunta péésee
osallistumaan. Tdéman jalkeen on aika keratd tietoa tyopaikan paihdeasioista ja pu-
reutua niiden kehittdmista vaativiin asioihin. Tassd voi kayttaa tyokaluina esimer-
Kiksi kyselyité tai keskustelemalla eri foorumeilla tydyhteisossé. Néistd saatujen
materiaalien perusteella on hyva alkaa valitsemaan kehittdmiskohteita- seka ta-
voitteita ja ndihin tarvittavia toimenpiteitd. Paihdeohjelma ei kuitenkaan koskaan
ole valmis paketti, vaan sita pitdé jatkuvasti arvioida uudestaan ja kehittdd aina
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tarvittaessa. Tyoterveyshuollolla on lakiin nojautuva ennalta ehkdisevén toimin-
nan tehtava. Terveystarkastuksien ja sairaanhoidon yhteydessa on terveydenhuol-
lon ammattilaisilla hyvad mahdollisuus vaikuttaa tyontekijan terveiden elintapojen
sekd pdihteettomyyden edistykseen. Tyoterveyslaitos on kehittanyt A-Step — aske-
leet alkoholihaittojen ehk&isyyn tyopaikalla, mika tarjoaa konkreettisen mallin
haittojen ehkaisemiseksi sek& my0s tarvittaessa asiantuntijapalvelua. (Skurnik-
Jarvinen 2013, 75-76; Surakka, 2014.)

Paihdeohjelman laatiminen voi perustua tyoehtosopimukseen. Tydmarkkinoiden
keskusjarjestot ovat vuonna 2006 sopineet hoitoonohjaussuosituksesta, joka kos-
kee liséksi paihdeongelmien ennaltaehkéisya seké pdihdeasioiden késittelya tyo-
paikalla. Sopimuksessa korostetaan ennaltaehkaisyn seka varhaisen puuttumisen
tarkeytta tyontekijan paihdeongelman hoitamisessa. Hyvalla asiasta tiedottamisel-
la ja niin henkilston, tyGnantajien kuin ty6terveyshuollonkin tekemélld yhteis-
ty6ll& voidaan vaikuttaa tydyhteison asenteisiin ja madalletaan ongelmien puheek-
si ottamisen kynnysta. (Skurnik-Jarvinen 2013, 75.)

Laadittaessa paihdeohjelmaa on tdrkedd tunnistaa tydpaikan ennaltaehkéisevan
paihdetyon tarpeet sekd nykyiset kaytannét. Myos alkoholiasioiden puheeksi ot-
taminen tydyhteisossé seka yhteisten pelisddntdjen rakentaminen asian suhteen on
oleellista. Ennaltaehkdisemisen kannalta tarkedd on myos tiedottaminen ja koulu-
tus alkoholin véarinkéytdn suhteen. Ongelman tunnistaminen, kayttéon puuttumi-
nen ja hoitoonohjauksen mahdollistaminen ovat Kriittisid ongelmien minimoimi-
seksi. Paihdeongelman esiin tuomisessa voi aloitteen tehdé kuka vain. Useimmi-
ten asiaa sen jalkeen vievét eteenpdin henkilostohallinto, tydsuojelu tai yhteistoi-
mintaryhmé. Asiassa tarvitaan kuitenkin myos tyoterveyshuollon ja johdon sitou-
tumista ja tukea asian suhteen. Hyvan paihdeohjelman perustana on ennaltaehkai-

sy, ei hoitoonohjaus ja kurinpitotoimet. (Skurnik-Jarvinen 2013, 75.)

Paihdeohjelman siséltd on tydpaikkakohtainen eika taten mitéén yksityiskohtaisen
tarkkaa mallia voida antaa. Kuitenkin tiettyjen asioiden on tarkedd l16ytya kaikista
paihdeohjelmista ja sen kannattaa kattaa kaikenlainen péihteiden kayttd. Alussa
on hyva heti listata ohjelman yleiset tavoitteet. Yleinen tavoitehan on péihteett6-

man ja turvallisen tydympariston luominen koko henkil6stdlle. Ohjelma rakentuu
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paihdeongelmien ennaltaehkaisyyn. Péihteiden kadytolle tulisi luoda kielteinen il-
mapiiri seka jokaisen yksilon omaa vastuuta on Kkorostettava. Asiantuntijoiden
mukaan ilmapiirin tyopaikalla pitad kuitenkin olla myods avoin péihteiden ongel-
matilanteiden kasittelyn suhteen. Ongelman ilmaantuessa siihen taytyy tarttua eiké
yrittdd sivuuttaa sitd. Siind vaiheessa, kun tyontekijan alkoholin kéytté vaikuttaa
my0s tyoeldméssé, on henkilokohtainenkin ongelma jo merkittdva. Taman vuoksi

paihdeongelmaa ei tule vahétella tybeldmassa. (Skurnik-Jarvinen 2013, 76.)

Esimiestyohon kuuluu paihdeongelmien ehkéiseminen tydpaikalla. Pdihdeohjelma
antaakin esimiesten kayttoon tyokaluja tdhan ja helpottaa hankalalta tuntuvan ai-
heen puheeksi ottamista. Tyo6terveyslaitos luettelee esimiehen tehtdvaksi paihde-

haittojen ehkéisyssé seuraavat asiat:

- tyOpaikalla tiedon jakaminen péihdeohjelmasta ja varmistaminen, ettd
kaikki tuntevat sen

- asiallisen keskustelun yllapitdaminen alkoholin kéyttéon liittyvista asioista,
silla se helpottaa mahdollisiin ongelmatilanteisiin puuttumista

- asian puheeksi ottaminen, mikali tyontekijan tyokyvyssa tai -
kayttaytymisessa on jotakin huolestuttavaa

- kdytdnnon asioiden hoitaminen yhdessa tyoterveyshuollon ja henkildsto-
osaston kanssa

- tyontekijan tukeminen tdman tyokyvyn ja tyokayttaytymisen palauttami-
seksi  (Skurnik-Jarvinen 2013, 75.)

