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1 JOHDANTO

1.1 Taustaa

Yritystoiminnan jatkuvuuden edellytyksend on, ettd toiminta on kannattavaa ja ettd yritys
toimii mahdollisimman tehokkaasti. Tehokkaan toiminnan avulla yrityksen tuottavuus eli
saavutetun tuloksen ja tuotantopanosten suhde, voi parantua. Hyvé tuottavuus puolestaan
voi lisdtd yrityksen kannattavuutta. Toimintaa voidaan tehostaa esimerkiksi tuottamalla
suurempia madrid samalla tuotantopanosmdiirilld, tuottamalla saman verran vihemmalla
panosmadrilld tai kdyttdmalld edullisempia tuotantopanoksia. Nami tehostamiskeinot ovat
sovellettavissa useimmiten tuoteyrityksiin, silli palvelualoilla tehostaminen kyseisilld
keinoilla on vaikeampaa. Palvelun suorittamiseen kéytettdvdn ajan lyhentdminen ei
useinkaan ole mahdollista, joten tehostamisen tulee tapahtua esimerkiksi osaamista

lisaamalls. !

Useimmiten yritysten merkittdvimmaét tuotantopanokset ovat tyontekijat. N&din ollen
toiminnan tehostamisessa keskeistd ovat tyontekijoiden tyoskentelytavat ja heiddn
tuottavuutensa. TyOnantaja voi direktio-oikeutensa perusteella madritelld, miten tyo
suoritetaan tai millaisia tuloksia siind tulee saavuttaa. Toisinaan tydntekijat eivit saavuta
tyOnantajan madrittdmid tavoitteita. Syitd tdhidn voi olla monia; puutteellinen ammattitaito,
motivaation puute, tahallinen vahingonteko tai muut rajoitteet. Epéselvdd on, voiko
tyOnantaja jollakin tavalla puuttua téllaiseen alisuoriutumiseen, jossa ei kuitenkaan ole kyse
tyovelvoitteiden tdydellisestd laiminlyonnistd. Toisaalta merkittdvad on, miten tyontekijoita

voidaan suojella kohtuuttomilta tavoitteilta tai mielivaltaisia irtisanomisilta.

Aihe on monille yrityksille ajankohtainen, koska kovan kilpailun ja heikon taloustilanteen
aikakautena yritysten tulee pystyé, kuten jo edelldkin on todettu, joko karsimaan kulujaan
tai tehostamaan toimintaansa. TyoOntekijét, jotka eivit suorita tyGtddn riittdvin tehokkaasti,
atheuttavat yritykselle paitsi yliméaréisid kuluja, mutta voivat tyoskentelytavallaan myds
hdiritd muiden tyontekijoiden tehokasta tyOskentelyd ja lopulta jopa estdd yrityksen
tavoitteiden saavuttamisen. Mikili alisuoriutuminen johtuu motivaation puutteesta, voi se

atheuttaa my0s ty6ilmapiriin heikentymistd ja néin ollen muita lieveilmiditd. Edellé olevasta

"Viitala & Jylhd, 2013, s. 312.



voi paitelld, ettd alisuoriutumisella voi olla merkittdvid seurauksia yrityksen menestymiseen
ja kannattavuuteen. Tdmén vuoksi on tirkedd selvittdd, miten alisuoriutumiseen voidaan

puuttua tyooikeudellisin keinoin.

1.2 Aihepiirin esittely

Ty6sopimuslain (26.1.2001/55) (myéhemmin TSL) 3 luvun 1 §:n mukaan tyontekijan on
suoritettava tyonsd huolellisesti ja noudatettava tydssdén tyonantajan toimivaltansa rajoissa
antamia madrdyksid. Laissa ei tarkemmin eritelld, mitd huolellisella tyoskentelylld
tarkoitetaan tai minkdlaiset madrdykset katsotaan tyOnantajan toimivaltaan kuuluviksi.
Tyosopimuslaissa ei, huolellista tyOskentelyd tai méaédrdysten noudattamista lukuun
ottamatta, mdidritelld tyontekijille tarkempia velvoitteita, jotka liittyisivdt varsinaisesti
tdméin tydsuoritteeseen. Toisaalta TSL késittelee henkilokohtaisia irtisanomisperusteitakin
vain yleiselld tasolla ja luettelee ainoastaan sellaiset syyt, joita ei ainakaan voida pitdd

hyvéksyttiavini irtisanomisperusteina. Heikko tyOsuorite ei lukeudu yhdeksi niista.

Oikeuskirjallisuuden mukaan tyontekijéan voidaan katsoa olevan aikaansaamaton, mikéli han
ei saavuta tybsuoritteellaan niitd tavoitteita, jotka tyOnantaja on médritellyt > .
Kirjallisuudessa kéytetddn aikaansaamattomuudesta myos termid alisuoriutuminen ° .
Tilannetta hyvin kuvaavana termind voidaan pitdd myds heikkoa tyOsuoritetta. Vaikka
tyosopimuslaki ei varsinaisesti sdéntele aikaansaamattomuutta tai heikkoa tydsuoritetta, on
athetta késitelty oikeuskirjallisuudessa ja oikeustapauksissa jonkin verran. Niissd on pyritty
ottamaan kantaa erilaisten yksittdisten tavoitteiden hyvéksyttivyyteen sekd pyritty

korostamaan kokonaisarvioinnin merkitysta.

Kysymys alisuoriutumiseen perustuvan irtisanomisen hyvéksyttivyydestd on toisinaan
hankala, silld tehokkaalle tydskentelylle ei aina 10ydy objektiivisia mittareita. Ndin ollen
tyontekijoiden, tyOnantajien sekd mahdollisesti tuomioistuinten jdsenien ndkemykset siitd,
onko tyontekijan tyodskentely ollut riittdvdn tehokasta, voivat poiketa toisistaan

merkittavistikin. Heikon tydsuoritteen arvioiminen vaihtelee my0s toimialoittain. Tehtaalla

*Koskinen ym. 2012, s. 91.
*Koskinen, 2014, s. 22.



linjastossa tyOskentelevdn tyOntekijdn ahkeruutta voi olla helpompi arvioida verrattuna
esimerkiksi myyntity6td tekevdn henkilon tyOsuoritteeseen. Arvioinnissa huomioon tulisi
ottaa myos tyOntekijdstd riippumattomat seikat, jotka voivat vaikuttaa tyOsuoritteeseen

heikentéivasti.

1.3 Tutkimuskysymykset, rajaukset ja metodi

Koska tyosopimuslaista ei varsinaisesti 10ydy heikkoa tydsuoritetta koskevia sddnnoksia,
yhtend tutkimuskysymyksend on selvittdd, voiko tyOnantaja irtisanoa tyontekijan
alisuoriutumiseen vedoten. Jotta tdhdn kysymykseen voitaisiin vastata pyritddn
ensimmadisessd kisittelykappaleessa selvittdmadn, mitd aikaansaamattomuudella tarkoitetaan
tai mitkd ovat ne kriteerit, joiden mukaan tydsuorite voidaan katsoa heikoksi. Irtisanomista
voidaan pitdd viimesijaisena keinona heikkoon tydsuoritteeseen puuttumisessa, joten
kolmantena tutkimuskysymyksené on, miten tyonantajan tulisi menetelld ennen kuin péétyy
irtisanomaan tyontekijan alisuoriutumiseen vedoten. Kysymykseen tulevat esimerkiksi
mahdollisen varoituksen antaminen tai lisikoulutuksen tarjoaminen. Tyontekijdlle annetaan
siis mahdollisuus muuttaa heikkoa tydskentelyddn ennen vakavampiin toimenpiteisiin eli

irtisanomisiin ryhtymista.

Aihe on rajattu koskemaan nimenomaan tyésopimuksen irtisanomista heikon tydsuoritteen
perusteella. Tyosopimuksen purkaminen kyseiselld perusteella on jitetty tarkastelun
ulkopuolelle, silld purkaminen luultavasti vaatisi vakavamman perusteen, eikd tarkastelu
ndin olisi mielekdstd. Tutkielmassa pyritddn tuomaan esille niin tydntekijan kuin
tyOnantajankin ndkokulmia. Tamid tulee tyOssd esille muun muassa ensimmaisessi
kisittelykappaleessa, jossa tuodaan esiin niitd tydoikeuden perusperiaatteita, joille
tyosuhteet perustuvat. Ndméd periaatteet antavat esimerkiksi tyontekijélle heikompana
osapuolena suojaa tyonantajaa vastaan. Toisaalta taas erdit periaatteet antavat tyonantajalle

mahdollisuuden vaatia tyon suorittamista timén ohjeiden ja méaardysten mukaisesti.

Metodeilla tarkoitetaan niitd tutkimusmenetelmid, joita kédytetddn tutkielman tekemisessa.

Oikeustieteelliselld alalla kéytettdvén metodin médrittiminen saattaa usein olla



hankalampaa kuin muilla tieteen aloilla. * Tutkielmassa metodina kiytetdén lainoppia eli
oikeusdogmatiikkaa. Lainopin avulla pyritddn tutkimaan voimassa olevaa oikeutta ja siti,
miten jotakin asiaa sdddellisn voimassa olevan oikeuden nikokulmasta >. Tutkielman
metodivalinta lienee perusteltua, silli voimassa olevan oikeuden kanta aiheesta lienee
epdselva ja tulkinnanvarainen. Tutkielman tarkoituksena onkin tuoda esille niitd kdytdnnon

seikkoja, jotka tyosopimusosapuolten tulisi huomioida mahdollisessa riitatilanteessa.

Tutkielmassa pyritddn oikeusdogmatiikan avulla selvittimddn, miten heikko tyOsuorite
voidaan médritelld ja mitd sen arvioimisessa tulee ottaa huomioon voimassa olevien lakien
perusteella. Tarkoituksena on myds selvittdd, milld perusteilla aikaansaamattomuus voi
toimia irtianomisperusteena. Mikéli lainsdddédnndssd ei ole selkedsti sdddetty heikkoon
tyOsuoritteeseen liittyvéstd irtisanomisesta, metodin kautta pyritddn 16ytdméadn sellaisia
oikeustapauksia, jotka auttavat irtisanomisperusteiden arvioimisessa. Aiheeseen liittyvan
lainsddddnndn ollessa avoin ja epidselvd, oikeuskirjallisuuden merkitys tulee varmasti

korostumaan.

1.4 Tutkielman ldhteet

Keskeisin laki tutkielman aiheen kannalta on tydsopimuslaki. Aihetta pyritdén
tarkastelemaan myos lain esitdiden sekd mahdollisesti kansainvilisen oikeuden avulla.
Tyosopimuslaki ei varsinaisesti kisittele tai tunnista heikon tyOsuoritteen kisitettd. Téstd
syystd oikeuskirjallisuudella ja oikeustapauksilla on tutkielmassa merkittdvd rooli. Aiheesta
16ytyy useampia oikeustapauksia, joista luultavasti merkittdvin on korkeimman oikeuden
tapaus KKO 2014:98. Kyseinen tapaus on uusin ja sitd voidaan pitdd ennakkotapauksena

kyseisestd aiheesta.

Merkittavd ldhde on myods tyOtuomioistuimen ratkaisut, joita aiheesta l0ytyy useita.
Ty6tuomioistuin on erityistuomioistuin, joka ratkaisee tyo- ja virkaehtosopimuksiin liittyvia
erimielisyyksid. Téllaisia erimielisyyksid voivat olla esimerkiksi erilaiset tulkintariidat

sopimuksen patevyydestd tai sisdllostd sekd kysymykset siitd, onko jokin menettely tyo- tai

*Hirvonen, 2011 s. 5-7.
*Hirvonen, 2011 s. 21.



virkaehtosopimuslakien vastainen. Tydtuomioistuimen péétoksistd ei voi valittaa ja ne ovat
siksi lopullisia. ® Koska tyStuomioistuin on erikoistunut ratkaisemaan nimenomaisesti
tyOoikeuteen liittyvid kysymyksid ja asiaa késittelevit tydoikeuden asiantuntijat, voidaan

tyOtuomioistuimen ratkaisuja jokseenkin pitdd yleispéatevind aiheen kannalta.

1.5 Rakenne

Aluksi tutkielmassa pyritddn selventimddn, mitd heikolla tyosuoritteella tydoikeudessa
tarkoitetaan ja voiko késitteen sisdltd vaihdella toimialoittain tai yrityksittdin jollain lailla.
Lisdksi tuodaan esille yrityksien kayttdimid kriteerejd, joiden perusteella tydsuoritteen
voidaan katsoa olevan heikko. Tdmin jdlkeen tuodaan esille tydoikeudessa esiintyvid
perusperiaatteita, joiden varaan tydsuhteet yleensd rakentuvat. Téllaisina perusperiaatteina
voidaan pitdd esimerkiksi heikomman osapuolen —suojaa tai ty0antajan direktio-oikeutta.
Toisessa késittelykappaleessa kdydddn yleisesti ldpt my0Os tyontekijan ja tyOnantajan
oikeuksia ja velvollisuuksia niiltd osin kun ne voivat vaikuttaa alisuoriutumisen

arviointikriteereihin.

Kolmannen pééluvun alussa kisitellddn individuaaliperusteita yleisesti
irtisanomisperusteina. Tdmén jidlkeen pyritddn arvioimaan, soveltuisiko heikko tyOsuorite
yhdeksi individuaaliperusteeksi. Kyseisessd kappaleessa perehdytddan my0s nithin
toimenpiteisiin, joihin tyOnantajan tulee ryhtyd, mikéli tyontekijd alisuoriutuu tyGssdén.
Tallaisia ovat esimerkiksi kehityskeskustelut tyontekijdin kanssa, lisdkoulutuksen
tarjoaminen sekd varoitus —menettely. Tutkielman loppuun on kerétty johtopadtoksia
tutkielmassa  tehdyistd  havainnoista  sekd  ndkdkulmia  irtisanomisperusteen

hyvéksyttavyyden puolesta ettd vastaan.

Bruun & von Koskull, 2012, s. 232-233.



2  HEIKON TYOSUORITTEEN KASITE JA TYOSUHTEEN PERIAATTEET

2.1 Heikon tyosuoritteen Kisite

Tyosopimuslain 3 luku késittelee tyontekijan velvollisuuksia tydsuhteessa. Tyontekijan
yleiseksi velvollisuudeksi lain 3 luvun 1 §:n mukaan katsotaan tydtehtdvien huolellinen
suorittaminen tydnantajan antamia méérdyksid noudattaen. Tyontekijdn tulee samaisen lain
kohdan mukaan myos vilttdd kaikkea sellaista, joka on ristiriidassa, hdnen asemansa
huomioon ottaen, hédneltd kohtuudella vaadittavan menettelyn kanssa. Tarkemmin
tyOsopimuslaissa ei mdiiritelld, millainen tyontekijan tyosuoritteen tulisi olla. Ndin ollen
ty0sopimuslaissa ei oteta kantaa myoskddn kysymykseen siitd, millainen tydsuorite on

riittdméton eli milloin tyontekijin katsotaan alisuoriutuneen ty9ssaan.

Oikeuskirjallisuudessa heikon tydsuoritteen késitettd on késitelty jonkin verran. Tyontekijdn
katsotaan olevan aikaansaamaton, mikéli hdn ei tyOsuorituksellaan saavuta tydnantajan
maidrittelemid tulostavoitteita. Kyse ei siis varsinaisesti ole tydtehtdvien tai tydohjeiden
laiminlyonnistd, vaan riittimattoméstd tyOsuorituksesta. Heikkoa tyOsuoritetta voidaan
kisitelld myos sopimusoikeusperiaatteiden kautta. Heikon tyOsuoritteen katsotaan tayttdvan
tyosopimuksen ehdot vain osittain, eikd tillaisessa tapauksessa velkojalla eli tyonantajalla

ole velvollisuutta ottaa osittaista suoritusta vastaan. ’

Alisuoriutumisen arvioinnissa keskeistd on madritellyt tulostavoitteet ja niiden
hyviksyttivyys. TyoOnantajan oikeus asettaa tyontekijdille tulostavoitteita perustuu
tyOnantajan johto- ja valvontaoikeuteen eli direktio-oikeuteen (TSL 1 luku, 1 §, 1 mom.).
Johto- ja valvontaoikeuteen perustuvien mdiédrdysten tulee kuitenkin olla hyvin tavan
mukaisia, kohtuullisia ja tasapuolisia®. Tyontekijan tulostavoitteet tulee siis asettaa
sellaisiksi, ettd tyontekijdllda on, yleiset tyonteko-olosuhteet huomioiden, tosiasiallinen

mahdollisuus saavuttaa kyseiset tavoitteet’.

"Koskinen ym. 2012, s. 91-92.
SHE 157/2000, s 11.
*Tiitinen & Kroger, 2012, s. 509.



Heikon ty0suoritteen arvioimisen perustan luovat tulostavoitteet ovat aina yksittdisen
tyOnantajan itse madrittdmid subjektiivisia rajoja, joilla hdn arvioi tyOntekijoiden
aktiivisuutta. Tavoitteiden ei aina tarvitse olla miéréllisid, vaan ne voivat olla myos
laadullisia. Tavoitteena voidaan esimerkiksi pitdd tietyn tasoista tydilmapiirid. Olivatpa
tavoitteet maéréllisid tai laadullisia, niiden toteutumista tulisia arvioida riittdvédn pitkén
ajanjakson perusteella.'” Tavoitteiden toteutumisen arvioiminen lyhyelli aikavilill saattaisi
antaa virheellisen kuvan tyontekijoiden tehokkuudesta, silld tyontekijdstd riippumattomat
seikat voivat védristdd todellista tehokkuutta. Pidemmailld ajanjaksolla ulkopuolisten
tekijoiden vaikutus tehokkuuteen on pienempi ja siksi tyontekijan todellisen tehokkuuden

arvioiminen on helpompaa.

Tulostavoitteita asetetaan useimmiten johtavassa asemassa oleville sekd myyntityota
tekeville tyontekijoille, silli ndiden tyontekijoiden tydon saavutuksia voi olla helpompi
arvioida''. Lienee kuitenkin perusteltua viittdd, ettd tavoitteita voidaan asettaa myos
muunlaisille tyontekijoille, mikili arvioinnin perusteet ovat riittdvan selkeédt. TSL:n 2 luvun
2 §:n 1 momentin mukaan tyonantajan on kohdeltavia tyontekijoitd tasapuolisesti, ellei siitd
poikkeaminen ole tyontekijoiden tehtidvét ja asema huomioon ottaen perusteltua. Néin ollen
tyOnantajan pitdnee asettaa samanlaiset tulostavoitteet kaikille niille tyontekijoille, jotka
suorittavat samanlaisia tyotehtdvid. Tasapuolisen kohtelun vaatimuksen vuoksi tyonantaja ei
siis vol asettaa toista tyOntekijdd parempaan asemaan médrddamalld tdlle pienemmdt

tulostavoitteet, ellei sille ole jotakin asiallista perustetta.

2.2 Tyontekijin oikeudet ja velvollisuudet tyosuhteessa

2.2.1 Oikeus tasapuoliseen kohteluun ja syrjimittomyyteen

Ty6sopimuslain 2 luvun 2 §:n 1 momentin mukaan ty6nantajan on kohdeltava tyontekijoita
tasapuolisesti, jollei siitd poikkeaminen ole tyontekijoiden tehtdvit ja asema huomioon
ottaen perusteltua. Tydsopimuslain 2 luvun 2 § kieltdd myos tyontekijoiden syrjimisen.