Hoitoonohjaus on vaihtoehto sille, ettd tyésopimus irtisanottaisiin tyontekijan al-
koholin véarinkayton takia. Tama ei kuitenkaan valttdmatta ole tilanne aina, silla
tyonantajalla voi olla hoitoonohjausmallista huolimatta oikeus irtisano tai purkaa
sopimussuhde. Hoitoonohjauksesta voidaan sopia joko tydehtosopimuksella tai se
voi olla tyonantajan ja —tekijan valinen sopimus. Velvollisuus hoitoonohjaukseen
voi olla myds vakiintunut kaytanto tyépaikalla. Tavoitteena on pdihdeongelmasta
parantuminen, terveyden seka tyokyvyn sdilyttdminen, tydssakdynnin vakiintumi-
nen ja epasaannollisten poissaolojen vaheneminen ja myos perheasioiden kuntoon
saaminen. (Laakso & Koskinen 2006, 22, Skurnik-Jarvinen 2013, 78.)
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Irtisanomisen vaihtoehtona hoitoonohjaus syntyi 1970-luvulla. Vuonna 1970 Al-
koholitutkimussaatio ja Alkoholipoliittinen tutkimuslaitos jattivat sopimusluon-
nosehdotuksen Suomen Ammattiliittojen Keskusjarjestd6 SAK ry:lle ja Suomen
Tyodnantajain Keskusliitto STK:lle hoitoonohjauksesta. Sopimusta ei kuitenkaan
talloin syntynyt. Seuraavana vuonna SAK ry ja STK allekirjoittivat suosituksen
alkoholin ja huumausaineiden haittatekijoiden vahentdmisesté tydeldmassa. Siina
esitettiin, ettd tyopaikoille laadittaisiin hoitoonohjausmalli ja my6hemmin muita-
kin ammattiliittoja liittyi tahan suositukseen. Siind myo6s suositeltiin, ettd hoi-
toonohjausta kaytettéisiin ennen kuin tydsuhde lopetettaisiin. (Koskinen, Kilpe-
ldinen & Laakso 2007, 97.)

Paihdeohjelmassa kannattaa suositella vapaaehtoista hoitoon hakeutumista. Tyon-
tekijan oma ongelman tunnistaminen sek& omatahtoinen hoitoon hakeutuminen
edistdvat hoidon tuloksellisuutta. Keskusjarjestdjen vélisen suosituksen mukaan
kuitenkin tyontekijan, jonka alkoholin kayttd vaikuttaa negatiivisesti tyoelaméaan
eikd aio oma-aloitteisesti hakeutua hoitoon, kohdalla tulisi aloittaa toimenpiteet
hoitoonohjaukseen. Téssa vaiheessa tulee sopia tyoterveyshuollon roolista, hoidon
edistymisen seuraamisesta seké raportoinnista. Hoitoonohjaus voi tapahtua tyoter-
veyshuollon tai tyénantajan aloitteesta. Mikéli se tapahtuu tyonantajan aloitteesta,
olisi hyva tehdd sopimussuhteen osapuolille kirjallinen hoitoonohjaussopimus,
jossa mainitaan hoitopaikka, -aika ja prosessin seurantatavat. Talla sopimuksella,
tyontekijan hoitoon suostumisella ja tuloksellisessa hoidolla tahdataan totta kai
ty6suhteen jatkumiseen. Kurinpidollinen lomauttaminen, mikali se on tyéehtoso-
pimuksessa mahdollistettu, voi olla my0s yksi vaihtoehto tyontekijalle ennen tyo-
suhteen irtisanomista. Tyonteko ja palkanmaksu keskeytyy ja talla ajalla tyonteki-
jalla on mahdollisuus hakeutua tarvittavaan hoitoon ja taten osoittaa olevansa vie-
l& sitoutunut tyosuhteeseensa. (Laakso & Koskinen 2006, 21, 24; Skurnik-
Jarvinen 2013, 78.)
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4.3 Tyosopimuksen paattyminen

TSL 1 luvun 4 8:n 4 momentin perusteella koeajan aikana tydsopimus voidaan
purkaa molemmin puolin. Tassékéaén tilanteessa ei kuitenkaan ole sallittua kéyttaa
syrjivaa tai muuten epdasiallista perustetta. Vallitsevan ajatuksen vuoksi siitd, etta
alkoholin vaarinkayttd on negatiivinen asia tydyhteisossg, se on vain poikkeuksel-
lisesti epéasiallinen peruste purkaa tyosopimus koeajan aikana. Jos alkoholin vaa-
rinkéytto vaikuttaa tydsuhteeseen vain vahéan tai ei laisinkaan, esimerkiksi krapu-
lassa kerran tdissa esiintyminen, ei tdméa ole riittdva peruste irtisanomiseen.
(Laakso & Koskinen 2006, 28.)

Nykyisessd, vuoden 2001 tydsopimuslaissa ei saddetd tyontekijan alkoholinkay-
tosta tai paihtyneend esiintymisestd perusteena sopimussuhteen paattamiselle.
Taman vuoksi tilannetta on arvioitava yleisten edellytysten perusteella. Vuoden
1970 tydsopimuslaissa puolestaan oli saddetty siten, ettd paihdyttavien aineiden
kayttod oli riittava peruste purkaa tydsuhde. Irtisanomisen arvioinnissa tuli tayttya
yleinen edellytys; erityisen painava syy. Vaikka tyésopimuslaissa nykymuodos-
saan ei erikseen mainita alkoholin véaarinkayttod tydsopimuksen irtisanomisen tai
purkamisen perusteena, ei se valttdmatta tarkoita, ettd paattdmisperusteiden arvi-
ointi on muuttunut. Kielellisistd muutoksista huolimatta ei ole tarkoitus muuttaa
vakiintuneita tyosopimuksen irtisanomiselle asetettuja vdhimmaisvaatimuksia ei-
ka purkamisen perusteita. Tyosopimuksen paattdmista voi katsoa sopimusoikeu-
dellisesta nakokulmasta, silla tydsopimus on luonteeltaan velvoiteoikeudellinen
kestosopimus. Kun tydsopimusta tarkastellaan tastd nédkokulmasta, on oleellista
ottaa huomioon tyontekijan suojelun periaate. Tama siksi, ettd lahtokohtaisesti
sopimuksen osapuolista heikommaksi katsotaan tyontekijad. Kestosopimuksissa
korostuvat osapuolten luottamus seka lojaalius toisiaan kohtaan. Lojaaliperiaat-
teeksi kutsutaan sitd, kun tydsopimuksen kumpikin osapuoli tayttaa velvollisuu-
tensa ottaa toimissaan huomioon sopimuksen toisen osapuolen edut. Koska tyo-
sopimuslaissa ei ole madritelty erikseen alkoholin vaarinkayttéa perusteena tyo-
suhteen irtisanomiselle tai purkamiselle, on perusteen oltava asiallinen ja painava

syy tai erittain painava syy. (Laakso & Koskinen 2006, 29-31.)
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Ty0Onantaja saa purkaa tyosopimuksen noudatettavasta irtisanomisajasta tai
tyosopimuksen kestosta riippumatta paattyvéksi heti vain erittdin paina-
vasta syystd. Téllaisena syynd voidaan pitdd tyontekijan tydsopimuksesta
tai laista johtuvien, tydsuhteeseen olennaisesti vaikuttavien velvoitteiden
niin vakavaa rikkomista tai laiminlyontid, ettd tydnantajalta ei voida koh-
tuudella edellyttad sopimussuhteen jatkamista edes irtisanomisajan pituista
aikaa.