Tyonantaja ei ndin ollen saa asettaa tyontekijdéd erilaiseen asemaan esimerkiksi uskonnon,

K oskinen, 2014, s. 22-23.
"Koskinen ym. 2012, s. 93.



poliittisen suuntautumisen, idn tai ammattiyhdistystoiminnan vuoksi. Tydntekijd voidaan
kuitenkin asettaa eriarvoiseen asemaan, mikali sille on tydn luonteesta tai tydolosuhteista
johtuva objektiivisesti arvioiden hyviksyttiva syy. Lain esitissd on katsottu, ettd uskonnon
opettajalta, kirkon tai poliittisen puolueen tyontekijéltd voidaan odottaa tiettyd uskonnollista
tai poliittista suuntausta. Esitoissd on liséksi todettu, ettd palkitsevia palkkausjirjestelmid ei

tule pitdd syrjintikiellon vastaisina. '

Tasapuolisella kohtelulla tarkoitetaan sitd, ettd tyonantaja kohtelee samanlaisessa asemassa
olevia tyoOntekijoitd samalla tavalla. Kysymys tasapuolisesta kohtelusta voi tulla esiin
esimerkiksi tyontekijoille annettavia etuja, heille madrattavia velvoitteita tai tyosopimuksen
padttdmisperusteita arvioitaessa. Pddsddntoisesti tyontekijoiden erilainen kohtelu perustuu
siis tyontekijoiden erilaiseen asemaan yrityksen organisaatiossa. TyOnantajalla katsotaan
olevan oikeus myontdd parempia etuja ja toisaalta vaatia enemmin esimerkiksi esimies
tasoisilta tyontekijoiltd, jotka toimivat tavallisia tydntekijoitd vastuullisimmissa tehtdvissa.'?
Epiasialliseksi kohteluksi tydeldmdssd sen sijaan voidaan katsoa muun muassa
kohtuuttoman tyoméérén vaatiminen, kohtuuttomien aikataulujen antaminen seké aiheeton
arvostelu, mikili tillainen toiminta on jatkuvaa ja toistuvaa'*. Luultavasti eritoten silloin,

kun téllainen kohtelu kohdistetaan vain tiettyihin tyontekijoihin.

Toisinaan tyontekijoiden tosiasiallisen tasa-arvoisuuden saavuttaminen edellyttdd joidenkin
tyontekijoiden erityiskohtelua olosuhteiden niin vaatiessa. Kyseeseen tulevat tyontekijit,
joiden katsotaan olevan muita heikommassa asemassa. Tyontekijéiden erilainen kohtelu ei
siis aina merkitse toisten tyontekijoiden syrjimistd. > Ndin ollen syrjimisend ei pideti
sellaista positiivista erityiskohtelua niitd tyontekijoitd kohtaan, jotka tarvitsevat
poikkeuksellista suojaa esimerkiksi idn, tyOkyvyttomyyden tai sosiaalisen asemansa
vuoksi'®. Positiivinen erityiskohtelu voi tarkoittaa iikkézn tyontekijin kohdalla esimerkiksi

kevyempid tyGtehtdvid tai mahdollisuuksia pitdd useampia lyhyiti taukoja.

"2HE 157/2000, s. 68-69.

PTiitinen & Kroger, 2012, 5.199-201.
“Kess & Ahlroth, 2012, s. 40.
PEriksson, 1996, s. 862-863.
"®Rautiainen & Aimild, 2007, s. 59.



Erddnlaisena positiivisena erityiskohteluna ja poikkeuksena tyontekijoiden samanlaiseen
kohteluun  tuo  myds  vammaisille  tydntekijoille  annettavat  mukautukset.
Yhdenvertaisuuslain (30.12.2014/1325) 15 §:n mukaan tyonantajan tulee tehdd kohtuullisia
mukautuksia, jotta vammainen tydntekija pystyy suoriutumaan tydtehtdvistddn ja etenemaian
tyourallaan. Sddnndksen mukaan mukautuksen kohtuullisuudessa huomioidaan tydnantajan
toiminnan luonne, laajuus ja koko sekd mukautuksista aiheutuvat kustannukset.
Mukautukset voivat koskea esimerkiksi tyon organisointia, tydoloja, tyOmenetelmid,
opastusta ja koulutusta tai tydssi avustamista'’. Edelld ilmi tulleiden sddnndsten perusteella
voidaan siis olettaa, ettid tyonantajan tulee, osana tyontekijoiden tasapuolista kohtelua, taata
kaikille tyontekijoille samanlaiset mahdollisuudet tyon tekemiseen. TyOnantajan tulee titen
huomioida jokaisen tyOntekijdn erityistarpeet tyon organisoinnissa. Lienee perusteltua
vdittdd, ettd tyontekijan erityistarpeet tulee huomioida myods tyontekijddn kohdistettavia
vaatimuksia annettaessa seké tyon tulosta arvioitaessa. Ndin ollen erityisasemassa olevalta
tyontekijdltd ei voitane vaatia samanlaista tyon tulosta kuin muilta, mikdli hénen

erityistarpeitaan ei ole otettu huomioon tyopaikalla.

2.2.2 Heikomman osapuolen suoja

Sopimusoikeudessa yleisend periaatteena on pidetty heikomman sopimusosapuolen suojaa.
Sitd sovelletaan tilanteisiin, joissa sopimusosapuolten katsotaan olevan epitasavertaisia
toisiinsa verrattuna. Epétasavertaisuus voi johtua muun muassa taloudellisista, juridisista tai
tosiasiallisista, kuten ammattitaitoon liittyvistd seikoista. Téllaisina epétasavertaisina
sopimussuhteina on perinteisesti pidetty esimerkiksi kuluttajasopimuksia, tydsopimuksia,

. .. . .1
vuokrasopimuksia ja vakuutussopimuksia. '®

Heikompaa osapuolta voidaan suojata ennaltachkiisevilld tai jilkikéteisilld keinoilla.
Ennaltaehkiiseviksi keinoiksi katsotaan pakottava lainsdddénto, jolla pyritddn vaikuttamaan
sopimusosapuolten sopimusvapauteen ja sovittavien ehtojen sisdltoon. Nidin ollen
pakottavan lainsddddnnon vastaiset ehdot tulee katsoa mitittomiksi eli niitd ei sovelleta
lainkaan. Joidenkin pakottavien sddnnosten kohdalla sopimusosapuolet saavat solmia

pakottavasta ehdosta poikkeavan ehdon, mikili sovittu ehto on heikomman osapuolen

"Leppinen, 2015, s. 167-168.
' Ammild, 1995, s. 242-244.



kannalta pakottavaa sddnndstd parempi. Heikomman osapuolen kannalta pakottavaa
saannostd heikompaa ehtoa sen sijaan ei oteta huomioon. Jilkikiteiset keinot taas
mahdollistavat sopimusehtojen sovittelun, tulkinnan ja vahingonkorvaukset heikomman

osapuolen hyviksi. "’

Néin ollen my0s tydoikeudessa sovelletaan yleisesti tdtd heikomman osapuolen
suojeluperiaatetta. Heikompaa osapuolta eli tyontekijdd pyritddn suojelemaan vahvemman
osapuolen mielivaltaisilta péatoksiltdi ja kohtuuttomilta sopimusehdoilta. Pakottavan
lainsddddnnon ja kohtuuttomien sopimusehtojen kohtuullistamismahdollisuuden liséksi
heikomman osapuolen suojelu voi tulla esille edullisemmuusperiaatteen myotd. Mikali
samaa asiaa sdintelee useampi sddnnds, tulee niistd soveltaa sitd, joka on heikomman

osapuolen kannalta edullisin. *°

Jo tydsopimuslain esitdiden alussa todetaan, ettd tyontekijdn suojelu on toiminut keskeiseni
periaatteena ty0sopimuslakia sdddettdessd. Tarkeimmaiksi suojan kohteiksi katsotut asiat on
sdddetty pakottaviksi, jolloin niistd ei voida poiketa tyontekijan vahingoksi. Tallaisiksi
asioiksi on esitdissd lueteltu esimerkiksi vahimmaistyoehdot ja tydsuhdeturva. *'
Tydsopimuslaissa tyontekijidn suojelu tulee esiin esimerkiksi TSL:n 10 luvun 2 §:ssé, jossa
sdddetddn tyosopimuksen kohtuuttomista ehdoista. Lain kohdan mukaan tydsopimuksen
ehto, jonka soveltaminen olisi hyvén tavan vastaista tai kohtuutonta, voidaan sovitella tai
jattdd kokonaan huomioimatta. N&din ollen tyontekijdlld on mahdollisuus irtautua

kohtuuttomista tydsopimusehdoista, vaikka olisi allekirjoituksellaan ne alun perin

hyvéksynyt.

2.2.3 Velvollisuus huolelliseen tyontekoon ja lojaliteettiin

TSL:n 3 luvun 1 §:n mukaan tyontekijin on tehtdvd tyonsd huolellisesti noudattaen niitd
mddrdyksid, joita tyonantaja antaa toimivaltansa mukaisesti tyon suorittamisesta.
Tyontekijin on lisdksi toiminnassaan viltettdvi kaikkea, mikd on ristiriidassa hdnen

asemassaan olevalta tyontekijdltd kohtuuden mukaan vaadittavan menettelyn kanssa.

¥ Ammili, 1995, s. 251-253.
Bruun & von Koskull, 2012, s. 20-21.
2'HE 157/2000, s. 6.
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Lain kohdan ensimmadiselld lauseella viitataan tyontekijan tyontekovelvollisuuteen. Siihen
olennaisena osana liittyy tyOnantajan direktio-oikeus, jota késitellddn seuraavassa
kappaleessa tyonantajan oikeuksia kisiteltdessd. Huolellisen tyonteon lisdksi tyontekijalta
voidaan odottaa ty0skentelyd normaalilla nopeudella. Huonoihin ty6tuloksiin, jotka johtuvat
laiskuudesta tai toiden laiminlyOnnistd, tyOnantaja voi puuttua antamalla varoituksen.
Tyontekijan on huolellisesti tydskennellessddn noudatettava myos tyOnantajan asettamia
laatuvaatimuksia, jotka on voitu maédritelld  esimerkiksi  jollain  erityiselld

standardijirjestelmalla. *

Tyontekovelvoitteen rikkominen voi tapahtua useilla eri tavoilla ja voi johtua erilaisista

syistd. Alla on lueteltu joitakin esimerkkeja, joissa tyontekovelvoitteen ei katsota tdyttyvéan:

* Tyostd kieltdytyminen

* Hidastelu tyossd

*  Huolimattomuus ty0ssi

* Madréllisesti tai laadullisesti heikot tyotulokset
* Viéirien toiden tekeminen

*  Omien yksityistdiden tekeminen tydaikana

Ellei tyontekovelvoitteen tdyttdmattd jattimisen syy ole hyviksyttiavi, tyontekovelvoitteen
rikkominen voi toimia perusteena tyOsuhteen irtisanomiselle. Tyontekovelvoitteen
laiminlyonti voidaan yleensd katsoa irtisanomisperusteeksi, mikdli se voidaan
subjektiivisesti lukea tyontekijan syyksi. Tallaisessa tilanteessa kyse voi olla esimerkiksi
tyontekijdn laiskuudesta tai piittaamattomuudesta. Subjektiivinen syyksiluettavuus ei
kuitenkaan aina ole yksinkertaista. Joissakin tilanteissa tyontekovelvoitteen rikkominen,
kuten heikot tyotulokset ovat voineet johtua esimerkiksi epéselvistd ohjeista. Tilanteissa,
joissa syyksiluettavuus ei ole helppoa tulisi noudattaa kokonaisharkintaa ja antaa

tyontekijille mahdollisuus tulla kuulluksi ennen irtisanomista. >

Lain  kohdan  toisella  lauseella  viitataan  tyOntekijin  lojaliteetti- eli

uskollisuusvelvollisuuteen. Tyontekijdn tulee toiminnassaan huomioida myds tyonantajan

ZSaarinen, 2005, s. 90.
“Leppinen, 2000, s. 31-35.
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etua ja ndin ylldpitdd hénen ja tyonantajan vélistd luottamusta. Lojaliteettivaatimuksen taso
voi olla riippuvainen tydntekijdin asemasta ja alasta, jolla tyontekijd tyOskentelee.
Suurempaa lojaliteettia voidaan vaatia erityisesti johtavassa asemassa toimivilla, koska

heilld on asemansa puolesta enemmain harkinta- ja toimintavaltaa kuin muilla tyontekijoilla.
24

Keskeinen osa tyontekijin lojaliteettivelvollisuutta on siis pyrkid sdilyttdmadn tyonantajan
kanssa luotu luottamussuhde. Mikéli tyontekijd toimii lojaliteettivelvoitteensa vastaisesti,
voi tyOnantajan ja tyontekijdn vélille syntyd niin kutsuttu luottamuspula. Luottamuspula voi
syntyd esimerkiksi tydvelvoitteen laiminlydnnin tai nimenomaisten ohjeiden rikkomisen
vuoksi. Sen voi aiheuttaa myods tyontekijdn tietoinen epdrehellisyys, sairausloman
vadrinkdyttdminen tai paihteiden kiyttiminen. Luottamuksen menettimisen syynd voi olla
my6s kilpaileva toiminta, joka on TSL:ssa erikseen saddetty laittomaksi. > TSL:n 3 luvun
3 § ja 1 momentin mukaan tyontekijd ei saa tehdd toiselle sellaista tyotd tai harjoittaa
sellaista toimintaa, joka huomioon ottaen tyon luonne ja tyontekijin asema ilmeisesti
vahingoittaa hdnen tyonantajaansa tyosuhteissa noudatettavan hyvin tavan vastaisena

kilpailutekona.

Tyontekijan lojaliteettiin kuuluu myos liike- ja ammattisalaisuuksien ilmaisemisen kielto.
TSL:n 3 luvun, 4 §:n ja 1 momentin mukaan tyontekijd ei saa tyosuhteen kestdessd kdyttdd
hyodykseen  tai  ilmaista  muille tyonantajan liitke- ja  ammattisalaisuuksia.
Uskollisuusvelvollisuus pitdd sisdllddn myos pidattdytymisen muunlaisesta epilojaalista
sanankdytOstd. Epélojaalilla sanankdytolld voidaan tarkoittaa esimerkiksi sellaisen
tyOnantajan kannalta vahingollisen véitteen ilmaisemista, joka koskee tyOnantajaa,
asiakkaita tai tyOnantajan tarjoamia tavaroita tai palveluja. Epélojaalia sanankdytt6d on

myos sellainen ilmaisu, joka alentaa tydnantajan arvoa muiden silmissa. *°

*Koskinen ym. 2012, s. 191.
*Koskinen ym. 2012, s. 191.
*Tiilikka, 2013, s. 240.
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2.3 Tyonantajan oikeudet ja velvollisuudet tyosuhteessa

2.3.1 Tyonantajan direktio-oikeus

Tyonantajan direktio-oikeus eli oikeus johtoon ja valvontaan perustuu 7SL:n I luvun 1 §:n 1
momenttiin, jonka mukaan tyontekijia sitoutuu tekemddn tyotd tyonantajan lukuun timdn
johdon ja valvonnan alaisena palkkaa tai muuta vastiketta vastaan. Direktio-oikeus ja sen
tuoma tydsopimusosapuolten alisteisuus on keskeinen tapa erottaa tyontekijd ja tyonantaja
toisistaan. Jotta henkilon katsottaisiin olevan tyoOnantaja, tulee hinelld olla oikeudet
molempiin sekd johtoon ettd valvontaan. Tosiasiassa silld ei ole merkitystd, kayttddko

tyGnantaja titd hinelle osoitettua oikeutta. >’

Tyonjohto- ja valvontaoikeuteen kuuluu tyonantajan oikeus maddritelld miten, missd ja
milloin tyotd tehdddn. Direktio-oikeuteen kuuluu tyOnantajan oikeus valvoa tyon
lopputuloksen laatua sekd antaa tyontekijoille ohjeita tyOon suorittamisesta ja
tyomenetelmistd. Maérdysten tulee kuitenkin olla hyvédn tavan mukaisia ja kohtuullisia.
Tyonantaja ei voi esimerkiksi velvoittaa tyontekijdd rikkomaan tyossddn lakia, kuten
ajamaan ylinopeutta tai ottamaan ylikuormaa. >* TyGnantaja ei voi kuitenkaan direktio-
oikeuteensa vedoten olennaisesti muuttaa tyosopimuksen ehtoja tai poiketa ehdoista
tyontekijan vahingoksi. Tyontekijin tyotehtdvien merkittdvd muuttuminen voidaan joissakin
tilanteissa katsoa tyOsopimuksen ehtojen yksipuoliseksi muuttamiseksi. Keskeistd on,
kuinka tarkkaan tyon kuvasta on tydsopimuksessa sovittu. Mikéli tehtdvdt on rajattu
selkedsti ja tyon sisédllostd sovittu yksityiskohtaisesti, ei tyontekijilla ole tyontekovelvoitetta

tyGnantajan muuttaessa tyStehtivid olennaisesti. »

KKO0:2010:60. Tyontekija C oli tyoskennellyt Carelia Partners Oy:n
hallinnoimalla BF-Gym kuntosalilla, jossa hdnen tyonkuvaansa oli kuulunut
kuntosalin tilojen siivoaminen sekd pienessd méérin asiakaspalvelu ja muu
asioiden hoito. My6hemmin yhtid oli miardnnyt tyontekija C:n siivoamaan

aiemman 600 m2 tilojen liséksi myds uuden 400 m2 tilan, joka késitti muun

*’Kairinen ym. Tydoikeuden perusteita. Tydoikeuden soveltamisala. Tydsuhteen kisitteen
perustunnusmerkit. Johdon ja valvonnan alaisuus.

**Rautiainen & Aimild, 2007, s. 102-103.

*Koskinen ym. 2008, s. 379-380.
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muassa budosalin. Tyontekijia C:n tyOaikaa tai palkkaa ei kuitenkaan
muutettu. C kieltdytyi uusien tilojen siivouksesta, jonka seurauksena yhtiod
antoi hinelle varoituksen. Varoituksesta huolimatta C pidéttaytyi tyon
tekemisestd, jonka vuoksi yhti¢ irtisanoi hénet. Korkein oikeus totesi, ettd
uuden lisdtilan siivousvelvoite voitiin katsoa sellaiseksi tydehtojen
olennaiseksi muutokseksi, ettei tyonantajalla direktio-oikeutensa perusteella
ollut oikeutta miératd kyseisen lisdtyon antamisesta. Tyontekijilld oli siis
ollut oikeus kieltdytyd kyseisestd lisdty0std ja ndin ollen hénen

irtisanomisensa oli ollut laiton.

Lain mukaan ty6nantajan direktio-oikeus ulottuu siis tyon tekemiseen liittyviin seikkoihin.
Tyonantajalla ei ole kuitenkaan oikeutta antaa sellaisia tyontekijoitd koskevia madrdyksia,
joilla ei ole varsinaisen tyon tekemisen kannalta merkitysti™. Joissakin tapauksissa voi olla
epéselvad, millaisen toiminnan voidaan katsoa vaikuttavan varsinaisen tyon suorittamiseen
ja ndin ollen kuuluvan direktio-oikeuden piiriin. Yhtend téllaisena ongelmallisena tilanteena
voidaan pitdd tyOpaikkatupakointia ja sitd, onko tyOnantajalla oikeus kieltdd siti.
Tyonantajalla on oikeus edellyttdd tyontekijilta tyon suorittamista tydaikana, jolloin hénelld
on oikeus kieltdd ylimddrdisten taukojen (joista ei mééritty tydaikalaissa), kuten
tupakkataukojen pitiminen tydaikana. TyOnantajan johto- ja valvontaoikeuden kisittdessd
vain tyOpaikalla ja tydaikana tapahtuvan toiminnan, ei tyonantaja voi vaikuttaa tyontekijan
tupakointiin vapaa-ajalla. Direktio-oikeuteen vedoten ei voida myoskddn rikkoa tyontekijan
henkil6kohtaista vapautta sditelevid perusoikeuksia. Toisin sanoen tupakoiminen katsotaan

tydntekijin henkilokohtaiseksi valinnaksi, johon ei voida puuttua ilman perusteltua syyta. *'

TT:2010-145. Saarioisten Keskusldhettimoé Oy oli kieltdnyt tupakoinnin
tehdasalueellaan. Tyontekijét saivat poistua tauolla tyOpisteeltddn, mutteivat
tehdasalueelta. Tastd syystd tyontekijoilldi ei  kédytdnnossd  ollut
mahdollisuutta tupakoida tyOpdivinsd aikana lainkaan. Samanlainen kielto
oli voimassa kaikilla konserniin kuuluvilla tehtailla. Yhtio perusteli kieltoa
alalla wvallitsevilla korkeilla hygieniavaatimuksilla sekd imagosyilla.
Kantajan eli Suomen elintarviketyodléisten liitto ry:n mukaan tupakointia ei
voitu katsoa sellaiseksi tyon suorittamiseen vaikuttavaksi seikaksi, jonka

tyOnantaja olisi voinut direktio-oikeutensa perusteella kieltdd. Kantajan

* Apulaisoikeusasiamichen ratkaisu 890/4/03, kappale 3.
*'Koskinen, 2011a, s. 4-6.
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mukaan tupakoinnin  kieltiminen lisdksi loukkasi tydntekijoiden
henkilokohtaista vapautta. Tydtuomioistuin katsoi, ettd tydnantajalla oli ollut
oikeus kieltdd tupakointi tehdasalueella. Imagosyyt katsottiin riittdvan
asiallisiksi perusteiksi sille. Tydtuomioistuin vetosi my0s tupakkalakiin, joka
on viime aikoina tiukentunut ja sen tavoitteeksi on kirjattu tupakoimisen
loppuminen kokonaan. Kiellon ei my0skdin tdstd syystd katsottu rikkovan

tyontekijoiden henkilokohtaista valinnan vapautta.

Joissakin tapauksissa tyonantajan direktio-oikeus ulottuu myos sellaisiin tilanteisiin, jotka
eivit varsinaisesti liity tyon suorittamiseen. Téllaisia tilanteita lienee kuitenkin parasta pitdd
poikkeuksina ja arvioida jokaista tilannetta erikseen harkiten. TyOntekijan vapaa-aika
voidaan useimmiten katsoa olevan direktiovallan ulottamattomissa joitakin poikkeuksia
lukuun ottamatta. Poikkeuksina voidaan luultavasti pitdd sellaisia tilanteita, joissa

tyontekijdn vapaa-ajan toiminta vaikuttaa suoraan tai vilillisesti itse tyon suorittamiseen.

Osaksi direktio-oikeutta voidaan katsoa my0s tyonantajan tulkintaetuoikeus. Sen mukaan
tyOnantaja voi pdittdd, miten tyOlainsdddantdd, tyoehtosopimuksia tai tyOsopimusta
kussakin tilanteessa tulkitaan. ** Tulkinta on mahdollista esimerkiksi tilanteessa, jossa
sdadoksen ilmaisut ovat epitarkkoja, kuten “erityisen painava syy” tai “kohtuullisessa
ajassa”. TyOnantajan tulee kuitenkin pyrkid hankkimaan tulkintansa perusteeksi tietoa
esimerkiksi oikeuskdytinndstd tai alan asiantuntijalta. * Oikeus on kuitenkin vain
védliaikainen. Tulkintaetuoikeus on voimassa niin kauan kuin asia on ratkaistu joko
neuvottelemalla tai tuomioistuimessa. Mikéli tyontekijd ei kuitenkaan riitauta tyonantajan

kéyttdmaa tulkintaa, voi siitd tulla pysyva. **

32Saarinen, 2005, s. 98.
3Saarinen, 2005, s. 412-413.
**Bruun & von Koskull, 2012, s. 19-20.
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2.3.2 Tyonantajan yleisvelvoite ja tyosuhteen yllapitovelvollisuus

Tyosopimuslain 2 luvun 1 §:ssd on sdddetty tyOnantajan yleisvelvoitteesta. Sdddoksen
mukaan #yonantajan on kaikin puolin edistettivd suhteitaan tyontekijoihin samoin kuin
tyontekijoiden keskindisid suhteita. Tyonantajan on huolehdittava siitd, ettd tyontekijd voi
suoriutua tyostddan myos yrityksen toimintaa, tehtdivdd tyotd tai tyomenetelmid muutettaessa
tai kehitettdessd. Tyonantajan on pyrittivd edistimdcdn tyontekijin mahdollisuuksia kehittyd

kykyjensd mukaan tyéurallaan etenemiseksi.

Sdddoksen perusteella tyonantajan tulee muun muassa pyrkid luomaan ja ylldpitdméédn
hyviad tyoilmapiirid tyopaikalla. Laissa ei varsinaisesti luetella erityisid menetelmid, joita
tyOnantajan tulisi noudattaa, mutta oikeuskirjallisuudessa on katsottu esimerkiksi
tyontekijéiden tasapuolisen kohtelun lisdédvéan hyvaa tyoilmapiirid. Epéasiallisen kohtelun ja
hdirinndn on sen sijaan katsottu heikentivédn sitd. TyOnantajan on huolehdittava myos
tyontekijoiden tyontekovalmiuksista. *> Kyseeseen tulevat esimerkiksi tydntekijéiden

riittavd perehdytys, kouluttaminen ja opastaminen®®.

Kyseisen siddoksen rikkomisesta ei seuraa tyonantajalle sanktiota®’. Sdadds on tarkoitettu
siis vain tavoitteelliseksi. Se voi kuitenkin tulla kyseeseen esimerkiksi tyontekijdn
irtisanomisperusteen riittivyytti arvioitaessa. >° Tyontekijdi ei esimerkiksi voitane irtisanoa
tyovelvoitteen laiminlyontiin vedoten, mikéli laiminlyonnin on katsottu johtuvan huonosta

perehdytyksesté tai opastuksesta tyohon.

Kuten tyontekijdlla, myds tyonantajalla on lojaliteettivelvollisuus tyontekijddnsd kohtaan.
Tyonantajan tulee huomioida sekd sopimusta solmittaessa ettd sen kestdessd tyontekijan
edut. *° Tydnantajan lojaliteettivelvoitteeseen kuuluu esimerkiksi hinen velvollisuutensa
ylldpitdd tyosuhteita. Se tulee esiin muun muassa paattamiskynnyksend sekd velvollisuutena
tarjota muuta tyotd. TyOsopimuslain sdddosten avulla pyritddn myos takaamaan, ettei

tyontekijin tyosopimusta voida pdittdd epdoikeudenmukaisin perustein. Sadadoksilla luodaan

*Tiitinen & Kroger, 2012, s. 158.
*HE 157/2000, s. 67.
THE 157/2000, s. 67.
*Tiitinen & Kroger, 2012, s. 160.
*Tiitinen & Kroger, 2012, s. 160.
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siis tyontekijdlle tydsuhdeturvaa. Keinoja turvan luomiseen on monia. Perusteetonta
ty0sopimuksen paittdmistd on pyritty rajaamaan esimerkiksi asiallisen ja painavan syyn

edellytykselld seki erilaisilla padttimismenettelyilld.*

KKO:2016:13. Henkild6 K oli tydskennellyt turvatarkastajana Helsinki-
Vantaan lentokentdlldi S Oy:n palveluksessa. K oli menettinyt
ilmailulainsddddnndn perusteella henkildkorttinsa, koska héintd epdiltiin
rikoksesta ja héin oli esitutkinnan kohteena. Voimassa oleva henkilokortti oli
edellytyksend turvatarkastajana tyOskentelylle. S Oy oli keskeyttinyt K:n
tyoskentelyn siihen asti, kunnes hén sai henkilokorttinsa takaisin. K:lle ei oltu
maksettu palkkaa keskeytyksen ajalta. Korkeimman oikeuden perusteluiden
mukaan tyOnantajalla on tyOntekijin irtisanomisen ja lomauttamisen
yhteydessa velvollisuus selvittdd, voidaanko tydntekijille tarjota muuta tyota.
Lain sdddokset eivdt varsinaisesti velvoita tyOnantajaa tarjoamaan muuta
tyotd, mikadli kyseessd on vain véliaikainen tyon keskeytys. Korkein oikeus
kuitenkin katsoi, ettd tyonantajan olisi tullut tarjota K:lle toista tyotd, koska
lyhytaikainen tyonteon keskeytys on verrattavissa lomautukseen. Korkein
oikeus vetosi perusteluissaan myos tyonantajan lojaliteettiperiaatteeseen,
jonka mukaan tyonantajan tulee yllapitdd tyosuhteita. Korkein oikeus totesi
perusteluissaan, ettd S Oy oli ollut tietoinen, ettei K ollut syyllistynyt
rikokseen  esitutkinnasta  huolimatta, eikd titen ollut vedonnut
luottamuspulaankaan. Korkeimman oikeuden ratkaisun mukaan S Oy:n olisi
tullut tarjota K:lle keskeytyksen ajaksi konkreettisesti ja yksildidysti muita
tyotehtdvid. Tamdn vuoksi S Oy:n tuli suorittaa K:lle vahingonkorvausta

ansionmenetyksen johdosta.

Tyonantajalla voi siis joissain tilanteissa olla velvollisuus ylldpitdd tyosuhdetta, vaikka
tyontekijdn tyontekoedellytykset varsinaisen tydtehtdvdn osalta olisivatkin muuttuneet.
Luultavasti ylld olevassa tapauksessa vastaavaan ratkaisuun pdddyttiin my0s siitd syysti,
ettei K itse ollut voinut vaikuttaa henkilokortin menettimiseen. Hén ei ollut siis tahallisesti

tai torkedlld huolimattomuudellaan vaikuttanut tyontekoedellytystensd muuttumiseen.

“Koskinen ym. 2012, s. 8.
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2.3.3 Suhteellisuusperiaatteen noudattaminen

Tybdoikeuden erddnd ldhtokohtana voidaan pitdd suhteellisuusperiaatetta. Kyseisen
oikeusperiaatteen mukaan toimenpiteen tulee olla asianmukaisessa suhteessa tavoitteeseen
ndhden. Tiettyd tavoitetta ei tule pyrkid saavuttamaan liian voimakkailla tai ankarilla
keinoilla. Periaatteeseen liittyy my0s mahdollisuus kéyttdd lievempid toimenpiteitad
tilanteissa, joissa ankarammatkin keinot olisivat sallittuja. Téllaisesta voisi olla kyse
esimerkiksi tilanteessa, jossa tydsuhteen purkamisen sijaan suoritettaisiin tydsuhteen

. . 41
1rtiIsanominen.

Suhteellisuusperiaatteesta ei sdddetd tyosopimuslaissa, eikd periaatteen noudattaminen
kaikissa tilanteissa liene pakottavaa. Mikili tyonantajalla esimerkiksi olisi perusteet purkaa
tyontekijdn ty0sopimus, hdn voi niin tehdd. Hanelld ei ole lain mukaista velvoitetta valita
lievempéd toimenpidettd. Periaate mitd luultavimmin tulee arvioitavaksi kokonaisharkinnan
tai episelvien tilanteiden yhteydessd. Sen keskeisimpédnd ajatuksena lienee auttaa
arvioimaan, olisiko ty0nantaja voinut valita tyontekijan kannalta lievemmén toimenpiteen
haluttuun tulokseen péddsemiseksi. Kysymys tulee ajankohtaiseksi myds heikon
tyOsuoritteen kohdalla. Voiko tyonantaja irtisanoa tyontekijan heikon tydsuoritteen vuoksi
vai tulisiko tdmédn sen sijaan valita lievempi keino, kuten lisdkoulutus, ongelman

poistamiseksi?

' Kairinen, 2004, s. 40.
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3 TYOSUHTEEN PAATTAMISEN YLEISET PERUSTEET

3.1 Tyosuhteen piattyminen vai paattiminen?

Tyosuhteen pddttymiselld ja pddttimiselld tarkoitetaan eri asioita. Tydsopimuksen voidaan
katsoa paittyvian sopimusosapuolten yhteisestd sopimuksesta. Téallaisesta tilanteesta on kyse
esimerkiksi méérdaikaisen tyosopimuksen kohdalla, joka pddttyy médrdajan kuluessa ilman
irtisanomisaikaa. Tydsopimus voi paittyd my0s sind vuonna, jolloin tyontekiji saavuttaa sen
hetkisen eldkeidn. ** Tyosuhteen paittyminen voi olla siis ollut sekd tydntekijan ettd

tyOnantajan tahto ja se on tehty yhteisymmarryksessa.

Tydsuhteen paittamiselld tarkoitetaan joko tydsopimuksen irtisanomista tai sen purkamista.
Irtisanomisen yhteydessd tydsopimus pddttyy laissa madrdtyn irtisanomisajan kuluttua.
Tydsopimuksen purkaminen sen sijaan pdittdd tydsopimuksen vilittdmasti. * Tyosuhteen
pddttimisen luonteen vuoksi, sen voidaan yleensd katsoa tapahtuvan toisen
ty0sopimusosapuolen toimesta. Tydsuhteen pdittdminen ei siis useinkaan tapahdu
osapuolten yhteisestd padtoksestd yhteisymmarryksen vallitessa. Tydsopimuslaki antaa sekd
tyontekijédlle ettd tyonantajalle mahdollisuuden purkaa ja irtisanoa tyOsopimus tietyissd
erikseen mainituissa tilanteissa. Koska tutkielmassa keskitytddn selvittdmadn niitd tilanteita,
joissa tyOnantaja voi irtisanoa tyontekijdn heikon tydsuoritteen vuoksi, TSL:n 8 luvun
mukaiset purkutilanteet jddvét tarkastelun ulkopuolelle. Koeaikapurkua sen sijaan
késitelldadn jonkin verran sen tyontekijin tyOsuorituksen arvioimista koskevan

tarkoitusperdn vuoksi.

3.2 Tyosuhteen purkaminen koeajalla

Koeajasta voidaan sopia tyOnantajan ja tyontekijdn vélillda tydsuhteen alussa. Sen
tarkoituksena on lisdtéd joustavuutta ja antaa molemmille osapuolille mahdollisuus varmistua
osapuolten, edellytysten ja olosuhteiden soveltuvuudesta. Koeaikachdon ei kuitenkaan ole

tarkoitus toimia “katumuspykildnd”, johon vedoten tyOntekijd voisi irtautua huonoksi

K oskinen, 2013, s. 6.
BKoskinen, 2013, s. 6.
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osoittautuneesta ty0sopimuksesta tai joka antaisi tyOnantajalle mahdollisuuden
mielivaltaisesti irtisanoa tyontekijd. Ehto ei automaattisesti tule osaksi jokaista
ty0sopimusta, vaan sen kdytostd ja pituudesta tulee sopia tydsopimusosapuolten kesken.
Mikéli koeajan pituudesta ei ole nimenomaisesti sovittu, katsotaan koeajan pituudeksi lain
sallima enimmaispituus. Koeaikaehtoa voidaan kayttdd sekd toistaiseksi voimassaolevissa

ettd méidriaikaisissa tyosopimuksissa. Ehdon kiytosti ei tarvitse sopia kirjallisesti. **

Tyosopimuslain 1 luvun 4 §:n (29.12.2016/1448) mukaan koeaika voidaan sopia enintddn
kuuden kuukauden pituiseksi. Méddrdaikaisissa ty0sopimuksissa koeaika saa olla korkeintaan
puolet tyOsuhteen kestosta, ei kuitenkaan enempdd kuin kuusi kuukautta. Koeajan aikana
ty0sopimus voidaan purkaa molemmin puolin. Tydsopimusta ei kuitenkaan voida purkaa
syrjivilla tai muutoin koeajan tarkoitukseen ndhden epdasiallisilla perusteilla. Koska
kyseessd on tydsopimuksen purkaminen, voidaan tydsopimus purkaa pddttymaan
valittdmasti, yleensd kyseisen tyopdivian loppuun. Osapuolten ei tarvitse perustella purkua
TSL:n 8 luvussa sdddetyilld purkuperusteilla tai 7 luvussa luetelluilla irtisanomisperusteilla.
Molempien osapuolten tulee kuitenkin noudattaa tydsopimuslaissa asetettua vaatimusta

siitd, ettei purku tapahdu syrjivilld tai epdasiallisilla perusteilla. *°

Syrjiviksi purkuperusteeksi voidaan TSL:n 2 luvun 2 §:n 1 momentin perusteella katsoa
sellainen syy, joka liittyy toisen osapuolen ikédén, sukupuoleen, terveydentilaan, kansalliseen
tai etniseen alkuperdin, sukupuoliseen suuntautumiseen, kieleen, uskontoon, mielipiteeseen,
perhesuhteisiin, ammattiyhdistystoimintaan, poliittiseen toimintaan tai muuhun néihin
verrattavaan seikkaan. Téllaisiksi voisivat lukeutua esimerkiksi vanhemmuus, vakaumus,
yhdistystoiminta, jdsenyys yhdistyksessd ja yhteiskunnallinen asema. Muulla tavalla
epdasiallisia purkuperusteita ei ole avattu lainsddddnndssd, vaan niiden sisdllon
muodostuminen on jddnyt oikeuskdytinnon vastuulle. Oikeuskédytinndssd epdasialliset
purkuperusteet ovat yleensd liittyneet tyonantajan erehdykseen. TyOnantaja on voinut
esimerkiksi arvioida tyOntekijdn tyOsuoritusta virheellisesti tai jdttdnyt arvioinnissaan

huomioimatta sellaiset ulkoiset seikat, jotka ovat vaikuttaneet tyontekijén tydsuoritukseen.
46

“Hietala ym. 2004, s. 59-60.
“Tiitinen & Kroger, 2012, s. 150.
*Koskinen, 2011b, s. 12-15.
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Epaasiallisiksi purkuperusteiksi on katsottu myos sellainen tydaikana tydpaikalla tapahtuva
toiminta, jota ei voida laskea tyontekijdn syyksi tai joka on sallittua. Tallaisiksi voidaan
katsoa esimerkiksi osallistuminen lailliseen tyotaistelutoimenpiteeseen tai ylipddtdén
muunlainen tydntekijdlle kuuluvien oikeuksien kayttiminen. Epdéasiallisiksi on myods
katsottu sellaiset tydajan ja tyOpaikan ulkopuoliset seikat, joilla ei ole ollut vaikutusta
tyOsuhteeseen. Epdasialliseksi koeaikapuruksi on katsottu myds tilanne, jossa purun syyni
el ole ollut tyontekijdn sopimattomuus tyohon, vaan yrityksen taloudelliset ja tuotannolliset
perusteet. Kyseisen perusteen ei voida katsoa liittyvén lain vaatimalla tavalla koeajan

.. . 4
varsinaiseen tarkoitukseen. %’

Yleisesti oikeuskdytdnndssd hyvéksyttaviksi purkuperusteiksi on katsottu jokin tydn
suorittamiseen liittyva puutteellisuus. Talloin tyon tulos ei ole objektiivisesti arvioiden ollut
tyOnantajaa tyydyttdvd. Hyvidksyttdviksi perusteiksi on my0s katsottu jatkuva
myohdsteleminen ja luvattomat poissaolot. Tyontekijd voidaan myods katsoa
soveltumattomaksi, vaikka hinen tydsuorituksessaan ei olisikaan puutteita. Hyvéksyttaviksi
purkuperusteeksi katsotaan tdlloin tilanne, jossa tyontekijd ei tule toimeen muiden
tyontekijéiden kanssa eikd sopeudu tyOyhteis6on. Tyontekijin  yleisesti
soveltumattomuudesta voivat my0s kertoa asiakkailta saatu palaute ja reklamaatiot, mikali
ne voidaan yhdistdd kyseiseen tyontekijddn. Asiallisena perusteena voidaan pitdd myos
sellaista tyontekijén pitkdaikaista sairautta, joka vaikeuttaa hdnen tyohdn soveltuvuutensa
arviointia. Tavanomainen ja lyhytkestoinen sairastelu sen sijaan ei voi toimia asiallisena

4
purkuperusteena. **

Tyonantajan ndkokulmasta koeajan tarkoituksena on siis selvittdd, miten tyOntekija
suoriutuu hdnelle annetuista tydtehtdvistd eli toisin sanoen, minkdlainen héinen
tyosuorituksensa laatu on. Lienee perusteltua viittdd, ettd koeajalla purkukynnys on melko
matala. Mikéli tyOnantaja voi osoittaa, ettd purku on johtunut tyontekijin
soveltumattomuudesta tyohon tai tydyhteisoon, on purku ollut laillinen. Koeaikapurun
yhteydessd tyonantajalla ei ole velvollisuus arvioida tyontekijan heikkoa tyOsuoritetta

samoin perustein ja yhtd tarkasti kuin tdsséd tutkimuksessa tuodaan esiin.