Tyontekijd saa vastaavasti purkaa tydsopimuksen paattyvaksi heti, jos
tyonantaja rikkoo tai laiminlyd tydsopimuksesta tai laista johtuvia, ty6suh-
teessa olennaisesti vaikuttavia velvoitteitaan niin vakavasti, etta tyonteki-
jalta ei voida kohtuudella edellyttdd sopimussuhteen jatkamista edes irtisa-
nomisajan pituista aikaa. (Tyosopimuslaki 8:1)
Mikali tyontekijan alkoholin vaarinkayttd kérjistyy ja on riittdvan vakavaa, tyo-
suhteen péaattdmisessa kaytetddn henkilokohtaista perustetta. Tyontekijan kaytok-
seen on puututtava heti, kun ongelmia ilmenee, ja tydsuhteen paattdmisen on olta-
va viimeinen kéytetty keino. TyOpaikalla vallitsevat selkeét pelisdadnnot ja tietoi-
suus siitd mika on sallittua ja mika ei, ennaltaehkaisevét ongelmien syntymista.
Ongelmia tullessa, on &irimmaisen tdrkedd noudattaa yhdenvertaista kohtelua.
Esimiesten, ja muiden ongelmatilanteissa vastuussa olevien, tulee ensin selvittaa
onko asiasta tyopaikalla ohjeistettu ja kuinka selkedsti. Seuraavaksi tulee tietéa,
kuinka aikaisemmin on vastaavissa tilanteissa toimittu. Yksittéistapaus tulee luo-
maan toimintatavan myds tulevaisuuden varalle, joten on syytd miettia reagointi-
tapaa. (Skurnik-Jarvinen 2013, 141.)

Tyontekijan syyllistyessa rikolliseen toimintaan, voi se olla peruste niin tydsopi-
muksen irtisanomiselle kuin purkamisellekin. Tamé& koskee myos vapaa-ajalla teh-
tya rikosta, jos se vaikuttaa merkittavasti tyonantajan ja tyontekijan valiseen luot-
tamussuhteeseen. Perusteen asiallisuutta ja painavuutta arvioidaan muun muuassa
rikoksen laadun, vakavuuden ja tuomittavan rangaistuksen perusteella. Rikosta
tulee my6s punnita tyontekijan tyotehtéviin ja hdnen asemaansa organisaatiossa
liittyen. Rikokseen syyllistyessaan tyontekija on laiminlydnyt lojaliteettivelvolli-
suutensa tyonantajaa kohtaan. S&&anndksen mukaan on véltettdva toimintaa mika

on ristiriidassa tyonantajan edun kanssa. Tdman vuoksi voi olla mahdollista, ett4
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ty6nantajan ei katsota kohtuullisesti pystyvén jatkamaan sopimussuhdetta. (Laak-
so & Koskinen 2006, 36-37.)

Paihteiden kayton ongelmista keskustellaan paljon suomalaisessa tyoelaméssa ja
niiden aiheuttamat ongelmat ilmenevéat monella eri tavalla. Paihdeongelmat liséé-
vat tyontekijdn poissaoloja, heikentavét tyotulosta sekd vaikuttavat tyontekijan
terveyteen ja mahdollisesti myos tyGilmapiiriin. Ongelmien ennaltaehkéisy onkin
avainsana. Tyopaikkojen huumausaineiden kéytén testaamisesta on saannelty
laissa, kun taas puhallustestit ja alkoholin vaikutuksen alaisena oleminen liittyvét
ty6turvallisuuteen. Tyoterveyslaitos on tutkimushankkeessaan tutkinut alkoho-
liongelmia tyopaikoilla. Tuloksena oli, ettd ongelmat ilmenevét monin eri tavoin,
mutta siité aiheutuvia ongelmia ei ole juurikaan tutkittu. Tuli myos ilmi, etta tyo-
paikat eivat osaa ehkaistd alkoholihaittoja, vaikka siihen olisi keinoja olemassa.
Ongelmiin puututtiin vasta, kun ne olivat vaistamattomia. Ty6terveyshuolto kui-
tenkin korostaa ehkéisevan paihdetyon tarkeyttd, ja laékarien, hoitajien seka psy-
kologien mielesté tarkedé on kysya asiakkaalta alkoholin kaytosta seké tarvittaes-
sa neuvoa asian suhteen. Vapaa-ajalla tapahtunut alkoholin kayttd nakyy tyopai-
kalla myds monella eri tavalla; krapulassa tai pahimmillaan humalassa tyoskente-
lynd, toiden laiminlydntind ja tehottomuutena, myohéstelyné sekd poissaoloina ja
epamiellyttavana alkoholin hajuna. Faktana on, ettad tyontekijan alkoholin vaarin-
kaytto lisaa tapaturmia seka lahelta piti —tilanteita ja organisaatiolle koituu talou-
dellisia menetyksia seka pahimmillaan sen maine karsii. (Skurnik-Jarvinen 2013,
69-70.)

Mahdollisten puhallustestien kéayttdmistd tai verikokeeseen ohjaamista perustel-
laan ty6turvallisuuden takaamisella. Niisté ei nimittdin ole erillisté lainsdadantoa,
joten jos testejé aiotaan kayttaa tyopaikalla, olisi menettelystad hyva sopia péihde-
ohjelmassa. Tyontekijan ei tdman vuoksi ole pakko suostua testiin. Tydntekijan
tulisi kuitenkin miettid, ettd suostumalla testiin on mahdollisuus osoittaa vaite
vaaraksi. Liséksi tulisi miettid miten kieltdytymiseen suhtauduttaisiin ja mitka oli-
sivat mahdolliset seuraukset. Johtaisiko se esimerkiksi varoituksen saamiseen tai
pahimmillaan tyosuhteen péaattymiseen. Testitulokset eivat mydsk&an ole ainut
peruste, jonka vuoksi ty6nantajalla olisi edellytys toimenpiteisiin. Tyonantajalle



35

riittad aistinvarainen peruste, johon on reagoitava nopeasti tyéturvallisuusvastuun
nojalla. Testintulos on hyodyllinen siind vaiheessa, kun on néytettdva toteen tyo-
suhteen paattdmisen perusteita. Mikéli halutaan kayttdd puhallustesteja tai ohjata
verikokeeseen, tulee tyOpaikalla olla selkedt kéytdnnot tamén toteuttamiseen.