*Koskinen, 2011b, s. 15.
K oskinen, 2011b, s. 16-18.
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Tyosuhde voidaan pdittdd koeaikaan vedoten kuitenkin vain tydsuhteen alussa. Mikaéli
tyOsuhdetta on pédtetty jatkaa koeajan jidlkeenkin, osoittanee se osapuolten tyytyviisyytta
toiseen osapuoleen tyosopimuksen ehtoihin ja wvallitseviin olosuhteisiin. TyOnantajan
voidaan my0s katsoa saaneen riittdvésti tietoa tyontekijadn tyOskentelyn tasosta koeajan
aikana, minkd johdosta kynnys irtisanoa tyontekijdi heikon tyosuorituksen perusteella
koeajan jidlkeen on korkeampi. Toisin sanoen tydnantajalle on lailla annettu mahdollisuus
pienentdd rekrytointiin liittyvdd riskiddn mahdollistamalla tydsopimuksen purkaminen
kevedmmin perustein. Tassé tutkimuksessa on kuitenkin tarkoitus tutkia tyontekijén heikkoa
tyOsuoritetta tilanteessa, jossa tydsuhteessa ei ole ollut kdytossd koeaikaa tai jossa tyosuhde

on jatkunut koeaikaakin pidempéén.

3.3 Tyosopimuksen irtisanomisperusteet

3.3.1 Asiallinen ja painava irtisanomisperuste

Perustuslain (11.6.1999/731) 18 §:n 3 momentin mukaan ketddn ei saa ilman lakiin
perustuvaa syytéd erottaa tydstddn. Tydsopimuslain 7 luvun 1 §:n yleissddannoksen mukaan
toistaiseksi voimassa oleva tydsopimuksen voidaan irtisanoa vain asiallisesta ja painavasta
syystd. Laki ei tarkemmin méirittele, mitd asiallisella ja painavalla perusteella tarkoitetaan.
Lain esitdiden mukaan perusteita ei ole voitu madéritelld tarkemmin, koska
irtisanomistilanteet ovat yksilollisid ja vaihtelevat eri aloista ja tyOpaikoista riippuen.
Asiallisen ja painavan perusteen on kuitenkin yleiselld tasolla todettu tarkoittavan sité, ettei
peruste saa olla syrjivd eikd se saa olla ristiriidassa tyonantajan tydsopimuksen perusteella

syntyvin lojaliteettivelvoitteen kanssa. *°

Vaikkei tyosopimuslaissa ole tarkkaan médritelty kaikkia sellaisia irtisanomisperusteita,
joita voidaan pitdd asiallisina ja painavina, on lain 7 luvun, 2 §:n 2 momentissa lueteltu
sellaisia henkilokohtaisia irtisanomisperusteita, joita ei ainakaan voida pitdéd asiallisina ja

painavina:

YHE 157/2000, s. 96.
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1) tyontekijin sairautta, vammaa tai tapaturmaa, ellei hdnen tyokykynsd ole ndiden
vuoksi vihentynyt olennaisesti ja niin pitkdaikaisesti, ettd tyonantajalta ei voida
kohtuudella edellyttdd sopimussuhteen jatkamista

2) tyontekijin osallistumista tyoehtosopimuslain mukaiseen tai tyontekijiyhdistyksen
toimeenpanemaan tyotaistelutoimenpiteeseen

3) tyontekijdn poliittisia, uskonnollisia tai muita mielipiteitd tai hdnen osallistumistaan
vhteiskunnalliseen tai yhdistystoimintaan

4) turvautumista tyontekijdn kdytettdvissd oleviin oikeusturvakeinoihin.

Y1ld olevan luettelon perusteet ovat kuitenkin joissain tapauksissa tulkinnanvaraisia ja
vaikka kyseiset perusteet on tydsopimuslaissa padsaantoisesti sdddetty kielletyiksi, voivat ne
joissakin harvoissa tapauksissa toimia laillisina irtisanomisperusteina. Esimerkiksi sellainen
sairaus tai vamma, jonka seurauksena tyontekijdn tyokyvyn on voitu katsoa alentuneen
olennaisesti ja pitkdaikaisesti, eikd hin kykene selviytyméén tyotehtivistddn, voi toisinaan
olla syynd tydsopimuksen irtisanomiseen. Tyoétaistelutoimenpiteen kohdalla tyonantajan
tulisi arvioida toimenpiteen laillisuutta, sen kestoa sekd sen vaikutuksia tyOnantajalle.
Padsdantoisesti sellaiset laittomat tyotaistelutoimenpiteet, jotka ovat lyhytaikaisia ja
ainutkertaisia, eivit voi toimia tyosopimuksen péittimiseen syynd, vaikka niistd olisikin
aiheutunut tydnantajalle merkittdvia haittaa. > Toisin sanoen irtisanomisperusteena voinee
toimia osallistuminen sellaiseen tydGtaistelutoimenpiteeseen, joka on laiton, eikd se ole
tyontekijdyhdistyksen toimeenpanema. Kyseisessd tilanteessa tulee kuitenkin arvioida

samoja kysymyksi kuin edelld, kuten toimenpiteen kesto ja sen mahdolliset vaikutukset. >’

Irtisanomisperusteen asiallisuutta ja painavuutta arvioitaessa tulee ottaa huomioon
kollektiivisten irtisanomisperusteiden kohdalla TSL:n 7 luvun 3 § ja 4 §, joissa sdddetdan
yleisesti taloudellisista ja tuotannollisista irtisanomisperusteista sekd tyon tarjoamis- ja
koulutusvelvollisuudesta. Individuaali perusteiden kohdalla taas tulee huomioida TSL:n 7
luvun 2 §, jossa sdddetddn henkiloon liittyvistd irtisanomisperusteista. Yleissddnnokselld ei
ole siis tarkoitus muuttaa nditd eri irtisanomisperusteita koskevien erillissdddosten

sisdltdmii tulkintaperiaatteita. 2

K oskinen, 2013, s. 13-17.
'Rautiainen & Aimili, 2007, s. 242-243.
*2HE 157/2000, s. 96.

23



KKO:2016:15. A oli tyoskennellyt B Oy:ssd ompelijana. Hén oli ollut
sairaslomalla syyskuusta 2010 ldhtien. Palattuaan téihin 1.2.2011 A oli
irtisanottu  tuotannollisilla ja taloudellisilla syilli. A oli wvalittu
irtisanottavaksi tyontekijaksi, koska hén oli 7 kuukautta aiemmin maininnut
haluavansa tulla irtisanotuksi. Korkein oikeus katsoi, ettd tuotannolliset ja
taloudelliset perusteet irtisanomiseen oli olemassa. A ei kuitenkaan
tosiasiallisesti ollut halunnut tulla irtisanotuksi, vaikka oli niin joskus
yleisluontoisesti maininnut. TyOnantajalla on paddsddntdisesti vapaus valita
irtisanottavat tyontekijat. Tassd tapauksessa korkein oikeus kuitenkin katsoi,
ettd, tapa, jolla A walittiin irtisanottavaksi oli epdasiallinen ja syrjiva.
Korkein oikeus katsoi, ettei B Oy:n irtisanomisperuste ollut asiallinen ja

painava.

Kansainvilisen ty0jirjestd ILO:n yleissopimus nro 158:n 4 artiklassa todetaan, ettei
palvelusuhdetta saa pdittdd ilman patevdd perustetta, joka liittyy tyontekijan taitoon tai
kdytokseen tai joka perustuu yrityksen, laitoksen tai toimipaikan toimintaedellytyksiin.
Yleissopimuksen 5 artiklassa on tydsopimuslain tavoin lueteltu joitakin sellaisia tilanteita,
joiden perusteella tydsopimusta ei voida paittdd. Tadma luettelo on samankaltainen TSL:n 7

luvun 2 § 2 momentin luettelon kanssa.

3.3.2 Kollektiiviset irtisanomisperusteet

Koska tydon varsinainen tutkimuskohde eli heikko tyOsuorite lukeutuu henkildkohtaisiin
irtisanomisperusteisiin, kollektiivisia irtisanomisperusteita késitelldédn vain yleisluontoisesti,

eikd niihin liittyviin erityiskysymyksiin paneuduta laajemmin.

Kollektiivisilla  irtisanomisperusteilla  tarkoitetaan taloudellisia ja  tuotannollisia
irtisanomisperusteita. Tydsopimus voidaan irtisanoa taloudellisilla ja tuotannollisilla
perusteilla, mikili tarjolla oleva tyd on taloudellisista, tuotannollisista tai tyOnantajan
toiminnan uudelleenjirjestelyistd johtuvista syistd vdhentynyt olennaisesti ja pysyvésti.
Irtisanomista ei saa suorittaa, mikéli tyontekijd on sijoitettavissa tai koulutettavissa toisiin
tehtdaviin. Irtisanominen tuotannollisilla ja taloudellisilla perusteilla ei myoskdidn ole
mahdollista, mikili tydnantaja on joko ennen irtisanomista tai sen jilkeen ottanut uuden

tyontekijdn samankaltaisiin tehtdviin, vaikka edellisen tyontekijan toimintaedellytykset eivét
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ole muuttuneet tai tdoiden uudelleenjérjestelystd ei ole aiheutunut tydn tosiasiallista

vahentymistd. (TSL 7 luku, 3 §)

Taloudelliset perusteet liittyvit yrityksen tuloksen heikkenemiseen, sen riittiméttomyyteen
tai toiminnan kannattamattomuuteen. Tuotannolliset perusteet sen sijaan johtuvat
varsinaisessa toiminnassa tapahtuneista muutoksista, kuten tydtehtdvien yhdistdmisista tai
teknisistd syistd, kuten uusista laitehankinnoista. > Toiminnan uudelleenjirjestimiselld taas
tarkoitetaan sellaisia hallinnollisia toimenpiteitd, joiden seurauksena tyotd tehddédn eri
muodossa. Tyon teettdiminen muun muassa alihankkijalla, itsendiselld yrittdjalld tai

vuokratydyrityksen kautta ovat esimerkkejd tyon uudelleenjérjestimisestd. >*

Tydsopimuslain esitoissd korostetaan, ettd tyon on tullut vdhentyd sekd olennaisesti ettd
pysyvisti yhtd aikaa. TyoOntekijda ei siis voida irtisanoa kollektiivisin perustein, mikéli tyon
viheneminen on ollut pysyvdd, muttei sen ole katsottu vidhentyneen olennaisesti.
Viéhentdmiselle tulee olla myo6s tosiasiallinen tarve. TyoOntekijdd ei saa irtisanoa vain
ndenndisesti  kollektiiviseen irtisanomisperusteeseen  vedoten, vaikka todellinen

irtisanomisen syy olisikin jokin muu.”

Sille, milloin tyon vdhenemisen katsotaan olevan pysyvii, ei tydsopimuslaissa ole sdddetty
tarkkaa aikarajaa. Aikaraja tulee arvioitavaksi jokaisen kollektiivisen irtisanomistilanteen
kohdalla erikseen. Perussdéntond voidaan yleensd kuitenkin pitdé irtisanomisajan mittaista
aikaa. Tyon védhentymisen voidaan katsoa olevan pysyvid, jos se on kestdnyt vdhintdan
tyontekijdn irtisanomisajan verran, eikd sind aikana ole ilmaantunut merkkejd sen
lisddntymisestd tulevaisuudessa. Olennaisuudenkin osalta arviointi tulee suorittaa
tapauskohtaisesti, eikd laissa ole sdddetty tiettyd prosenttimddrdd. Arvioitavaksi tulee,
viheneekd tyOntekijdn pédasialliset tyotehtdvdt ja muuttaako tyOnantajan toimenpiteet
tyosuhteen ehtoja niin olennaisesti, ettd tyontekijin alkuperdinen tyonkuva lakkaa

kokonaan. >°

3Koskinen, 2013, s. 45.
*Koskinen, 2012, s. 263.

HE 157/2000, s. 102.
*Koskinen ym. 2012, s. 290-291.
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3.3.3 Individuaaliset irtisanomisperusteet

Individuaalisina eli henkiléon liittyvind irtisanomisperusteina pidetdan TSL:n 7 luvun 2 §:n
1 momentin mukaan tyOsopimuksesta tai laista johtuvien, tyOsuhteeseen olennaisesti
vaikuttavien velvoitteiden vakavaa rikkomusta tai laiminlyontid sekd sellaisten tyontekijén
henkil66n liittyvien tyontekoedellytysten olennaista muuttumista, joiden vuoksi tyontekija

el kykene selviytyméddn tyGtehtavistién.

Tyonantajan tulee aina tyOntekijdd irtisanottaessa ja irtisanomisperusteita arvioidessaan
ottaa huomioon tapauskohtaiset erityispiirteet ja kayttdd kokonaisharkintaa. Vaikkei
tyosopimuslaki luettele sallittuja irtisanomisperusteita, on lain esitdissd otettu kantaa siihen,
millaisissa tapauksissa irtisanominen henkilokohtaisilla perusteilla voisi tulla kyseeseen.

Lain esitdissd mainitaan muun muassa seuraavanlaisia tilanteita:

* Luvattomat poissaolot

e Jatkuva mydhistely

* Tydtehtdvien puutteellinen hoitaminen

* Epidasianmukainen kéytos

* Epérehellisyys ja luottamuspula

* Tyontekoedellytysten olennainen heikkeneminen esim.

vankeusrangaistuksen myoté

Tyontekijan poissaolon kohdalla tyonantajan tulee ensiksi selvittdd, onko kyseessd
luvallinen vai luvaton poissaolo. Luvallisesta poissaolosta on usein kyse tyontekijan
sairastuessa. TyoOntekijdlld on tdlloin velvollisuus esittdd tyOnantajalle ladkérintodistus
poissaolon perusteesta. Mikéli hén ei ndin tee, on tyOnantajalla oikeus pitdd poissaoloa
luvattomana, ellei poissaolon luvallisuus ole selvdd ilman lddkéarintodistustakin. Tyontekijan
poissaolo voi ilmetd myoOhéstelynd, tyOstd liian aikaisin l&dhtenemisend tai pidempind
poissaolojaksoina. Irtisanomisperusteen syntymistd arvioitaessa tyOnantajan tulee ottaa

huomioon luvattomien poissaolojen kesto ja niiden toistuvuus. Yksi lyhyt poissaolo ei
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mahdollista tydsuhteen irtisanomista, mutta pidemmat ja varoituksista huolimatta toistuvat

poissaolot voivat useimmiten toimia perusteena tydsuhteen pasttimiselle. >’

Tyontekijan tyostd kieltdytyminen on yleensd selvin irtisanomisperuste. TyOnantajalla on
oikeus irtisanoa ja jopa purkaa tyontekijan tyosuhde, mikili tdmé tahallisesti kieltdytyy
tyOnantajalle tdlle antamista tyotehtdvistd. Epéselvyyttd voi kuitenkin aiheuttaa kysymys
siitd, minkélaisia tehtdvid tyontekijdlldi on velvollisuus tehdd. Tyontekijdn tyotehtivit
tulevat padsaantoisesti ilmi tydsopimuksesta. Sen liséksi tyotehtdvit ovat voineet muodostua
vakiintuneen kéytdnnon ja tyoehtosopimusten kautta. Mikili tyotehtdvistd ei ole
nimenomaisesti sovittu tydsopimuksessa, on tyonantajalla melko laajakin oikeus maarita
tyontekijélle erilaisia tyotehtdvid. Tyontekijdlld on kuitenkin oikeus kieltdytya sellaisen tyon
tekemisestd, joka ei kuulu hinen tydntekovelvollisuutensa piiriin. Hénelld on oikeus
kieltdytyd sellaisesti tyoOstd, joka edellyttdisi lain rikkomista. Tyontekijin ei myodskdan
tarvitse suorittaa tyotd, mikéli se aiheuttaa vakavaa vaaraa hinen tai toisten tyontekijoiden

hengelle tai terveydelle. **

Yhtend henkilokohtaisena irtisanomisperusteena voi toimia péihteiden eli alkoholin tai
huumeiden kayttd. Pdihteiden kdyttdé voi muodostaa irtisanomisperusteen, mikali tyontekija
kayttdd paihteitd tyOpaikalla tai esiintyy sielld pdihteiden vaikutuksen alaisena. Péihteiden
kdyttdimiseen voi myos liittyd muita irtisanomisen mahdollistavia laiminlyontejd, kuten
tyovelvoitteen laiminlyontejd tai luvattomia poissaoloja. Arvioitaessa irtisanomisperusteen
muodostumista pdihteiden kidyton vuoksi, tulee tyonantajan ottaa huomioon tyon luonne ja
tyontekijdn asema. Tietyissd ammateissa, kuten autonkuljettajan tai vartijan tehtdvissa,
pdihteiden kéyttdmiseen suhtaudutaan erittdin vakavasti. Irtisanomiskynnyksen voidaan
katsoa ylittyvdn erityisesti, mikdli pédihtymystilan voidaan katsoa vaarantaneen

tySturvallisuutta. >

Tyontekijan rikollisen toiminnan toimiminen irtisanomisperusteena voi riippua siitd, onko
rikollinen toiminta tapahtunut vapaa-ajalla vai tyopaikalla. Rikollinen toiminta muodostaa

automaattisesti irtisanomisperusteen, mikdli se kohdistuu tyOnantajaan ja on tapahtunut

’Rautiainen & Aimili, 2007, s. 231-232.
*Rautiainen & Aimili, 2007, s. 240-241.
YRautiainen & Aimili, 2007, s. 243-244.
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tyOpaikalla tai tyotehtdvien yhteydessd. Kyseeseen voivat tulla esimerkiksi népistys-,
kavallus- ja védarenndsrikokset. TyOnantajan tulee kuitenkin voida osoittaa, ettd kyseinen
tyontekijd on osallistunut rikokseen ja ettd hidn on tehnyt sen tahallaan. Vapaa-ajalla
suoritetut rikokset sen sijaan eivdt automaattisesti muodosta pddttdmisperustetta.
Arvioitavaksi tulee, keneen rikos on kohdistunut ja onko se jollain tavalla liittynyt
tyontekijdn tyotehtdviin. Ulkopuoliseen henkiloon kohdistuva rikos ei yleensd muodosta
padttdmisperustetta, mikéli sitd ei ole tehty tyotehtdvien suorittamisen yhteydessd. Vakava
rikos, varsinkin, jos rangaistuksena ehdoton vankeusrangaistus, voi kuitenkin muodostaa
irtisanomisperusteen, vaikka se olisi kohdistunut ulkopuoliseen, eikd sitd olisi suoritettu
tyOtehtidvien yhteydessd. Téllaisessa tilanteessa tydnantajan ja tyontekijén luottamussuhteen

voidaan katsoa rikkoutuneen. ®

Edelld on lyhyesti lueteltu joitakin henkiloon liittyvid irtisanomisperusteita. Luettelo ei
kuitenkaan ole tyhjentdvé, vaan individuaaliperusteita 10ytyy ylld mainittujen liséksi useita
muita. Kaikkien mahdollisten individuaaliperusteiden késitteleminen tdssd kohtaa ei
kuitenkaan  olisi  tarkoituksenmukaista.  Joitakin  sellaisia  henkiloon  liittyvid
irtisanomisperusteita, joilla voidaan katsoa olevan yhteys heikkoon tydsuoritteeseen,

tarkastellaan kuitenkin vield tarkemmin heikkoa tyOsuoritetta koskevassa osiossa.

3.3.4 Kokonaisharkinta

Ennen henkil6kohtaiseen irtisanomisperusteeseen vetoamista tyOnantajan tulee suorittaa
kokonaisharkintaa, jossa pyritddn arvioimaan, voidaanko tyosuhdetta endd jatkaa.
Harkinnassa voidaan ottaa huomioon useita seikkoja. Ensimmdiisend voidaan kiinnittda
huomiota itse tapahtuneeseen rikkomukseen. Sen kohdalla arvioitavaksi tulee teon
vihdisyyttd tai sen vakavuus sekd rikkomuksen mahdollinen toistuvuus. Harkinnassa
voidaan ottaa huomioon myods tyontekijin asema. Mikéli tyontekijd on vastuullisessa
tyOtehtivéssd tai hdn on korkeassa asemassa ty0organisaatiossa, pienikin rikkomus voidaan
katsoa riittdvéksi irtisanomisperusteeksi. Arviointiin vaikuttaa myds #yontekijin oma
suhtautuminen tapahtuneeseen. Irtisanomisen ei yleensé tule kyseeseen, mikili teko on ollut

ennalta-arvaamaton, eikd tyontekija ole tehnyt rikkomusta tietoisesti ja tahallisesti.

%Rautiainen & Aimili, 2007, s. 249- 253.
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Rikkomusta voi lieventdd myos tilanne, jossa tydntekijd varoituksen saatuaan muuttaa
vadrinlaista menettelyddn. Tilanteessa, jossa tyOntekijd tietoisesti menettelee virheellisesti,

.. . . . 61
irtisanomiskynnys on yleensi matalampi. °

Irtisanomisharkinnassa voidaan huomioida myo6s tyén luonne. Tietyilld aloilla voi olla
erityisid vaatimuksia, kuten palvelualttius tai tismaéllisyys, joita tyontekijin tulee noudattaa.
Mikili tyontekijdlle on selkedsti kerrottu téllaisista erityisvaatimuksista, voi niiden
rikkominen synnyttdd irtisanomisperusteen. Osaksi harkintaa on mahdollista ottaa myos
tyoolosuhteet. Niiden katsotaan siséltivdn tyOympériston, tyOohjeistuksen ja tyon
jarjestelyn. Mikdli tyontekijan rikkomus liittyy tydolosuhteisiin, jotka ovat olleet
puutteelliset, tulee teon olla vakava, jotta irtisanominen olisi mahdollinen. Arviointiin voi
lisdksi sisdltyd feon vaikutusten arviointi. Kysymykseen voi tulla se, miten rikkomuksen
muun henkiloston turvallisuuden. Huomiota voidaan kiinnittdd myos yrityksen luonteeseen.
Suuremmalla yritykselld saattaa olla mahdollisuus ratkaista ongelma muulla keinolla kuin
irtisanomisella, eikd yksittdisen tyontekijin rikkomuksen vaikutukset suuressa yrityksessi
ole yhtd vakavat kuin pienessd yrityksessd. Pienissd yrityksissd rikkomuksilla, kuten
esimerkiksi luvattomilla poissaoloilla voi olla vakavammat seuraukset ja siksi niille

voidaan antaa pienissé yrityksissd suurempi painoarvo irtisanomisharkinnassa. °

3.4 Irtisanomista edeltaviit toimet

3.4.1 Varoituksen antaminen

Tyontekijan irtisanominen henkiloon liittyvilld perusteilla ei ole mahdollista ennen kuin
tyontekijille on varoituksella annettu mahdollisuus korjata menettelynsid. TyOnantajan ei
kuitenkaan tarvitse antaa varoitusta, mik&li irtisanomisen perusteena on niin vakava
tyOsuhteeseen liittyvd rikkomus, ettd tyOnantajalta ei voida kohtuudella edellyttda
sopimussuhteen jatkamista (TSL 7 luku, 2 §, 3 ja 5 momentti). Tydsopimuslain esitdiden

mukaan varoitusmenettelyn tarkoituksena on ollut antaa tydntekijdlle tieto siitd, kuinka

'K oskinen ym. 2012, 5.71-72.
%Koskinen ym. 2012, s. 73-74.
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vakavana rikkomuksena tyOnantaja pitdd tyontekijan menettelyd. Varoitus on erdénlainen
ennakkomuistutus siitd, miten tyOnantaja tulee reagoimaan, mikali tyontekijan rikkomukset
tai laiminlyonnit jatkuvat. Lain esitdiden mukaan tyontekijd voidaan irtisanoa ilman
varoituksen antamista, mikédli tyontekijdn rikkomus on ollut niin vakava, ettd hénen olisi

tullut ymmértii menettelynsd moitittavuus ilman varoitustakin. ¢

Varoituksen antamiseen liittyvét velvoitteet riippuvat toisinaan siitd, millaisessa asemassa
mahdollisen varoituksen saava tyontekija on. Esimerkiksi esimiesasemassa olevan
tyontekijin tulisi normaalia tyontekijdd useammin ymmartdd oman toimintansa vakavuus,
koska hinelld saattaa olla oikeus vastaavasti antaa alaisilleen varoituksia ndiden
rikkomuksista. Téstd syystd johtavassa asemassa olevien tydntekijoiden irtisanominen ei
vélttdmattd aina edellyti varoituksen antamista. ®* Kuten tydsopimuslaissa on todettu,
varoituksen antovelvollisuus riippuu tyontekijan rikkeen vakavuudesta. Padsddntoisesti
lievat rikkomukset ja sellaiset rikkomukset, joihin tyontekija syyllistyy ensimmadistd kertaa,
vaativat varoituksen antamisen ennen tydsuhteen padttdmistd. © Mikéli varoituksen
antamiselle ei ole ollut objektiivista perustetta, ei varoitus atheuta irtisanomiskynnyksen

madaltumista tulevaisuudessa. %

Tyonantajan harjoittaman varoitusmenettelyn tulee olla johdonmukaista. Mikili joidenkin
tyontekijoiden kohdalla on ryhdytty tyGsopimuksen péddttdmiseen vasta esimerkiksi yhden
suullisen ja yhden kirjallisen huomautuksen jédlkeen, tulee samaa kayténtdd noudattaa my0s
saman rikkomuksen toistumisen perusteella on mahdollista, mikili varoituksesta ei ole
kulunut litkaa aikaa. Varoitukseen ei yleensd voi endd vedota, mikéli sen antamisesta on
niin pitki aika, etti sen on Kkatsottu jo menettineen merkityksensd. ®® Varoituksen
voimassaoloaikaan vaikuttaa myos rikkeen vakavuus: mitd vakavampi rikkomus, sen

kauemmin varoituksen katsotaan vaikuttavan. *

SHE 157/2000, s. 101.

#Koskinen, 2004, s. 1017.

%K oskinen, 2004, s.1020.

%Tiitinen & Kroger, 2012, s. 554.
"HE 157/2000, s. 101.

%K oskinen, 2004, s. 1024.

®Tiitinen & Kroger, 2012, s. 554-555.
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TT:2002-53. A oli tyoskennellyt linja-auton kuljettajana X Oy:ssd. A:lle oli
vuonna 1997 annettu varoitus myohéstyttyddn toistd ja laiminlyotyéddn
tyOnantajan ohjeet linja-auton huoltamisesta. Vuonna 1999 A:lle oli annettu
jalleen huomautus tyonantajan ohjeiden noudattamatta jattamisestd, kun hin
oli kahdesti ldhtenyt ajoon muulla kuin hénelle osoitetulla ajoneuvolla. A oli
jatkanut tyonantajan ohjeiden vastaista menettelyddn myos vuonna 2001,
minké vuoksi hénet oli irtisanottu. Tyotuomioistuin katsoi, ettd vuonna 1997
ja 1999 annetut varoitukset olivat edelleen voimassa vuonna 2001, vaikka
niiden antamisesta oli kulunut suhteellisen pitkd aika. Varoitusten voimassa
oleminen johtui niiden selkedstd asiallisesta yhteydestd. Tyotuomioistuin
katsoi myos, ettei tyontekijan tyohistoria huomioiden tyOnantajalta voitu
kohtuudella odottaa tydsuhteen jatkamista. Taten tyGtuomioistuin katsoi A:n

irtisanomisen lailliseksi.

Varoituksen antamista ei ole sidottu mihinkéén tiettyyn mairdmuotoon’ . Se voidaan siis
antaa tilanteesta riippuen joko suullisena tai kirjallisena. Joissakin tilanteissa voi kuitenkin
olla epdselvdd, mikd on katsottu varoituksen antamiseksi. Varoituksen antamisena ei
padsdintdisesti tule pitdd tyontekijdlle annettua huomautusta tai tyontekijan kanssa kéytyja
keskusteluja siitd, mitkd ovat hinen tydvelvoitteensa’'. Osapuolten kannalta olisikin
luultavimmin selkedd, mikéli tyOnantaja toisi tyontekijille selkedsti esille, ettd kyseessd on
varoitus ja mitd moitittavan toiminnan jatkamisesta seuraa. TyOnantaja voisi tuoda tdman

esille suullisessa huomautuksessaan tai esimerkiksi kirjallisen varoituksen otsikoinnissa.

Tyolainsdddanndssd ei ole eritelty, minkd siséltdinen varoituksen tulisi olla. Jotta
tyOnantajan antama varoitus olisi riittdvédn selked ja pétevd, olisi sen hyva sisiltdd jollain

tavalla ilmaistuna seuraavat seikat:

1. konkreettinen kuvaus tyontekijan sopimuksenvaraisesta kiyttdytymisestd
2. selvitys velvoitteista, joita tyontekijd on rikkonut

3. selked vaatimus kéyttdytymisestd tulevaisuudessa

HE 157/2000, s. 101.
""Koskinen, 2004, s. 1022.
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4. yksiselitteinen ilmoitus toistuvan, samankaltaisen moitittavan kéyttdytymisen

. 2
seuraamuksista.’

Varoituksen tulee olla riittdvén yksilGity, jotta tyontekijd ymmaértdd varoituksen koskevan
nimenomaan héntd ja hdnen menettelydén. Tdméin vuoksi varoituksen antaminen yleisesti,

esimerkiksi henkilostolle suunnatussa kokouksessa, ei ole mahdollista.

3.4.2 Tyontekijdn kuuleminen

Tyonantajan tulee kuulla tyontekijda tydsopimuksen pédéttdmisen syistd ennen kuin irtisanoo
tdmin TSL:n 7 luvun 2 §:ssd mainituilla henkiloon liittyvilld irtisanomisperusteilla, purkaa
tyosopimuksen 1 luvun 4 §:n perusteella tai 8 luvun 1 §:ssd mainitusta syystd (TSL 9:2:1).

Kuulemisvelvollisuus on siis voimassa seuraavissa tilanteissa:

1. irtisanottaessa toistaiseksi voimassa oleva tydsopimus individuaaliperusteella
2. purettaessa tyosopimus koeaikana
3. purettaessa tyosopimus TSL:n 8 luvun 1 §:n 1 momentin mukaisella yleiselld

purkuperusteella. ™

Tyontekijalla on siis paitsi oikeus saada tietoonsa, milld perusteella hdanen tydsopimuksensa
padtetddn, mutta my0s oikeus esittdd oma kantansa asiasta. Vaikka tyontekijdlla on oikeus
esittdd omat mielipiteensd tilanteesta, ei tyontekijin kuulemisessa kuitenkaan ole kyse
tyontekijin ja tyOnantajan vilisestd neuvottelutilanteesta. '* Tydnantaja siis tekee
irtisanomiseen tai purkamiseen liittyvan paitoksen itsendisesti joko tydntekijdn lausumasta

riippuen tai se huomioon ottaen.

Tyonantajan tulee varmistaa, ettd tyontekijd on tietoinen kuulemisen olevan osa sellaista
menettelyd, joka voi johtaa tyOsuhteen péittimiseen. Tyontekijdn ja tyOnantajan vilistd
neuvottelua  esimerkiksi  tyontekijdin  asemasta tai menettelystd ei  katsota

kuulemistilaisuudeksi. Kuulemisen aiheena tulee selkeésti olla tydsuhteen paddttdminen ja

"Saarinen, 2005, s. 188.
PTiitinen & Kroger, 2012, s. 678.
™HE 157/2000, s. 112.
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sen harkinta. Mikili kuulemisen aiheena on jokin muu kuin tydsuhteen paittdminen,
esimerkiksi varoitus, tulee tyontekijdlle jérjestdd uusi kuulemistilaisuus ennen varsinaista

irtisanomis- tai purkupéétosta. >

TSL:n 9 luvun 2 §:n 1 momentin mukaan tyontekijdlli on oikeus kayttdd avustajaa
kuulemisessa. Lain esitdiden mukaan avustajana voi toimia esimerkiksi luottamusmies,
lakimies, tyGtoveri tai ammattiliiton asiamies. Tyontekijdn puolesta kuulemistilaisuudessa
hinen oikeuksiaan voi kdyttdd myos hdnen valtuuttamansa henkild. Kuulemiselle ei ole
laissa médritelty mitddn méaardaikaa, mutta kuten laissa todetaan, tulee se suorittaa ennen
varsinaista irtisanomista. Tyontekijdlle tulee antaa tosiasiallinen mahdollisuus tulla
kuulluksi. Vaikka varsinaista kuulemisvelvollisuuden laiminlyontid ei ole sanktioitu, voi
tyOnantaja joutua maksamaan vahingonkorvausta tyontekijille tydsopimuslain ehtojen

noudattamatta jattimisesti TSL:n 12 luvun sééinndsten mukaisesti. °

Tyontekijdlle tulee ainoastaan antaa mahdollisuus tulla kuulluksi. Tyontekijd saa vapaasti
itse paattas, kayttdako timén tilaisuuden hyddykseen.’” Irtisanomismenettely ei keskeydy,
vaikka tyontekijd paattiisi olla osallistumatta kuulemiseen’®. Kuuleminen voi tapahtua joko
kirjallisesti, suullisesti tai ndiden yhdistelménd. Kuulemistilaisuudesta voi laatia osapuolille
dokumentin, mutta se ei ole pakollista. ”” Mahdolliseen kuulemismuistioon voidaan kirjata

muun muassa:

1. merkintd, ettd kyseessd on tydsopimuksen pdittimiseen liittyvd, TSL:n mukainen
kuulemistilaisuus

tyOnantajan ja timin edustajan tiedot

tyontekijidn sekd mahdollisen avustajan tiedot

osapuolten ndkemykset irtisanomisen syista

selvitys tyontekijan uudelleen sijoittamisesta ja uuden tyon tarjoamisesta

A

lopputulos. *°

"Ullakonoja, 2004, s. 14-15.

*HE 157/2000, s. 112.

"Tiitinen & Kroger, 2012, s. 679.
"®Bruun & von Koskull, 2012, s. 82.
PTiitinen & Kroger, 2012, s. 680.
*Hietala ym. 2004, s. 284.
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Kuulemisvelvollisuus ei koske tilannetta, jossa tyOnantaja irtisanoo tydntekijan
taloudellisilla  ja  tuotannollisilla  perusteilla. =~ Mikéli  irtisanominen  tapahtuu
kollektiiviperusteilla, menettely riippuu yrityksen koosta. Yli 20 hengen yritysten tulee
noudattaa yhteistoimintalakia ja selvittaa irtisanomisperusteet osana
yhteistoimintamenettelyd. Alle 20 hengen yritysten sen sijaan tulee noudattaa TSL: 9 luvun
3 §:n mukaista selvitysvelvollisuutta, jonka perusteella tyOnantajan on selvitettiva
irtisanottavalla tyontekijélle irtisanomisen perusteet ja vaihtoehdot sekd tyd- ja

elinkeinotoimistolta saatavat tydvoimapalvelut mahdollisimman ajoissa.

3.4.3 Muun tyon tarjoaminen ja tydntekijan kouluttaminen

Tyosopimuslain 7 luvun 4 §:n mukaan tyénantajan on ennen irtisanomista selvitettivd,
onko tyontekijdlle tarjota muuta hdnen tydsopimustaan vastaavaa tyotd. Jos ei, onko
hdnelle tarjota muuta hdnen ammattitaitoaan, koulutustaan tai kokemustaan vastaava tyotd.
ISL:n 7 luvun 4 §:n 2 momentin mukaan tyonantajan tulee tarvittaessa jdrjestdd
tyontekijdlle uusien tehtdvien edellyttimdd koulutusta, jos se on osapuolten kannalta

tarkoituksenmukaista ja kohtuullista.