(Skurnik-Jarvinen 2013, 70)
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5 OIKEUSTAPAUKSIA

1. KKO 2000:77

Korkeimman oikeuden tuomiossa ratapihakonduktdorin tehtévissa tydskennellyt
tyontekija syyllistyi vapaa-ajallaan kahteen torkeddn rattijuopumukseen. Yhtidssé
noudatettujen turvallisuutta ja huumaavia aineita koskevien ohjeiden perusteella
hanet siirrettiin pois junaturvallisuustehtavistd. Tyosopimus myds purettiin, koska
tyontekija oli kykenematdn tydtehtaviinsa. Korkein oikeus katsoi, ettd tyonantajal-
la ei ollut velvollisuutta tyollistad tyontekijad muilla tyétehtavilla huomioon otta-
en tyotehtdvien siséllon seka toimenpiteeseen johtaneen syyn. Tuli kuitenkin ilmi,
etta tyontekijaa oli kohdeltu ankarammin kuin muita, jotka olivat aikaisemmin
syyllistyneet samaan rikkeeseen. Taten korkein oikeus katsoi, ettd tyénantajalla ei
ollut aihetta purkaa tydsopimusta, mutta irtisanomiseen oli syy. (Koskinen, Kilpe-
ldinen & Laakso 2007, 139-140.)

2. Hovioikeus: Alkoholia nauttineen metrotunnelin jarjestyksenvalvojan tyo-

suhde voitiin irtisanoa huomautusta antamatta, vailla lainvoimaa 26.2.2015.

Metrotunnelin jarjestyksenvalvoja irtisanottiin, koska tdmé puhalsi 17.5.2012 ty6-
vuoronsa alkaessa kaksi kertaa 0,24 promillea ja kerran 0,23 promillea. Kargjaoi-
keus katsoi vastaajalla, eli vartiointiyhti6lld, olleen asiallinen ja riittdvan painava
peruste irtisanoa kantajan, eli vartijan, tydsopimus. Tama oli perustunut kokonais-
harkintaan ja vaikka kantaja oli irtisanomiseensa saakka kayttaytynyt tydssadn
moitteettomasti, ei vastaajalle voitu katsoa ja&neen vaihtoehtoa irtisanomiselle.
Kantaja vaati vastaajaa korvaamaan kahdentoista kuukauden palkan verran korva-

usta, mutta KO hylkasi taman.

Hovioikeudessa tuomio ei muuttunut. Asiassa oli riidatonta, ettd todistaja oli pu-
halluttanut kantajan tdman saapuessa tyévuoroon ja tulokset olivat aiemmin mai-
nitun mukaiset. Todistaja oli pé&attdnyt vartijan tyosuhteen siihen. Kantajan mu-
kaan han oli oma-aloitteisesti taman jalkeen mennyt poliisiasemalle, jossa hénen
puhallustuloksensa olisi kuitenkin ollut vain 0,05 promillea. Kantaja kertoi myds,
ettd han oli ennen tydvuoroon saapumistaan kayttanyt alkoholipitoista suuvetta ja
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kertonut tasta myos todistajalle. Todistaja ei kuitenkaan muistanut asiasta olleen
puhetta. Vartijan esimies oli saanut 18.5.2012 tiedon suuveden kaytosta kantajan
lahettdmasta sahkdpostiviestistd. HO totesi, ettd suuveden kéytosta oli jo ensim-
maiseen puhallukseen mennessa kulunut reilu puoli tuntia ja viimeisimpaan men-
nessa jo yli tunti, ja silti kantaja puhalsi promilleja. HO ei kuitenkaan epaillyt kan-
tajan kertomusta suuvedesta ja poliisin luona puhalluttamista, vaan piti suuvedesta
johtuvia promilleja epduskottavana ottaen huomioon kuluneen ajan. Sen vuoksi
HO Katsoi, ettd kantaja oli ollut alkoholin vaikutuksen alaisena tyévuoronsa alus-

Sa.

Huomioon otettiin my6s kantajan tyon luonne. HKL:n turvallisuuspaéllikko oli
kertonut, ettd metroasemat sekd —tunnelit ovat tydymparistona haastavia. Taman
vuoksi sielld vartijana tydskentely vaatii tayttd toimintakuntoa, valppautta seka
jatkuvaa varautumista vaaratilanteisiin. Tasta johtuen tydssa noudatetaan alkoho-
lin sek& muiden huumaavien aineiden nollatoleranssia, mika on Trafin ohjeistus.
Riidatonta asiassa oli se, etta yhtion tydsaantdjen mukaan oli kiellettya tulla téihin
alkoholin vaikutuksen alaisena ja kantaja oli tasta tietoinen. Riidatonta oli lisaksi
myos se, ettd HKL:II4 oli oikeus tydntekijaé toimimasta, mikali henkilon kaytok-
sen tai muun asian vuoksi siihen oli aihetta. Kantajalle oli ilmoitettu, ettei hén voi

enad toimia metrotoimeksiannossa ja han oli tdimén sittemmin hyvaksynyt.

Tybsuhdeseuraamusten osalta yksi yhtion paallikoistd oli kertonut, ettd hénen
mielestaan vartijalle annettaisiin varoitus ja tyékohteen vaihto. Myos kenttapaal-
likko kertoi, ettd lahtokohtaisesti kantaja saisi jatkaa yhtidssa ja tydsuhdeseuraa-
mus olisi tallgin varoitus. He kertoivat tarjonneensa kantajalle aulavahtimestarin
toitd. Tyotehtdvaa oli kertoman mukaan tarjottu kuulemistilaisuuden 28.5.2012 ja
hoitoonohjausneuvottelun 31.5.2012 valisend aikana. My6s hoitoonohjausneuvot-
telun jélkeen, ennen irtisanomista, tyotehtavéa oli vieldkin tarjottu. Molemmat
paallikot kertoivat, ettd kantaja oli kieltaytynyt tarjotusta tyotehtévasta ja halunnut
palata entiseen tyéhonsé. Yhtion henkilostopéallikon tultua tietoiseksi, ettd varti-
jalle oli tarjottu muita tyotehtévia ja tama oli niista kieltaytynyt, ilmoitti héan, etta
irtisanomisen kanssa voisi edetd. Todistajan kuullun yhtion yksikon paallikon

mukaan kantajalle oli vield irtisanomisen jalkeenkin, kesakuussa 2012, tarjottu
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muuta tyotehtdvad. Kantajalle oli kerrottu tyon luonteesta, palkkauksesta sek&
yleiselld tasolla tydajoista. Han en kuitenkaan vieldk&an ollut kiinnostunut muista
ty6ehdotuksista. Tarjous perustui siihen, ettd mikéli kantaja olisi ollut kiinnostu-
nut paikasta, hanet olisi esitelty esimiehelle, jolla olisi ollut vield oikeus vaikuttaa

valintaan.