Kyseistd muun tyon tarjoamista koskevaa sddnnostd tulee soveltaa sekd kollektiivi- ettd
individuaaliperusteilla irtisanottaessa (TSL 7:4.1 ja TSL 7:2.4). Mikili irtisanominen
tapahtuu henkilokohtaisiin irtisanomisperusteisiin vedoten ja perusteena on niin vakava
rikkomus, ettei tyonantajalta voida kohtuudella odottaa tydsuhteen jatkamista, tyonantaja ei
ole velvoitettu tarjoamaan muuta tyotd (TSL 7:2.5). Muun tydn tarjoaminen voi tulla
kyseeseen esimerkiksi tilanteessa, jossa tyoOntekijin tyoedellytykset ovat muuttuneet
olennaisesti. Tyontekijdn tyokyky on voinut heikentyd muun muassa sairauden tai vamman
vuoksi. Molemmat ovat erikseen TSL:n 7 luvun, 2 §:n ja 2 momentissa sdddetty kielletyiksi
irtisanomisperusteiksi.  Irtisanominen niilld perusteilla voi kuitenkin olla mahdollista,
mikéli tyontekijdn tyokyky on heikentynyt olennaisesti ja pysyvisti, eikd hdn suoriudu
tyOstddn. TyOnantajan tulee osoittaa, ettei hin kohtuudella voi tarjota kyseiselle tyontekijille
sellaista tyotd, josta hin selvidisi tai ettei hdn voi tehdé sellaisia muutoksia tyGympéristoon,

jotka mahdollistaisivat vammautuneen tyontekijin tydnteon. *'

$'Bruun & von Koskull, 2012, s. 75-76.
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Muun tyon tarjoamisvelvollisuus ei poistu, vaikka tarjottavan tyon tehtdvanimike, tyonkuva
tai tyOstd maksettava palkka eroaisivat tyontekijin aiemmasta vastaavasta. Ainoastaan
olennaisesti tyontekijan ammattitaidon ylittivda tai alittavaa tyOtd ei tarvitse tarjota.
Tyonantajan tulee antaa tyontekijdlle mahdollisuus osoittaa kykenevéinsi hoitamaan uusia
tyOtehtivid, mikali uusi ty0 ei ole ratkaisevasti vaativampaa kuin vanha tyd. Irtisanominen

tulee kyseeseen, mikili ilmenee, ettei tydntekiji suoriudu tydsti. ¥

Tyonantajan tarjoaman tyon tulee olla selkeésti yksiloityd ja eriteltyd, jotta tyontekijd voi
arvioida sitd. Tyotarjouksessa tulisi tuoda esille ainakin tydtehtavit sekd keskeiset tydehdot,
kuten tydaika, tydpaikka ja palkka. ** Tydsopimuslain esitdiden mukaan tyon tarjoamista ei
rajoiteta alueellisesti. TyOnantajan tulee tarjota tyontekijdlle tyotd mistd tahansa tdman
toimipisteestd, jossa tydtd on tarjolla. ®* Tyonantajan tulee olla oma-aloitteinen tyon
tarjoamisen suhteen. TyOnantajan tehtdvédnd on aktiivisesti selvittdd, millainen ty0 vastaisi
tyontekijdn koulutusta ja ammattitaitoa. TyOta tulee tarjota tyontekijédlle henkilokohtaisesti
ja selvin ehdoin. Vapaiden tyopaikkojen ilmoittaminen yleisesti kaikille tyontekijoille

tarkoitettavassa kanavassa ei tiytd tyonantajan velvoitteita. *

Muun tydn tarjoamisvelvollisuus voidaan my0s katsoa osaksi irtisanomisperusteen
kokonaisharkintaa. Tydsopimuslain esitdiden mukaan irtisanomisperusteen asiallisuutta ja
painavuutta arvioitaessa tulee ottaa huomioon védhentyneen tyon mairdn ja keston lisdksi
tydnantajan mahdollisuudet tarjota muuta tydtd tai kouluttaa tyontekijd toisiin tehtdviin.
Toisin sanoen, mikili tyonantaja ei ole antanut tyontekijdlle mahdollisuutta siirtyd toisiin
tyOtehtiviin, voidaan joissain tapauksissa katsoa, ettei irtisanomisperustetta ollut olemassa.
Poikkeuksena ovat tapaukset, joissa tyOnantaja olisi ollut perusteet irtisanomisen sijasta

purkaa tyontekijén tydsopimus.

Mikali tyontekijdn koulutus, ammattitaito tai kokemus mahdollistaa uuden tyon tarjoamisen,
tulee tyOnantajan tarvittaessa kouluttaa hédnet uuteen tehtivddn. Tyonantajan

koulutusvelvollisuus tulee siis ajankohtaiseksi vasta, mikéli tyOnantajalla on tarjota

82K oskinen, 2009, s. 5-6.
$Koskinen, 2009, s. 7.
YHE 157/2000, s. 103.
%K oskinen, 2009, s.10.
%HE 157/2000, s. 102.
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tyontekijdlle uutta tyotd. Téssd tapauksessa koulutuksella tarkoitetaan tdydennys- ja
ajantasaistamiskoulutusta. Koulutus ei ole perinteistd perehdytyskoulutusta, joka suoritetaan
uuden tyOntekijin kohdalla. Toisaalta tyOnantajalta ei kuitenkaan vaadita varsinaisen

ammatillisen peruskoulutuksenkaan tarjoamista. *’

Koulutusvelvoitteen tulee olla sekd tyOnantajan ettd tyontekijan kannalta kohtuullinen.
Kohtuullisuutta tyonantajan kannalta arvioidaan yrityksen koon, maksukyvyn,
kannattavuuden seké toiden kiireellisyyden avulla. Tyontekijédn kohdalla arvioitavaksi tulee
tyOsuhteen pituus, tyontekijan aloitteellisuus ja asenne. Kohtuullisuus arvioidaan jokaisessa
tapauksessa erikseen. Yleisesti kohtuulliseksi on katsottu saman henkildstoryhmén tehtéviin
tdhtaavat koulutukset, mutta korkeampiin tehtiviin tdhtddvia koulutuksia ei ole varsinaisesti

suljettu ulkopuolelle. Niiden kohtuullisuus tulee erityisesti arvioida tapauskohtaisesti. **

3.5 Irtisanomismenettelyyn liittyvat toimet

3.5.1 Irtisanomisperusteeseen vetoaminen

TSL:n 9 luvun 1 §:n mukaan tyonantajan tulee suorittaa irtisanominen kohtuullisessa ajassa
siitd, kun hdn sai tiedon 7 luvun 2 §:ssd tarkoitetusta tyontekijin henkiloon liittyvdistd
irtisanomisperusteesta. Perusteeseen vetoamiselle ei ole laissa siis sdéddetty tiettyd
madrdaikaa, vaan kohtuullisuus tulee arvioida tapauskohtaisesti. Tydsopimuslain esitdiden
mukaan kohtuullisen ajan tyonantajan kannalta tulisi olla vdhintddn muutama viikko, silld
tyOnantajalle tulee antaa riittdvésti aikaa arvioida, onko irtisanomisperustetta olemassa.
Tyonantajan tulee voida tdssd ajassa myo0s selvittdd mahdollisuudet siirtdéd tyontekija toisiin
tehtdviin. Toisaalta tyontekijin kannalta kohtuullista on, ettei tyonantaja voi vedota
kuukausia aiemmin tapahtuneisiin asioihin. * Oikeuskirjallisuudessa kohtuulliseksi ajaksi

on katsottu noin yksi kuukausi’.

%K oskinen, 2013, s. 59-60.
%K oskinen, 2013, s. 60.
Y¥HE/2000, s. 112.
“Kairinen, 2004, s. 310.
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KKO:1989:95. A oli tyoskennellyt tyOomestarina valtion omistamassa
maatalousoppilaitoksessa vuodesta 1975. A oli ollut poissa tyopaikalta 5-
6.1.1987 vilisend aikana alkoholinkdyton vuoksi. Kdytoksensd seurauksena
hidn oli saanut 7.1.1987 varoituksen ja hintd oli kehotettu hakeutumaan
hoitoon. Sittemmin A oli 16-17.3.1987 vilisend aikana ollut alkoholin
vaikutuksen alaisena tydpaikallaan, josta hdnet oli poistettu siitd syysta.
Poissaolo tydpaikalta oli jatkunut 19.3.1987 saakka. A:lle oli varattu useita
aikoja ladkarille, mutta ne olivat peruuntuneet A:n humalatilan vuoksi.
19.3.1987 valtio paitti purkaa A:n tyosopimuksen, mutta oli toimittanut
kirjallisen ilmoituksen vasta 1.5.1987, silld A oli ollut 23-30.3.1987 vilisen
ajan sairaalahoidossa vatsasairauden vuoksi ja 30.3-30.4.1987 vilisen ajan
hoitolaitoksessa alkoholiongelman vuoksi. Korkein oikeus katsoi, ettd
valtiolla oli ollut erityisen painava syy irtisanoa A:n tyosopimus, silld hin oli
alkoholinkdyton vuoksi ollut poissa useita pdivid ja saanut kadytoksestdin
varoituksen. Korkeimman oikeuden mukaan irtisanomisperuste on tullut
tyOnantajan tietoon 19.3.1987. Titen korkein oikeus Kkatsoi, ettei
irtisanomisilmoituksen toimittamista 1.5.1987 voitu pitdd kohtuullisessa
ajassa suoritettuna. A:n sairaala- ja hoitolajaksojakaan ei voitu pitdd estda
irtisanomisen toimittamiselle, silld tyonantaja tiesi A:n hoitopaikoista. Taten

korkein oikeus katsoi, ettd A:n irtisanominen oli ollut lainvastainen.

Kohtuullisen ajan laskeminen aloitetaan siitd hetkestd, jolloin yksittdinen teko tai
laiminlyonti tulee tyOnantajan tietoon. Mikdéli irtisanomisperusteen syynd on useampi seikka
tai jatkuva laiminlyonti, laskeminen aloitetaan hetkesti, jolloin tyonantaja viimeksi sai tietda
perusteesta. °' Irtisanominen tulee kokonaisuudessaan suorittaa kohtuullisessa ajassa. Ei ole
riittivdd, ettd tydnantaja ilmoittaa tuona aikana harkitsevansa irtisanomista. °* Jotta
irtisanominen olisi katsottu kokonaisuudessaan suoritetuksi, tulee tyonantajan kohtuullisen
ajan sisdlld hoitaa tyOsopimuslain mukaiset pddttdmismenettelyt, kuten esimerkiksi

varoituksen antaminen, tyontekijdn kuuleminen ja muun tyon tarjoaminen.

’'"HE 157/2000, s. 112.
K oskinen, 2003, s. 18.
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3.5.2 Irtisanomisaika

TSL:n 6 luvun 3 §:n 1 momentin mukaan, mikdli muusta ei ole sovittu, ovat tyonantajan

irtisanomisajat tyosuhteen jatkuttua keskeytyksettd seuraavat:

1) 14 pdivdd, jos tyosuhde jatkunut enintddn yhden vuoden

2) yksi kuukausi, jos tyosuhde on jatkunut yli vuoden, mutta enintddn neljd
vuotta

3) kaksi kuukautta, jos tyosuhde on jatkunut yli neljd, mutta enintddn kahdeksan
vuotta

4) neljd kuukautta, jos tyosuhde on jatkunut yli kahdeksan, mutta enintddn 12
vuotta

5) kuusi kuukautta, jos tyésuhde on jatkunut yli 12 vuotta.

Kyseiset irtisanomisajat ovat siis voimassa, mikidli tyosuhde on jatkunut keskeytyksetta.
Tyosuhteen ei katsota katkeavan esimerkiksi litkkeen luovutuksen, perhevapaan, ase- ja
siviilipalveluksen tai opinto- ja vuorotteluvapaan vuoksi. Toisin kuin muita edelld
mainittuja tapauksia, ase- ja siviilipalvelusta ei kuitenkaan lueta tydsuhteen kestoaikaan,
joten ne eivdt pidennd mahdollista irtisanomisaikaa. ** Irtisanomisajan laskennassa
noudatetaan lakia sdddettyjen méédrdaikain laskemisesta (150/1930) (my6hemmin
madrdaikall). Madrdaikal.:n 2 §:n mukaan, mikdli lain ajanmddrdyksend on jokin mddrd
pdivid nimetyn pdivdn jdlkeen, niin tditd pdivid ei lueta mddrdaikaan. Néin ollen, mikali
irtisanomisaika olisi 14 pédivdd ja irtisanominen suoritettaisiin 1.11, tydosuhde pdittyisi

15.11.

Mairdaikal:n 3 §:n mukaan taas aika, joka on mddrdtty viikkoina, kuukausina tai vuosina
nimitetyn pdivdn jdlkeen, pddttyy sind viikon tai mddrdkuukauden pdivind, joka nimeltddn
tahi jdrjestysnumeroltaan vastaa sanottua pdivdd. Jos vastaavaa pdivdd ei ole siind kuussa,
jona mddrdaika pddttyisi, pidetdidn sen kuukauden viimeinen pdivd mddrdajan
loppupdivind. Taten mikéli irtisanomisaika olisi kaksi kuukautta ja irtisanominen tapahtuisi
30.7, olisi tydsuhteen viimeinen pdiva 30.9. Tyodsuhteen viimeinen pdiva olisi 30.9, vaikka

irtisanominen olisi tapahtunut 31.7, koska syyskuussa ei ole 31 paivia.

“Koskinen ym. 2012, s. 612.
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Irtisanomisajoista voidaan siis sopia myos tydsopimuslain sdddoksistd poikkeavalla tavalla.
TSL:n 6 luvun 2 §:n 2 momentin mukaan irtisanomisaika voidaan kuitenkin sopia enintddn
kuudeksi kuukaudeksi. Mikdli on sovittu pidemmdstd irtisanomisajasta, tulee timdn sijasta
noudattaa kuuden kuukauden irtisanomisaikaa. Irtisanomisajasta voidaan sopia yksittdisessi
ty0sopimuksessa, mutta  yleisimmin sopiminen tapahtuu tydehtosopimuksissa.
Keskusjirjestdjen irtisanomisajat eivdt useinkaan poikkea tydsopimuslaissa sdddetyisti
ajoista. Jarjestosopimuksissa irtisanomisaikoja sen sijaan on voitu jostain syystd pidentdi.
Mikaéli nédin on toimittu, tulee osapuolten soveltaa kyseisessa tydehtosopimuksessa sovittuja
irtisanomisaikoja. ** Esimerkiksi matkailu-, ravintola- ja vapaa-ajanpalveluita koskevassa

tyoehtosopimuksessa irtisanomisajat on sovittu tydsopimuslaista poikkeaviksi:

1. tyosuhteen jatkuttua enintddn 5 vuotta, irtisanomisaika 1 kuukausi
tyosuhteen jatkuttua yli 5 — enintddn 10 vuotta, irtisanomisaika 2 kuukautta

tyosuhteen jatkuttua yli 10 — enintdén 15 vuotta, irtisanomisaika 3 kuukautta

> » D

tydsuhteen jatkuttua yli 15 vuotta, irtisanomisaika 4 kuukautta. *°

Lyhin eli 14 pdivin irtisanomisaika on kyseisessd tyoehtosopimuksessa jitetty kokonaan
vaihtoehtojen ulkopuolelle. Samoin on tehty pisimmaéille mahdolliselle eli 6 kuukauden
irtisanomisajalle. Tyosuhteen keston mukaiset kategoriat ovat my0s muutettu eri pituisiksi.
Oikeus sopia tyOehtosopimuksissa tyOsopimuslaista poikkeavista irtisanomisajoista,
mahdollistaa eri alojen erityispiirteiden huomioimisen. Irtisanomisaikoihin voinee vaikuttaa
esimerkiksi alan tydsuhteiden keskimddrdinen pituus tai mahdollisuudet tyollistyd
uudelleen. Sopimista kuitenkin rajoittavat kuuden kuukauden enimmaisaika sekd se, ettei

tyontekijin kannalta huonommista ehdoista voida sopia patevésti.

3.5.3 Paattamisilmoituksen toimittaminen

TSL:n 9 luvun 4 §:n I momentin mukaan pddttamisilmoitus on toimitettava tyontekijdlle
henkilokohtaisesti. Mikdli tamd ei ole mahdollista, voidaan ilmoitus toimittaa kirjeitse tai
sdhkéisesti. Tdllaisen ilmoituksen katsotaan tulleen vastaanottajan tietoon viimeistddn

seitsemdntend pdivdnd sen jdlkeen, kun ilmoitus on ldhetetty.

**Koskinen ym. 2012, s. 614.
®Matkailu-, ravintola- ja vapaa-ajanpalveluita koskeva TES 2014-2017, s. 3.
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Vaikka TSL:ssa on annettu mahdollisuus toimittaa péaatdsilmoitus kirjeitse tai sdhkodiseen
tekniikkaan perustuvalla menetelmalld, on lain esitdissd erikseen todettu, ettei ilmoituksen
toimittaminen tekstiviestilld ole sallittua. Tekstiviesti on katsottu lilan epédvarmaksi
keinoksi, silld se voidaan poistaa teleoperaattorin sanomanviélityskeskuksesta esimerkiksi
vastaanottajan lomamatkan aikana ennen kuin timid on ehtinyt lukea sen. Lahetettdessd
ilmoitus kirjeitse tai sdhkoisesti on sen ldhettdjdlla nidyttovelvollisuus ilmoituksen
lahettdmisestd. Tastd syystd kirje olisi hyvé ldhettdd kirjattuna ja sdhkdinen ilmoitus niin,
ettd siitd voidaan todentaa ilmoituksen sisdltd ja sen ldhettdjd. *® Todentaminen voi siis

tapahtua esimerkiksi sdhkopostiviestin tallentamisella.

TSL:n 9 luvun 4 §:n 2 momentin mukaan tyontekijin ollessa lain tai sopimuksen mukaisella
vuosilomalla tai tyoajan tasaamiseksi annetulla véihintddn kahden viikon pituisella vapaalla
katsotaan kirjeitse tai sdhkoisesti ldhetettyyn ilmoitukseen perustuva tyosuhteen
pddttdminen toimitetuksi kuitenkin aikaisintaan loman tai vapaan pddttymistd seuraavana

pdivand.

Sddnnds koskee ainoastaan laissa lueteltuja erityistilanteita. N&in ollen ilmoituksen
toimittaminen esimerkiksi tyontekijdn sairasloman aikana katsotaan toimitetuksi normaalin
saannoksen mukaisesti. Kyseinen poikkeus sisdltid my0Os ainoastaan ne tilanteet, joissa
ilmoitus toimitetaan kirjeitse tai sdhkdisesti. Mikéli ilmoitus toimitetaan henkildkohtaisesti,

se voidaan tehdd my®ds tydntekijin vuosiloman tai muun vapaan aikana. *’

Paattimisilmoitukselle ei ole laissa sdddetty middrdmuotoa. Niin ollen ilmoituksen
paiviykselld tai allekirjoitushetkelld ei ole merkitystd. Sen sijaan merkitystd on silld
hetkelld, jona ilmoitus on tosiasiallisesti ja selkeésti saatettu tyontekijén tietoon ja hidn on
ymmartdnyt ilmoituksen tarkoituksen. Ilmoitus tulee siis toimittaa selkedsti ja
asianmukaisesti, jottei kummallekaan osapuolelle jdd epdselvyyttd ilmoituksen
tosiasiallisesta tarkoituksesta. Esimerkiksi riitatilanteessa kithtyneessd mielentilassa tehtya

pédttamisilmoitusta ei voida pitid sitovana.

*HE 157/2000, s. 113.
“’Koskinen ym. 2012, s. 568.
*®Koskinen ym. 2012, s. 570-572.
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4 HEIKKO TYOSUORITE IRTISANOMISPERUSTEENA

4.1 Heikon tyosuoritteen kasite

Heikolla tyOsuoritteella, tyontekijin alisuoriutumisella ja aikaansaamattomuudella
tarkoitetaan samaa asiaa. Tydsopimuslaissa ei kuitenkaan varsinaisesti mainita mitdan
ndistd termeistd. TSL:n 3 luvun 1 §:ssé todetaan vain, ettd tyontekijin tulee suorittaa tyonsd
huolellisesti noudattaen niitd mddrdyksid, joita tyonantaja antaa toimivaltansa mukaisesti
tyon suorittamisesta. Avoimeksi siis jdd, millainen tyon suorittaminen on riittdvin

huolellista sekéd millaisia madrdyksid tyonantaja voi tyontekijdlleen antaa.

Oikeuskirjallisuudessa tyontekijan heikon tydsuoritteen on katsottu tarkoittavan tilannetta,
jossa tyontekijd ei varsinaisesti laiminlyd tyOtehtdviddn tai toimi annettujen mairdysten
vastaisesti, mutta hin ei myoskddn saavuta riittivin hyvéd tulosta®. Toisin sanoen
tyontekijd ei tdysin hyddynnd niitd resursseja, jotka hénelld on kédytdssddn. Tietyn
tyontekijdn aikaansaamattomuutta voidaan arvioida vertaamalla hdnen tydskentelyddn ja
aikaansaannoksiaan muiden tyOntekijoiden vastaaviin sekd tyopaikan yleiseen tyotahtiin.
Tyonantajalla on siis oikeus odottaa tyOntekijaltd tiettyd keskimddrdistd tulosta.
Odotuksissa tulee kuitenkin huomioida kyseisen tyontekijdn kokemus, tyossdoloaika ja

aikaisemmat tybtulokset. '

TSL:n 7 luvun 2 §:n 1 momentin mukaan asiallisena ja painavana irtisanomisperusteena
voidaan pitdd laista tai tyOsopimuksesta ilmenevien tyovelvoitteiden rikkomista.
Oikeuskirjallisuudessa on nostettu esiin tapoja, joilla tyovelvoitteiden rikkominen voi
ilmetd. Téllaisia ovat muun muassa yksittdisen tyOtehtdvin tiyttdméattd jattdminen,
tehtdvien puutteellinen hoito, huolimattomuus tai passiivisuus eli aikaansaamattomuus. '’
Vaikkei tyontekijd varsinaisesti jattdisi tdyttamattd tyotehtdvidin, voidaan hianen siis katsoa
rikkoneen tyOvelvoitteitaan, mikdli hin ei ole suorittanut niitd kohtuullisessa ajassa.
Tyontekijdn velvollisuudeksi voidaan siis katsoa annettujen tydtehtivien suorittaminen

huolellisesti ja kohtuullisen tehokkaasti, vaikkei niin nimenomaisesti ty0sopimuslaissa

#Koskinen ym. 2012, s. 91.
'"Tiitinen & Kroger, 2012, s. 507.
"Tiitinen & Kroger, 2012, s. 506.
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sdadetdkadn. Se, mikd voidaan katsoa riittdvdn tehokkaaksi tydskentelyksi tai riittdvin

hyviksi tulokseksi, on kuitenkin vield epédselvaa.

TT:1994-12. A oli tyoskennellyt kunnan palveluksessa ja hénen
tyotehtdviinsd olivat kuuluneet kunnan ala-asteen ja paivakodin talonmiehen
tehtdvit sekd muut teknisen lautakunnan méédrdamat tehtdvét. Lautakunnan
mielestd A oli laiminlydonyt tyotehtdviddn ja toiminut tydssddn
huolimattomasti. A oli todistajien mukaan suoriutunut tehtivistdin
huonommin kuin edeltdjansd. Han ei esimerkiksi ollut kohtuullisessa ajassa
korjannut hénelle ilmoitettuja puutteita. TyOtuomioistuin totesi, ettd
tyOnantajalla on oikeus odottaa tyontekijilta tietynlaista oma-aloitteisuutta ja
ripeyttd tydosopimusta solmiessaan. A ei ollut kuitenkaan tayttinyt taysin
nditd odotuksia. Vaikka A:n tydskentelyssd oli havaittu selkeitd puutteita,
tyOtuomioistuin kuitenkin totesi, ettei kunnalla ollut riittdvda perustetta
irtisanoa A:n tyOsopimusta, koska puutteita ei voitu katsoa riittdvin
vakaviksi ja A:lle kyseisten puutteiden vuoksi annettu varoitus ei ollut

riittdvéan selked.

4.2 Tulostavoitteen asettaminen ja mittaaminen

Tyonantaja voi asettaa tydntekijoilleen erilaisia laadullisia tai maarallisid tavoitteita'®”.
Laadullisia tavoitteita voinee olla esimerkiksi korkea asiakastyytyvéisyys tai hyva
tyOilmapiiri. Maaréllisid tavoitteita taas esimerkiksi tietyt myynti- tai tuotantomiirit.
Tavoitteet voivat tulla osaksi tydsuhdetta monella eri tavalla. Tavoitteista voidaan
esimerkiksi sopia nimenomaisesti tyosopimuksessa. Ne on voitu neuvotella my0ds osaksi
alan tydehtosopimusta. Tietyt tavoitteet voivat tulla sovellettaviksi myos tyopaikalla tai
kyseiselld alalla muotoutuneen kdytdnnon kautta. Viimeisimpéand vaihtoehtona tavoite voi
tulla sovellettavaksi tyOnantajan yleisen direktio-oikeuden kautta. Tavoitteista voi olla

sovittu tyontekijin kanssa esimerkiksi tulos- tai kehityskeskustelun yhteydessi. '*

12K oskinen, 2014, s. 22.
'K oskinen, 2014, s. 23.
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Tavoitteiden tulee olla kohtuullisia ja realistisia. Tavoite ei vélttiméttd ole kohtuullinen,
vaikka se olisi budjetoitu laskennallisesti, mikdli suurin osa tyontekijoistd ei saavuta sitd
saannéllisesti '**. Vaikka tyontekija olisi nimenomaisesti tydsopimuksessa sitoutunut
tiettyihin tulostavoitteisiin, eivdt ne sido héntd, mikédli ne ovat epdasianmukaisia ja
kohtuuttomia. ' TSL:n 2 luvun 2 §:n 1 momentin mukaan tyonantajan on kohdeltava
tyontekijoitd tasapuolisesti, ellei siitd poikkeaminen ole tyontekijd tyotehtdvit ja asema
huomioon ottaen perusteltua. Néin ollen tavoitteiden tulee olla tasapuolisia samanlaisia
tyOntehtdvid suorittavien tai samanlaisessa asemassa olevien tyontekijéiden vélilld.
Tyontekijélle ei siis voi perusteettomasti asettaa esimerkiksi korkeampia myyntitavoitteita
kuin muille tyontekijoille. Tavoitteet voivat toki erota toisistaan samassa asemassa olevien
tyontekijoiden kesken erilaisen tyokokemuksen wvuoksi. Lopuksi tavoitteen tulee olla

riittavin selkedsti maritelty ja se tulee antaa tyontekijoille tiedoksi ymmarrettdvasti'®.

Tavoitteiden tdyttymistéd ei voida mitata ainoastaan tunnuslukujen avulla, koska ne eivit ota
huomioon tydntekijin todellista mahdollisuutta saavuttaa asetettuja tavoitteita '°" .
Arvioinnissa tulisi huomioida tyontekijan tydnteko-olosuhteet kokonaisuudessaan.
Myyntity6td tekevdn henkilon kohdalla tdméd esimerkiksi tarkoittaisi kokonaisarviointia
siitd, onko tyontekijdlldi mahdollisuutta vaikuttaa myytdvdin tuotevalikoimaan tai
hintatasoon ja jos ei, miten timé mahdollisesti vaikuttaa myyntitavoitteiden saavuttamiseen.
1% Heikkoa tydsuoritusta ei voida todeta tilastolukujen avulla. Tydnantajan subjektiivisesti

midrittelemdt rajat ja niiden erot eivdt myoOskddn yksinddn ratkaise alisuoriutumisen

. . T |
oikeudellista arviointia. %

Keskeistd tavoitteen saavuttamatta jddmisen arvioimisessa on syy, miksi tavoite jdi
saavuttamatta. TyOnantajan tulee pyrkid selvittimdédn, onko tavoite ollut kohtuuton, onko
tyon suorittamiselle annettu aika ollut liian lyhyt, ovatko tyontekijélle annetut tyotehtavét
olleet liian haastavia tyontekijan kokemukseen ndhden tai onko tyontekijdn tyShon

perehdytys ollut puutteellista. ''° Mikili tuloksen heikkenemisen syyni on jokin edellisisti,

""Rikkil, 2011, s. 17.

19K oskinen, 2014 s. 23.

"R ikkila, 2011, s. 17.

'K oskinen ym. 2012, s. 95.

"% Tiitinen & Kroger, 2012, s. 509.
'K oskinen, 2014, s. 22.
"Koskinen ym. 2012, s. 95.
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el tavoitteen saavuttamatta jddmistd voida lukea tyontekijdn syyksi. Jotta tyontekijalld olisi

mahdollisuus saavuttaa tavoitteet, tulisi tydnantajan korjata joitain edellisistd menettelyista.

4.3 Mahdolliset syyt heikon tyosuoritteen takana

4.3.1 Ammattitaidottomuus

Alisuoriutumiseen ja tavoitteiden saavuttamatta jiattimiseen voidaan toisinaan liittdd myos
kysymys tyontekijan ammattitaidosta. Ammattitaidolla perinteisesti tarkoitetaan tyontekijan
kykyé selviytyd hénelle osoitetuista tyotehtdvistd. TyOnantajalla on mahdollisuus selvittda
tyontekijdin ammattitaidon taso muun muassa ty0haastattelulla, koulutus- ja tyotodistuksilla
sekd tarvittaessa koeajalla. Ammattitaidottomuus eli tilanne, jossa tyontekijd suoriutuu
tyOtehtivistddn merkittdvasti heikommin kuin muut tyontekijét, voi jo itsessddn tietyissd
tilanteessa toimia irtisanomisperusteena. ''' Ammattitaidottomuus voidaan myds littdd
tavoitteiden saavuttamatta jattimisen. Ndin ollen alhainen tai kokonaan puuttuva
ammattitaito voi olla syyni tyontekijin heikkoihin tydsuorituksiin''2. Tyontekijalld ei siis
ole mahdollisuutta suorittaa tyotehtdviddn riittdvan tehokkaasti, mikdli hénelld ei ole
tarvittavaa osaamista. TyOnantajan tulisi huomioida tyontekijin ammattitaito ja sen taso

myds tulostavoitteita méériteltiessa.

Tyontekijan ammattitaitoa voidaan pyrkid arvioimaan vertaamalla ty0ssd sattuneita virheiti
onnistuneiden tydsuoritusten maarddn. Tyontekijin ammattitaidon taso voi tulla esille myds
tavasta, jolla tyontekijd hoitaa asiakassuhteita. Jatkuvat asiakasreklamaatiot voivat viitata
puutteelliseen ammattitaitoon asiakaspalvelutydssd. Ennen kuin tyOnantaja harkitsee
tyontekijin irtisanomista ammattitaidottomuuden perusteella, tulee hdnen varmistua siité,
etteivdt virheelliset tydsuoritukset ole johtuneet puutteellisesta perehdytyksestd tai
koulutuksesta. Mikéli perehdytys voidaan katsoa puutteelliseksi, ei tyontekijdd voida
irtisanoa puutteelliseen ammattitaitoon vedoten. Mahdollisen irtisanomisen perusteeksi

tyOnantajan tulisi arvioida tapahtuneiden virheiden vakavuutta sekd asiakasvalitusten

""Rautiainen & Aimald, 2007, s. 235-236.
">Tiitinen & Kroger, 2012, s. 507-508.
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taloudellisia vaikutuksia, kuten vdhentyneiden asiakassuhteiden ja heikentyneen yrityskuvan

aiheuttamia vahinkoja. '

TT:2005-17. A oli tydskennellyt X Oy:ssd elokuusta 2001 alkaen. Yhtio
irtisanoi  A:n  ty0sopimuksen  pdidttymddn  joulukuuhun  2003.
Irtisanomisperusteeksi X Oy kertoi antamassaan selvityksessd, ettei A ollut
omaksunut vaadittavia taitoja tyOskennelldkseen tuotantolinjalla. Yhtion
mukaan A:n tekninen tietimys ja ammattitaito olivat liian puutteellisia
yrityksesséd tyoskentelyyn. TyoOnantaja ei ollut jarjestdnyt A:lle varsinaista
perchdytystd tyon alkaessa, eikd hinelle oltu osoitettu tiettyd tyontekijaa,
joka hénet olisi tyohon perehdyttanyt. A oli tehnyt yrityksessd useita eri toita
ja hénen oli tarkoitus lopulta oppia tyoskenteleméén linjastossa kdytdnnon
kautta. A ei ollut saanut negatiivista palautetta tydskentelystddn tyosuhteen
aikana. Myohemmin A oli alkanut laiminly6déd tyonantajan hianelle antamia
tyOtehtévid ja oma-aloitteisesti siirtynyt toisiin tehtdviin. Hanelle oli annettu
suullinen varoitus kyseisestd toiminnasta. Ty&tuomioistuin katsoi, ettei X
Oy:ll4 ollut asiallista ja painavaa perustetta irtisanoa A:ta, koska se ei ollut
antanut tédlle varoitusta puutteelliseen ammattitaitoon liittyen. Annettu
varoitus oli koskenut tyotehtdvien laiminlydntid. Tyo6tuomioistuimen
mukaan, vaikka yhtid olisi antanut varoituksen puutteellisen ammattitaidon
vuoksi, ei se siltikdén olisi voinut irtisanoa A:ta kyseiselld perusteella, koska
ammattitaidottomuutta ei voitu tdysin lukea tdmidn syyksi puutteellisen

perehdytyksen vuoksi.

Mikédli tyOdsuhteen alussa on sovittu koeajan kéytostd, tulisi tyOnantajan pyrkid
varmistumaan tyontekijin ammattitaidon tasosta koeajan aikana. Vedotessaan puutteelliseen
ammattitaitoon irtisanomisen perusteena koeajan jilkeen, tulee tyOnantajan pystyd
selvittdiméén, miksi asiaan ei ole puututtu aikaisemmin. Kysymys on erityisen ajankohtainen
silloin, kun tyontekijd on suorittanut samoja tyotehtdvid jo pitkddn. Mikili tyontekijd on
suorittanut tehtdviddn pitkddn samalla ammattitaidon tasolla, eikd asiaan ole puututtu,
voidaan tyOnantajan hiljaisesti katsoa hyvéksyneen tyontekijin heikon ammattitaidon.
Irtisanominen voisi tulla tédllaisessa tilanteessa kyseeseen vain, mikéli tyonantaja pystyisi

osoittamaan tyoOntekijin ammattitaidon heikenneen edelleen tai tyon vaatimusten

"B Tiitinen & Kroger, 2012, s. 507-508.
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muuttuneen siten, ettei tyontekijd suoriudu tehtdvistddn. Ennen irtisanomista tydnantajan
tulee myos arvioida, voisiko tyontekijd saavuttaa riittdvdn ammattitaidon kohtuullisella
perehdytykselld. Irtisanominen edellyttdd myds aiemmin tyontekijédlle annettua varoitusta

. 114
asiasta.

Puutteellinen ammattitaito voi toimia purkuperusteena yleensd vain, jos tyontekijd on
tietoisesti antanut vddrid tietoja koulutuksestaan tai aikaisemmasta tyokokemuksesta''.
Talloin kyse voi olla harhaanjohtamisesta. Arvioitavaksi tulee kysymys siitd, onko
tyontekijdlla ollut sellaista ammattitaitoa, jollaista tyonantajalla oli oikeus olettaa hakijan
koulutuksen ja aiemman tyokokemuksen perusteella. Tyontekiji ei kuitenkaan ole vastuussa
tyonantajan tekemistd vadristd pddtelmistd tai liian suurista odotuksista, jotka hin on voinut
tehdd tyontekijin antamien todellisten tietojen tai todistusten perusteella. Tydntekijan
voidaan kuitenkin katsoa johtaneen tyOnantajaa tietoisesti harhaan, mikéli hidn on kéyttinyt
itsestddn tiettyd ammattinimikettd, vaikka olisi vasta alan opiskelija. Harhaanjohtamisesta
voi olla kyse myos tilanteessa, jossa tyontekijd on ilmoittanut tyoskennelleensd aiemmin
esimerkiksi kokin ammatissa, vaikka todellisuudessa hin oli tyoskennellyt keittidapulaisena,

eikd timén vuoksi selviydy kokin tehtivistd. ''°

Harhaanjohtamisesta on kyse my0s tilanteessa, jossa tyontekijd on salannut tai virheellisesti
ilmaissut tyon tekemiseen olennaisesti vaikuttavia seikkoja. Téllaisia voivat olla esimerkiksi
jarjestyksenvalvojaksi hakevan ilmaisu mahdollisuudesta hankkia jéarjestyksenvalvojakortti,
vaikka todellisuudesta se ei olisi mahdollista aiemman rikosrekisterin vuoksi.
Samantapaisena voidaan pitdd yhdistelmdajoneuvokuljettajaksi hakevan toteamusta siita,
ettd hinelld on yhdistelmiajoneuvon kuljettamiseen oikeuttava ajokortti, vaikka ndin ei

< 11
olisi. 17

Joissakin tilanteissa tyontekijan ammattitaito voi osoittautua niin puutteelliseksi verrattuna

hidnestd saatuun mielikuvaan tyOhaastattelussa, ettei tyonantajan kohtuudella voida

"Rautiainen & Aimald, 2007, s. 236.
"Rautiainen & Aimald, 2007, s. 236.
K oskinen, 2005, s. 4-7.
""K oskinen, 2005, s. 8-9.
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edellyttdd tyosuhteen jatkamista. Néin voi olla, vaikkei tyontekijd varsinaisesti olisi johtanut
tydnantajaa harhaan. ''® Tyonhakijan voidaan edellytt4 ilmaisevan sellaisen seikan, jonka

edellyttdd huomaavan kysyd. Kyseeseen tulevat niin sanotut normaalit tyohonoton
yhteydessd késiteltdvit asiat. Ulkopuolelle sen sijaan jadvit rikolliseen taustaan ja muuhun

vastaavaan liittyvit tiedot, silld niiden selvittdmistd koskevat erilliset lait. '

4.3.2 Tyontekijan sairaus

Heikon tyGsuoritteen syynd voi toisinaan olla tyontekijdn sairaus tai vamma. Padsdantond
TSL:n 7 luvun 2 §:n 2 momentin 1 kohdan perusteella on, ettei tyontekijdd voida irtisanoa
tdmén sairauden, vamman tai tapaturman vuoksi, ellei hdnen tyokykynsi ole ndiden vuoksi
vihentynyt olennaisesti ja niin pitkéaikaisesti, ettd tyOnantajalta ei voida kohtuudella
edellyttdd sopimussuhteen jatkamista. Toisaalta TSL:n 7 luvun 2 §:n 1 momentissa
todetaan, ettd tyontekiji voidaan irtisanoa, mikédli hdnen henkil6on liittyvét
tyontekoedellytyksensd ovat muuttuneet olennaisesti, eikd hdn endd kykene selvidmdidn

tyOtehtivistddn.