Kantaja myonsi kayneensé keskustelua kenttapéallikon kanssa aulavahtimestarin
ty6tehtavasta, mutta ei kokenut saaneensa konkreettista tyotarjousta. Lisdksi han
myonsi todistajana kuullun paallikon kanssa kaydyn puhelinkeskustelun, mutta ei
myontanyt saaneensa talt4 tyotarjousta. HO totesi, ettd todistamassa olleen péalli-
kon kertomusta tuki hanen henkilostopaallikolle l&hettdmansd sahkdpostiviesti
liittyen kantajalle tarjottuun muuhun tyotehtavéaan. Vaikka tyotarjous oli tapahtu-
nut vasta irtisanomisen jalkeen, se osoitti kuitenkin, etta vartijalle oli pyritty etsi-
maan toinen tyoOtehtdvd ja irtisanominen oli viimeinen vaihtoehto. Katsottiin
myaos, ettd ei ole syyta epéill& kertomuksia tydtehtdvan tarjoamisista ja niista kiel-
taytymistd. Koska vartijalle oli tarjottu muuta tyttehtdvaa kaksi kertaa ennen irti-
sanomista ja yhden kerran jopa sen jélkeen, ja hanen niista kieltaytyessa, HO kat-
soi, ettd yhtion tekemat tyotarjoukset olivat olleet riittdvan yksityiskohtaisia. N&in
pystyttiin ndyttdmé&an toteen, ettd yhti6 oli toiminut tydsopimuslaissa edellytetylla

tavalla.

Irtisanomisperusteena paihtymyksen ja muusta tyosta kieltaytymisen lisaksi oli
yhtion kantajaan kohdistunut luottamuksen heikentyminen. Tahan perusteina oli-
vat hatdvalheentuntuinen vdite suuveden k&ytostd, piittaamaton suhtautuminen
toimintansa aiheuttamiin turvallisuusriskeihin, kielteinen asenne rikkomuksen
syiden selvittelyyn kuulemistilaisuudessa sek& hoitoonohjausneuvotteluissa ja
myds vartijan toiminnasta HKL:n ja yhtion vélisen asiakkuussuhteen seka lisaksi
yhtion maineen huonontuminen. Yhtiolla ei kuitenkaan ollut selvitysta siitd, etta
kantajalla olisi hoitotarve alkoholiongelman vuoksi. Sen takia sill& perustein ei

asiasta ollut riittavaa nayttod luottamuksen heikentymisestd kantajaa kohtaan.

Varoituksen antamisen tarpeellisuutta arvioitaessa HO otti huomioon, ettei vartija
voinut jatkaa tydskentelyddn metrotoimeksiannossa, koska HKL suhtautui siihen
kielteisesti. Lisdksi koska kantajalle oli tarjottu muuta ty6tehtavéda useammankin
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kerran ja tdmé oli niista Kieltaytynyt, ei vastaajan katsottu voineen muuta kuin irti-
sanoa tydsuhde. Asiassa ei ollut nayttod siité, ettd kantajaa olisi kohdeltu eri ta-
voin, kuin muissa vastaavissa tilanteissa tai muutoin epatasa-arvoisesti muihin
tyontekijoihin verraten. Taman vuoksi tyonantajalla katsottiin olevan TSL 7 luvun
1 ja 2 §:issa méaéritelty asiallinen ja painava syy vartijan tyésopimuksen irtisano-
miseen. (Surakka, 2015.)

3. Helsingin karajaoikeus tuomitsi irtisanotulle eduskunta-avustajalle korva-
uksia tydsuhteen perusteettomasta paattamisesta — yhdenvertaisuuslain pe-

rusteella esitetyt vaatimukset hylattiin

Kérdjaoikeudessa kasitellyssa tydsopimuksen paattdmiseen liittyvassa riita-asiassa
oli kyse tyonantajan solmimista kahdesta perakkaisesta lyhytaikaisesta maaraai-
kaisesta tydsopimuksesta. Niihin oli méardaikaisuudesta huolimatta kirjattu irtisa-
nomislauseke, mik& teki sopimuksesta niin sanotun sekamuotoisen tyésopimuk-
sen. Kaksi péivaa ennen jalkimmaisen tydsopimuksen paattymista tyontekija irti-

sanottiin henkil6on liittyvin perustein.

Kansanedustaja H:n avustajana tyoskennellyt kantaja A:n tydsopimus irtisanottiin
27.8.2012 paattymadn 31.8.2012. Perusteiksi mainittiin, ettd A oli jatkuvasti jaa-
nyt tulematta téihin edellisend iltana tapahtuneen alkoholin liikakdyton takia.
Myos salassapitovelvoitteen rikkomista esitettiin perusteena. A kiisti kuulemisti-
laisuudessa molemmat asiat. Vastaaja vetosi myds siihen, ettd A:n toiminnassa
olisi ilmennyt sen tasoisia rikkeita ja laiminlydnteja, ettd hdnen luottamussuhde

avustettavaan kansanedustajaan oli karsinyt.

Kérdjaoikeus katsoi, ettd vastaaja ei pystynyt ndyttdmaan toteen, ettd A olisi tois-
tuvasti ja&nyt saapumatta toihin alkoholin liikakdyton vuoksi. Tdmén vuoksi se ei
muodosta riittdvan painavaa syyté irtisanomiseen. Myoskaan salassapitovelvolli-
suuden rikkomiseen ei ollut riittdvia nayttoja. Vastaajalla ei ndin ollen ollut riitta-

vaa perustetta A:n tyésuhteen irtisanomiseen.

TSL 1 luvun 3 §:n 2 momentin perusteella tyésopimus on voimassa toistaiseksi ja

perustellusta syystd méaaraaikaisesti. Eduskunta perusteli A:n tyésopimuksen maa-
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raaikaisuuden sill&, ettd hanen avustama kansanedustaja oli uusi eikd nain ollen
ollut varmuutta siit4, minka verran tarvetta avustajalta han tarvitsisi. Todistajien H
ja RL kertomuksista kévi ilmi, ettd vuoden madréaikaa on kaytetty eraanlaisena
pidennettynd koeaikana. Normaali, hyvéan hallintomallin pituinen, vaalikauden
mittainen sopimus kun voisi merkita taloudellisia menetyksi&, mikéli avustajan
palkkaaminen osoittautuisi epdonnistuneeksi. Pidennetty koeaika ei kuitenkaan
ole hyvaksyttavaa eika kdy perusteena. Myos se, ettd H palkkasi toisen avustajan
A:n tultua irtisanotuksi kertoo siitd, ettd avustajan tarve oli olemassa. A katsoi,
etta h&ntd on syrjitty, koska hanen tydsuhde on irtisanottu terveydellisista syista
eik& ndin ole menetelty muiden avustajien kohdalla. Lisaksi myos se, ettd hénen
madraaikaisuuttaan ei ole jatkettu samalla tavalla kuin muiden avustajien. Yhden-
vertaisuuslain 17 8:n perusteella, silla joka kokee tulleensa syrjityksi, on todistus-
taakka asian suhteen. A ei kuitenkaan kyennyt ndyttdmaan syrjintéa toteen riitta-

vin perustein.

A:lla katsottiin olevan oikeus korvaukseen tydsuhteen perusteettomasta paattami-
sestd johtuen (Tyosopimuslaki 12 luku 28). Korvausta médriteltdessa otetaan
huomioon tyota vaille jadmisen arvioitu kesto sek& ansionmenetys, tyGsuhteen
kestoaika, tyontekijén ik& ja mahdollisuudet saada ammattia sekd koulutusta vas-
taava tyo, tyonantajan menettely tydsopimusta paatettéessd, tyontekijan itsensa
antama aihe tydsuhteen paattamiseen, tyonantajan ja —tekijan olot yleensa seka
muut naihin rinnastettavat asiat. Korvauksen maaré perustuu kokonaisarviointiin.
A vaati maksimikorvausta, eli 24 kuukauden palkkaa. Kuukausipalkka hénell& oli
2 315 euroa.

A:lla on ollut suuri henkilokohtainen merkitys irtisanomisesta. Han on ollut siita
saakka tyottoména ja lisaksi hénen poliittinen uransa on karsinyt. A:n tyollisty-
mistilanne, ottaen huomioon hénen koulutuksensa, kokemuksensa seké ikansg, ei
ole erityisen hyva. Tyosuhteen kesto oli lyhyt, koska todennakaisin syin oli syyta
olettaa, ettd tyosuhde olisi jatkunut vahintdan koko vaalikauden ajan. Tdmén puo-
lesta puhui uuden avustajan tilalle palkkaaminen. Tosi asia on myods kuitenkin se,

ettd tydsopimuksessa oli irtisanomisehto. A ei kuitenkaan itse antanut riittavia syi-
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t& irtisanomiseen. Liséksi KO katsoi, ettd kaksi pédivad ennen tydsopimuksen lop-

pumista, irtisanomisen olevan loukkaavaa menettelya.

Lopputuloksena KO katsoi kohtuulliseksi 9 kuukauden palkkaa vastaavan korva-
uksen ty6suhteen perusteettomasta paattamisestd. Koska tydsopimuksen olisi pi-
tanyt jatkua, A on velvollinen saamaan tydsopimuksen mukaisen irtisanomisajan

palkan sek& lomakorvaukset. (Mékikyla, 2014.)

4. Rattijuopumukseen vapaa-ajallaan syyllistyneen bussikuskin tydsuhdetta
ei voitu purkaa

Tyonantajalla ei katsottu olleen irtisanomiseen edellyttavia riittdvid perusteita ja
nain ollen velvoitettiin maksamaan korvausta tydsopimuksen purkamisesta seké

palkan irtisanomisajalta.

Ty6tuomioistuimessa A kertoi puhaltaneensa lauantaina 30.3.2013 0,23 mg/l. Ta-
pahtumahetkelld h&dnen autonsa kyydissa oli nelja lasta. Poliisi maarési taman heti
ajokieltoon. Samana paivana A soitti esimiehelleen B ja kertoi, ettd on menettanyt
ajo-oikeutensa. 12.4.2013 jarjestettiin kuulemistilaisuus, jossa paikalla olivat A, D
ja luottamusmies C. Tydsuhteen paattaminen vaikutti olleen jo paatetty eika tilai-
suudessa keskusteltu muista vaihtoehdoista. Kuitenkin A olisi voinut olla palkat-
tomalla vapaalla tai kayttd4 pekkasiaan sen ajan, kun ajokielto oli voimassa. Mya6s
linja-autovarikolla olisi ollut tyotd, jossa ei tarvitse ajaa, esimerkiksi korjaamista
tai siivoamista. A tai luottamusmies C eivét kuitenkaan esittdneet vaihtoehtoisia

jarjestelyja tilanteeseen.

A Kertoli, ettd ei ollut saanut tyosuhteensa aikana yhtak&an huomautusta tai varoi-
tusta. Han oli kuullut yhtiéssa olevan nollatoleranssi, mutta siit4 ei oltu hénen
kanssaan kayty missdan vaiheessa keskustelua. K&rajaoikeus antoi tuomionsa rat-
tijuopumuksesta kuukauden kuluttua tapahtuneesta ja A sai ajo-oikeutensa takai-
sin 30.6.2013. Poliisin toimesta hanelle oli tarjottu alkolukkoa, mutta A oli kiel-
taytynyt, silla se oli kallis. Tydsuhteen paattymisen jalkeen A on ollut ty6ton.

Esimies B puolestaan kertoi, ettd yhtiossé on aina noudatettu nollatoleranssia,

myds vapaa-ajallakin tapahtuneissa rattijuopumustapauksissa. Liséksi nollatole-
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ranssi on tyontekijoiden tiedossa ja pdihdeohjelma loytyy ilmoitustaululta. B ei
muista aikaisempia tapauksia, joissa tytsuhde olisi jouduttu p&attdmaén vapaa-
ajalla tapahtuneen vuoksi. Varikolla ei mydsk&an hanen mukaansa ole ty6td, jossa
ei tarvittaisi ajo-oikeutta silla korjaamo- ja siivoustyo ovat ulkoistettu. N&in ollen

yhtiolla ei ollut tarjota vaihtoehtoista tyota.

D Kertoi, ettd yhtidssa on aina ollut erittain tiukka kaytantd alkoholin k&yton suh-
teen. Pdihdeohjelma otettiin yhtidssa kayttéon vuoden 2013 alusta ja se oli hénen
kasityksensa mukaan tyontekijoidenkin tiedossa. Sen suhteen merkitystd ei ole
tapahtuuko rattijuopumus tyoaikana vai vapaa-ajalla, sill4 seuraamuksena tapah-
tuva ajo-oikeuden kielto estaa linja-autonkuljettajan tyon tekemisen. Myds yhtion
yhteistydkumppaneiden kanta rattijuopumukseen on tiukka. Yhtion maineelle olisi
riskitekija, mikéli julkisuuteen tulisi tieto kuljettajan rattijuopumuksesta. Yhtiolla
on aikaisemmin ollut yksi samanlainen tapaus, mutta siind tyontekija irtisanoutui

itse tyOstéa.

12.4.2013 yhti6 oli irtisanonut A:n tydsopimuksen tdman ajettua vapaa-ajalla au-
toa péihtyneena ja ndin ollen menetettydén ajo-oikeutensa kolmeksi kuukaudeksi.

Ty6sopimus purettiin TSL 8 luvun 1 §:n nojalla.

Ty6tuomioistuin paatti tutkia, olisiko irtisanomisen perusteet tayttyneet 2 §:n pe-

rusteella.

Purkamisoikeus raukeaa, jos tydsopimusta ei ole purettu 14 péivan
kuluessa siitd, kun sopijapuoli sai tiedon 1 8:ssa tarkoitetun purka-
misperusteen tayttymisesta.

Jos purkaminen estyy patevan syyn vuoksi, sen saa toimittaa 14
paivén kuluessa esteen lakkaamisesta. (Tydsopimuslaki 8:2)

TSL 7 luvun 2 8:n 1 momentin perusteella tyontekijastéd/henkil0sté johtuvan irti-
sanomisen perusteena tulee olla asiallinen ja painava syy. Tallaisia voivat olla
ty6sopimuksesta tai laista johtuvia, tydsuhteeseen olennaisesti vaikuttavien vel-
voitteiden vakava rikkominen tai laiminlyonti sek& myos sellaisten tyontekijééan
liittyvien edellytysten muuttuminen, jotka vaikuttavat tyotehtdvistd selviytymi-

seen. Perusteiden painavuutta ja asiallisuutta arvioitaessa on otettava huomioon
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tyonantajan ja —tekijan olosuhteet kokonaisuudessaan. Tydsopimuslain esitdiden
(HE 157/2000 vp.) mukaan oikeuttava peruste irtisanomiselle voi olla tyontekijan
laissa saadettyjen velvoitteiden laiminlyonti tai rikkominen, mikali sillé on vaiku-
tusta tydsuhteeseen. Tamén vuoksi vapaa-ajalla tapahtunut rikos voi oikeuttaa irti-
sanomiseen, silld se saattaa horjuttaa merkittavésti tydnantajan ja tyontekijan vé-
listd luottamussuhdetta. Esitdissa on mainittu, ettd autonkuljettajan saama ajokiel-
to voi, kiellon kestosta riippuen, tarkoittaa tyontekijan tyéntekoedellytysten olen-
naista muuttumista. Jotta irtisanomisperuste tayttyisi téllaisessa kohtaa, tyonteki-

jalle ei kohtuudella voitaisi tarjota muuta tyotéa ajokiellon ajaksi.

Ty6tuomioistuin totesi, ettd tydsuhteen paattdmisperustetta tukevat liikenneturval-
lisuuden vaatimukset. A:n tyotehtévien laatu linja-autonkuljettajana vuoksi syyl-
listyminen rattijuopumukseen horjutti hdnen ja tydnantajan valista luottamusta.
B:n ja D:n mukaan muita toité ei ollut mahdollista antaa, joten sekin osaltaan tu-
kee tyGsuhteen riittavia paattamisperusteita. Lisaksi yhtidssé olevan nollatolerans-
sin ja paihdeohjelman vuoksi tyésuhteen purkaminen on seuraus vapaa-ajallakin
tapahtuneeseen rattijuopumukseen ja ajo-oikeuden menettamiseen. A:n myos kat-
sottiin olleen nollatoleranssista tietoinen, vaikkakaan hén ei ollut henkil6kohtaista
keskustelua téstd kaynyt. Kuitenkin koska A:n tilanne oli ensimmainen laatuaan,
ei voitu katsoa, ettd yhtiolla oli vakiintunut k&ytantd nollatoleranssin noudattami-
sesta vapaa-ajalla. Tdman vuoksi tyétuomioistuin katsoi, etta tapausta tulisi arvi-
oida lievemmin, kuin tydaikana tapahtunutta rattijuopumusta. Liséksi A:n ratti-
juopumusraja oli ylittynyt hyvin niukasti ja hanen kolme vuotta kestanyt tyosuh-
teensa oli muuten ollut moitteeton. Ajokiellon kolmen kuukauden kesto oli myds
suhteellisen lyhyt. Paattamisperusteita on arvioitava kokonaisuutena ja kaikki sei-
kat on otettava huomioon. Kiistatonta on, ettd A:n menettely horjutti hénen ja
ty6nantajan valista luottamussuhdetta. Kuitenkin tyonantajan lojaliteettivelvoite
edellyttad siihen, ettd tydnantajan tulee huomioida tydntekijan edut sekd mahdolli-
suuksien mukaan kayttadd tyosuhteen lopettamista lievempié keinoja. Tédssé tapa-
uksessa tyonantajana oli suuri yritys, jolle ei yksittaisen kuljettajan ajokiellon
ajaksi tehtavat jarjestelyt paljon luulisi painavan. Tydtuomio katsoikin kokonai-

suutta arvioiden, ettd tyonantajalla ei ollut irtisanomissuojasopimuksen 2 §:ssa
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edellytettyja perusteita irtisanoa eiké siis mygskaan oikeutta purkaa A:n tydsuh-
detta.

Yritys ei ollut noudattanut tydsopimuksen vaatimaa irtisanomisaikaa, joten se oli
irtisanomissuojasopimuksen 4 8:n nojalla velvollinen korvaamaan A:lle irtisano-
misajan palkan yhdelta kuukaudelta. Perusteettomasta tyGsuhteen péaattamisesta
yhtid oli velvollinen maksamaan runsaan kolmen kuukauden palkkaa vastaavan
korvauksen, noin 7 000 euroa. Korvauksen mééra alensi A:n antama aihe tydsuh-

teen paattamiselle. (Surakka, 2014.)

5. Tydvuoroon paihtyneend saapuneen luottamusmiehen tyésopimus voitiin

purkaa

Toéihin paihtyneena tulleen paaluottamusmiehen tydsopimuksen purkamiselle kat-
sottiin olevan erittdin painava syy, koska han oli toistuvasti ja kolmesta varoituk-
sesta piittaamatta laiminlyonyt sairauspoissaoloista ilmoittamista. Han tydskenteli
tilaelementtien valmistus-, kokoonpano- ja varustelutehtdvissd. Yhden sairaus-
poissaolonsa jalkeisena péivana tyontekija saapui tydpaikalleen siind maarin alko-
holin vaikutuksen alaisena, ettd tyon laatu huomioiden, han oli vaarallisuusriski

oman ja muiden tyontekijoiden tyoturvallisuudelle.

Asiaa kasiteltiin tydtuomioistuimessa, jossa todettiin tyontekija A:n tydnantajan
kayttdneen ensin lievempid keinoja, eli varoituksia ja hoitoonohjausta, ennen tyo-
sopimuksen paattamista. A:lle oli annettu kolme kirjallista varoitusta, jotka koski-
vat hanen luvattomia poissaoloja. Niissa mainittiin, ettd mikali sama jatkuisi, olisi
ty6suhteen paattdminen mahdollista. Ty6tuomioistuin katsoi asiaa kokonaisuuden
arvioiden ja totesi, ettei tyonantajan voitu kohtuudella odottaa jatkavan A:n tyo6-
suhdetta edes irtisanomisajan verran. Tdman vuoksi yhtiolla oli luottamusmiesso-
pimukseen ja tydsopimuslain mukainen erittdin painava peruste purkaa tydsuhde.
Asiassa ei esitetty todennakdisia perusteita sille, ettd tyonantaja olisi kayttanyt
syrjivia perusteita tyontekijan luottamusmiehend toimimisen vuoksi. A:n saamat
varoitukset sek& loppujen lopuksi tyésopimuksen purkaminen eivat liittyneet hé-

nen asemaansa paéluottamusmiehend. (Surakka, 2013.)
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6 JOHTOPAATOKSET

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia milloin ja milla perustein on sallit-
tua irtisanoa tai purkaa tyontekijan tydsuhde alkoholin kayttoon liittyen. Lisaksi
tutkittiin myds mité toimenpiteitd tyopaikalla on tapahduttava ennen tyésuhteen

paattymisté.

Tydsuhteen irtisanomiseen vaaditaan riittdvan painavat seka asialliset perusteet ja
tyésuhteen purkamiseen puolestaan erityisen painavat syyt. Irtisanominen ei
my0Oskadn saa tapahtua ilman varoitusta, jolla annetaan tyontekijélle mahdollisuus
korjata moitittava kaytds. Tasta voidaan poiketa sillg, ettd moitittava kaytos on
ollut erittéin vakavaa ja se on aiheuttanut suuren sarén tyénantajan ja tyontekijan
valiseen luottamussuhteeseen. Alkoholin kayttoon liittyen krapulassa kerran toisséa
oleminen ei ole riittdvé peruste irtisanomiselle. Vaikka se voi heikentad tyonteki-

jan tyokykya, ei kyseessa ole riittava rike.

Lojaliteettivelvoite on yksi oleellisimmista asioista tydsopimuksen osapuolten
velvollisuuksissa. Sen mukaan tydsuhteen molemmat osapuolet kunnioittavat toi-
siaan ja miettivat myos toisen ndkokulmaa omissa toimissaan. Tyontekijalla tama
voi tarkoittaa kdytdnndssd muun muuassa sitd, ettd hdn myods vapaa-ajallaan pidat-
taytyy tekemasta asioita, joista myos tyonantaja voisi karsia. On siis mietittava
miten alkoholin alaisena kéyttaytyy, silla esimerkiksi rikokseen syyllistyminen
voi olla riittdva peruste tydsuhteen paattymiselle. Tyonantajan esimerkki lojali-
teettivelvoitteessa voi olla se, ettd han harkitsee ensin lievempi& toimenpiteitd en-

nen kuin paattaa irtisanoa tyontekijan tydsuhteen.

Alkoholin kayttoa tydsuhteen paattymisen perusteena harkitessa on oleellisessa
osassa kokonaisarviointi. Tdma johtuu siité, ettd alkoholin k&ytdsta tyosuhteen
irtisanomisen tai purkamisen perusteena ei ole séédetty laissa. Kokonaisarvioin-
nissa tulee punnita asioita monelta eri ndkdkannalta. On otettava huomioon tyon-
tekijaan, tydnantajaan ja myos tydyhteisoon liittyvat seuraukset. Alkoholin vaa-
rinkéyttoa tydsuhteen paattymisen perusteena kayttédessé on yksi olennaisimmista

asioista tyontekijan asema. Jos hanell& on erityinen asema, olisi hénelt4 odotettava
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suurempaa vastuuta ja hallittua kdytostd. Niin sanottua normaalia tyontekijéa ei
voida tuomita yhta rankasti, kuin esimerkiksi korkeassa asemassa olevaa.

Alkoholin vaarinkayton suhteen voi olla vaikeaa péaattaa missé kulkee raja ja mil-
loin on varoituksen paikka. Tutkimuksessa kavikin ilmi, etté olisi tarkeaa, etta
tyopaikoilla olisi selkeat toimintatavat tiedossa jo ennen kuin ongelmia on ole-
massa. Nain pystytédan helpottamaan muutenkin vaikean prosessin k&ynnistamista.
Toimintatapojen luomisessa auttaa paihdeohjelma, jonka laatimiseen I6ytyy neu-
voja tyoterveyslaitoksen oppaasta. Hoitoonohjaus puolestaan voi olla vaihtoehto
sille, ettd tydsopimus irtisanottaisiin tyontekijan alkoholin vaérinkayton takia.
Tama ei kuitenkaan aina ole tilanne, sill& tyonantajalla voi olla hoitoonohjausmal-
lista huolimatta oikeus irtisanoa tai purkaa tyontekijan tyésuhde. Hoitoonohjauk-
sen tavoitteena on paihdeongelmasta parantuminen, terveyden seka tyokyvyn séi-
Iyttdminen, tydssakaynnin vakiintuminen ja epésédénnollisten poissaolojen vahe-

neminen ja myos perheasioiden kuntoon saaminen.
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