Sairaudella tarkoitetaan tautia, vammaa tai muuta terveyshaittaa, joka aiheuttaa tyokyvyn
heikentymisen. Pelkkd tunne sairastumisesta ei riitd, vaan tyontekijdn tulee pystyd
ndyttdmiin sairauden olemassaolo toteen. Irtisanomisen kannalta keskeisintd on arviointi
tyokyvyn alenemisen olennaisuudesta ja pysyvyydestd. Tyokyvyn voidaan katsoa alenneen
olennaisesti, mikdli tyontekijd ei pysty riittdvélld tavalla tiyttdmédn tyOosopimuksesta
johtuvia tyovelvoitteitaan. Edellytyksend kuitenkin on, ettei tyOnantajalla ole ollut
mahdollisuutta siirtdd tyontekijdd toisiin tehtdviin tai jdrjestdd tyotd uudelleen niin, etti
tyontekijd selviytyisi siitd sairaudestaan huolimatta. TyoOntekijdn sairauden tai vamman ei
tule olla elinikdinen tai parantumaton, jotta se voitaisiin katsoa riittdvan pitkdaikaiseksi
irtisanomisen kannalta. Pitkdaikaisuutta arvioitaessa otetaan huomioon sairauden kesto
ennen mahdollista irtisanomista sekd tulevaisuuden ennusteet. Tarkkaa aikarajaa siihen,

milloin sairaus voidaan katsoa riittdvan pitkdaikaiseksi, ei voida antaa. Oikeuskadytdnndssa

8K oskinen, 2003, s. 8.
K oskinen, 2005, s. 14.
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pitkdaikaiseksi sairaudeksi on erddssa tapauksessa kuitenkin katsottu noin vuoden kestényt

. . 12
selkésairaus.'*°

TT:2002-47. A oli tydskennellyt postinjakajana Suomen Posti Oyj:n
palveluksessa vuodesta 1980 ldhtien. Hénen tyOsuhteensa oli irtisanottu
paiattyméadn 10.3.2001 olennaisen ja pitkdaikaisen tyokyvyn alenemisen
vuoksi. Ennen irtisanomista A oli ollut sairaslomalla masennuksen vuoksi
noin 15 kuukauden ajan joitakin lyhyitd keskeytyksid lukuun ottamatta. A:n
esimiehen mukaan hinen tyoskentelynsi oli ollut tahmeaa ja hidasta. A oli
itsekin todennut olevansa vidsynyt. TyOnantaja oli luvannut harkitsevansa
irtisanomista uudelleen, mikédli A:n tyokyky palautuisi irtisanomisajan
kuluessa. A:ta hoitaneen psykiatrian erikoislddkdrin mukaan A:n
hoitoennuste oli suhteellisen hyvia, mutta hdn ei voinut varmasti sanoa,
palautuisiko A:n tyokyky irtisanomisajan puitteissa. TyOnantajan tekemin
selvityksen mukaan tyontekijille ei ollut tarjota sellaista muuta tyo6td, josta
hidn olisi selviytynyt. Néin ollen tyOtuomioistuin katsoi, ettd tyontekijan
tyokyky oli alentunut niin olennaisesti ja pitkdaikaisesti, ettd tyOnantajalla

oli ollut asiallinen ja painava peruste irtisanoa hinet.

TT:1985-62. Tyontekija B oli tydskennellyt valajana Y Oy:ssd vuodesta
1981 ldhtien. Hénen tyOsuhteensa oli irtisanottu péaédttymddn 19.10.1984
tydokyvyn olennaisen ja pitkittyneen heikentymisen vuoksi. B oli jadnyt ldhes
vuoden pituiselle sairaslomalle kdden kipu- ja sdrkytilojen vuoksi 7.11.1983-
19.91984 viliseksi ajaksi. B oli paassyt 8.10.1984 leikkaukseen, jonka
seurauksena hédnen tyokykynsd oli palautunut. B:n tyonantajalleen
toimittamien lddkdrinlausuntojen perusteella ei ole voitu olettaa kyseessa
olevan pysyvé sairaus, silld todistuksissa sairausloman syyksi on todettu
kipu- ja sdrkytilat ja todettu tutkimusten olevan vield kesken. Tydnantaja ei
ole myoskddn ennen irtisanomisen suorittamista pyrkinyt ottamaan selvai
B:n sairauden pysyvyydestd. Saatuaan irtisanomisaikana selvitys
leikkauksen ajankohdasta, olisi tyOnantajan tullut ottaa irtisanomisen
oikeellisuus uudestaan arvioitavaksi. Tdstd syystd tyGtuomioistuin katsoi,

ettei Y Oy:ll4 ollut erityisen painavaa perustetta irtisanoa B:n tydsopimusta.

'K oskinen ym. 2012, s.106-108.
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Viéhiinen sairaus tai lyhytaikaiset terveydelliset ongelmat eivit voi siis toimia irtisanomisen
perusteena. Silld, onko kyse yksittdisestd sairaudesta tai useista erisyisistd
sairauspoissaoloista, ei ole merkitystdi. Mikéli ty0nantaja on ty6honoton tai
tyOhontulotarkastuksen yhteydessd saanut tietoonsa jonkin tydntekijdn sairauden, ei hidn
myohemmin voida vedota kyseiseen sairauteen irtisanomisen perusteena. Niin ei
kuitenkaan ole, mikili tyontekijd on tahallisesti johtanut tyOnantajaa harhaan ja salannut

sellaisen sairauden, joka olisi olennaisesti vaikuttanut tyonantajan tyollistimispaatokseen.
121

Erityiseksi ongelmaksi voivat muodostua sellaiset toistuvat sairauspoissaolot, jotka ovat
lyhyitd tai keskipitkid, mutta joiden vélissd tyontekijd on tyossd. Oikeuskédytinndssd on
kuitenkin katsottu, ettd jatkuvat poissaolot niiden syistd riippumatta voivat viestid sellaisesta
olennaisesta ja pysyvistd muutoksesta tyontekijdn tyokyvyssd, ettd irtisanominen voi tulla
kyseeseen. Néin on erityisesti, mikéli lyhyiden, toistuvien poissaolojen syynd on sama tai
samantyyppinen sairaus. Mikéli kyseessd on poissaolot erilaisista syistd, voidaan
tyontekijian korkeankin poissaoloprosentin katsoa johtuneen sattumasta, eiki tilanteen voida
olettaa jatkuvan samanlaisena tulevaisuudessa. Tdssd tapauksessa sairauspoissaolot eivét
siis todenndkodisesti voisi toimia irtisanomisen perusteena, koska tilaa ei voida katsoa
pitkdaikaiseksi. Oikeuskirjallisuudessa on todettu, ettd tyontekijdn poissaoloprosentin tulisi

olla jopa 50 vihintéén yhden vuoden aikana ennen kuin irtisanomista voidaan harkita. '**

Tyokyky voidaan madritelld laajasti. Sithen voidaan katsoa kuuluvan muun muassa terveys,
fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen toimintakyky sekd ammatillinen osaaminen, arvot,
asenteet ja motivaatio. Tyontekijan tyokykyd voidaan arvioida tyOsuhteen useissa eri
vaiheissa, kuten tyohonotossa, tydsuhteen aikana ja sen pdittyessd. TyOkyvyn arviointia
suorittavat lddketieteen ammattilaisten lisdksi myos tyOnantaja ja esimiehet. Heidédn
suorittamassaan arvioinnissa tulisi varmistua arviointimenetelmien luotettavuudesta, tietojen
virheettomyydestd sekd arvioijien asiantuntevuudesta. Muussa tapauksessa tdllainen

“maallikkojen” suorittama tydkyvyn arviointi voi vaarantaa tydntekijan oikeusturvan. '*>

121K oskinen, 2013, s. 13.
'ZRautiainen & Aimaild, 2007, s. 247-248.
1ZK oskinen, 2007, s. 69-72.
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Tyonantaja siis yhdistelee tyOterveyshuollolta ja esimiehiltd saamiaan tietoja tydntekijan

tyokyvysti ja tekee mahdollisen irtisanomispéddtoksen ndiden arvioiden varjossa.

Nykypdivéand tyokyvyn arvioiminen voi olla erityisen hankalaa tilanteissa, joissa poissaolot
johtuvat erilaisista psyykkisistd sairauksista, kuten masennuksesta, tyouupumuksesta tai
stressistd. Tyokyvyn palautumisen ennustaminen ei ole kyseisten sairauksien kohdalla
valttdmattd yhtd helppoa kuin fyysisten sairauksien. Monesti psyykkisistd sairauksista
parantuminen voi myds viedd kauemmin aikaa. Jatkuvat poissaolot voivat aiheuttaa
tyOnantajalle haittaa esimerkiksi tyon jérjestelemisen kannalta. Toisaalta jatkuva pelko

tyOpaikan menettdmistd saattaa heikentdd psyykkisistd ongelmista kirsivin tervehtymista.

Tyontekijan  sairaus tai vamma voi myOs yhdistyd muihin  mahdollisiin
irtisanomisperusteisiin, kuten tyovelvoitteiden laiminlyomiseen. Sairaus ei kuitenkaan
automaattisesti suojaa tyontekijii, joka ei ole noudattanut tydnantajan antamia ohjeita, ellei
hin pysty antamaan sairaudesta johtuvia perusteluita velvoitteiden laiminlydnnille.
Toisinaan tyontekija voi myo0s kieltdytyd tyOstd, mikdli hdn voi lddkarintodistuksella
osoittaa, ettd kyseisen tyon tekeminen voi vaikuttaa hidnen terveydentilaansa

ce . . 124
negatiivisesti.

Sairaus tai vamma voi siis linkittyd myos heikkoon tydsuoritukseen. Sairauden tai vamman
atheuttamat rajoitteet voivat heikentdd tyontekijan mahdollisuutta pddstd asetettuihin
tavoitteisiin. Esimerkiksi tuotantolaitoksessa voidaan tyontekijoille asettaa henkilokohtainen
tuotantotavoite paivad kohti. Ty0 voi olla fyysisti ja tyon tekemistd voivat hidastaa erilaiset
fyysiset sairaudet, kuten esimerkiksi lihaskivut tai rasitusvammat. Irtisanomista ei
téllaisessa tilanteessa voida suorittaa ainoastaan heikkoon tyOsuoritteeseen vedoten, vaan
asiaa tulee tarkastella myos tyontekijin mahdollisen fyysisen sairauden tai vamman
ndkokulmasta. Merkitystd on sairauden kestolla. Lyhytaikaisen sairauden voidaan katsoa
toimivan  ikddn kuin kieltoperusteena.  Aikaansaamattomuus ei  voi  toimia
irtisanomisperusteena, mikédli se on seurausta jostakin lyhytaikaisesta sairaudesta. Mikaéli
heikon tyOsuoritteen takana on pitkdaikainen sairaus, tyonantajalla on oikeus irtisanoa
tyontekijd. Pitkdaikainen sairaus tdssd tilanteessa voi jopa helpottaa heikon tydsuoritteen

toteamista ja irtisanomiskynnyksen ylittymisen arviointia.

"**Koskinen ym. 2012, s. 107.
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433 Tyéntekijin ik

Yhdenvertaisuuslain 8 §:n mukaan ketddn ei saa syrjid idn, alkuperdn, kansalaisuuden,
kielen, uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen, poliittisen toiminnan,
ammattiyhdistystoiminnan, perhesuhteiden, terveydentilan, vammaisuuden, seksuaalisen
suuntautumisen tai muun henkil6on liittyvidn syyn perusteella. Syrjintékiellosta sdddetdan
myos perustuslain 6 §:n 2 momentissa ja tyOsopimuslain 2 luvun 2 §:ssd.
Yhdenvertaisuuslain 12 §:n mukaan ikddn perustuva erilainen kohtelu on oikeutettua,
mikili kohtelulla on objektiivisesti ja asianmukaisesti perusteltu tyollisyyspoliittinen tai
tyomarkkinoita koskeva tavoite taikka jos erilainen kohtelu johtuu eldke- tai

tyokyvyttomyysetuuksien saamisedellytykseksi vahvistetuista ikérajoista.

Ikdén perustuvaa syrjintdd ja ikdéntyvin tyontekijin painostamista voi esiintyd tydsuhteen
atkana monin tavoin. Ne voivat tulla esille esimerkiksi tilanteessa, jossa kyseisen
tyontekijdn tyotehtdvid muutetaan epamiellyttdvimmiksi tai raskaammiksi. Ikdsyrjinndsta
voi olla kyse myds, mikili tyontekijdd perusteettomasti syytetddn aikaansaamattomuudesta
tai yhteistyokyvyttomyydestd. Se voi tulla ilmi myds niin, ettei ikddntyneelle tyontekijille
tarjota samanlaisia koulutusmahdollisuuksia kuin nuoremmille tyontekijoille, koska

resurssien kiyttamistd heihin ei nihdi endi kannattavana. '*>

Ikddntyminen voi vaikuttaa tyontekijan tyokykyyn ja mahdollisesti heikentdd hénen
mahdollisuuksiaan suoriutua tydtehtdvistdén samalla tavalla kuin ennen. Ikddntynyt
verrattuna hdnen ikdnsd perusteella. Pelkkd iké itsessdédn ei aina ole hyvdksyttdvd peruste
tyontekijdn erityiselle kohtelulle, vaan tydnantaja voi esimerkiksi méérdtd tyotehtdvien
erilaisesta jakautumisesta, mikili ikddntyneelld tyontekijdlld on ollut ongelmia tiettyjen

. . . . . 12
tyotehtivien suorittamisessa. '*°

Ikddntyneen tyontekijin erityiskohtelua tukee myos tydsopimuslain 2 luvun 1 §:n mukainen
tyOnantajan yleisvelvoite, jonka mukaan tyOnantajan tulee edesauttaa tyontekijdn tyOssd

pysymistd. Tyoéturvallisuuslain (23.8.2002/738) 8 §:n mukaan taas tyOnantajalla on

123K oskinen, 2002, s. 7.
126K oskinen, 2002, s. 7.
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huolehtimisvelvoite, jonka perusteella hdnen tulee ottaa huomioon tyShon, tydolosuhteisiin
ja muuhun tydympdristoon samoin kuin tyontekijdn henkilokohtaisiin edellytyksiin liittyvat
seikat. ldkkddn tyontekijdin kannalta keskeinen rooli on tydterveyshuollolla,
terveystarkastuksilla, kuntoutuksella ja tyoturvallisuudella. Tyonantajan tulisi siis pyrkid
tarjoamaan ikddntyvélle tyontekijille tdméan tyo- ja toimintakyvyn ylldpitdmiseksi tarvittavia

. e, e e 12
toimenpiteitd. '>’

Tyo6sopimuslain 7 luvun 2 §n 2 momentissa on lueteltu sellaisia kiellettyja
irtisanomisperusteita, joita ei voida pitdd asiallisina ja painavina. Kyseisesséd luettelossa ei
ole erikseen mainittu tyontekijin ikéa. Toisaalta voidaan katsoa, ettei tyontekijén korkea ika
tdytd irtisanomisperusteita koskevan yleissddnnoksen vaatimusta asiallisuudesta ja
painavuudesta, koska peruste voidaan katsoa syrjiviksi.'*® Tyontekijin ikddntymiseen voi
yhdistyd myds muut  henkilokohtaiset irtisanomisperusteet, kuten  sairaus,
aikaansaamattomuus tai tyovelvoitteen laiminlydminen. Syrjinndn kiellon lisdksi
tyOnantajan tulisi tdllaisissa tilanteissa ottaa huomioon TSL:n 2 luvun 1 §:n mukainen
yleisvelvoite, jonka perusteella hidnen tulee huolehtia, etti tyontekija voi suoriutua
tyOtehtivistddn yrityksen toimintaa, tehtdvdd tyotd tai tyOmenetelmid muutettacssa tai
kehitettiessa, silld muutostilanteisiin mukautuminen voi olla 1dkkéélle tyontekijille erityisen

hankalaa. %

[in myo6td uuden oppiminen ja muutoksiin mukautuminen voi siis tulla hankalammaksi.
Myos tyotahti voi hidastua. Ikddntyneen tyontekijdn voi jopa olla mahdotonta suoriutua
kaikista hinelle maarétyistd tyotehtidvistd. Kuten edelld on todettu, tyonantajan vastuulla on
huolehtia siitd, ettd tyontekijalla olisi mahdollisuus suoriutua tyotehtavistdan ikdantymisesti
huolimatta. TyOnantaja voisi esimerkiksi tarjota ikddntyneelle tyontekijdlle timén tyOssi
tarvitsemia apuviélineitd, lisdkoulutusta, vihentdd hinelle méérattyjd tyotehtivii tai alentaa
tyotahtiin  liittyvid vaatimuksia. Tyontekijdn korkea 1kd itsessdéin ei voi toimia
irtisanomisperusteena, silld sen katsotaan olevan syrjivd peruste. Aikaansaamattomuus tai
tyotehtdvien laiminlyonti eivdt luultavasti myodskddn voi toimia irtisanomisperusteina,

mikidli niiden voidaan todeta johtuneen tyoOntekijdn korkeasta idstd. Ndin on erityisesti

127K oskinen, 2002, s. 8.
128K oskinen, 2002, s. 9.
%K oskinen, 2002, s. 14.
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tilanteissa, joissa tyOnantajan ei ole katsottu tehneen sellaisia toimenpiteitd tyontekijén
hyvéksi, joilla hin olisi voinut auttaa tyontekijdd suoriutumaan toistddn. Lienee kuitenkin
perusteltua vdittdd, ettd aikaansaamattomuus tai tyotehtdvien laiminlydnti voi joissakin
tilanteissa toimia irtisanomisperusteina, vaikka tyontekijd olisi i1dkds, mikdli voidaan

perustellusti osoittaa, ettei tyontekija ikd ole vaikuttanut kyseisiin laiminlyonteihin.

Hankalaksi voivat osoittautua tilanteet, joissa idkds tyOntekiji ei endd suoriudu
tyOtehtivistddn, vaikka tyOnantaja on pyrkinyt antamaan hénelle tarvittavia helpotuksia ja
apuja tyoOstd suoriutumiseksi. Epéselviksi jd4, milloin tyOnantajan katsotaan riittdvisti
auttaneen ikddntynyttd tyontekijdd tai mikd katsotaan tyOnantajan kannalta kohtuulliseksi.
Tyonantajalta ei kuitenkaan voitane odottaa tyOsuhteen jatkamista sellaisen tyontekijan
jonka tyoskentely jopa vaikeuttaa toisten tyontekijoiden tyontekoa, esimerkiksi linjastolla
tyoskenneltdessd. Toki tédlloin kyse ei endd luultavasti ole pienestd tyoskentelytason
heikentymisestd, vaan ty0kyvyn menettimisestd ldhes kokonaan. Téllaisessa tilanteessa
lienee perusteltua viittda, ettd tyontekijd voitaisiin irtisanoa tyontekoedellytysten olennaisen

heikentymisen vuoksi, vaikka sen syyni olisikin tyontekijdn ikdantyminen.

4.3.4 Epaiasiallinen kiytos

Tyontekijan epdasiallisella kdytokselld tarkoitetaan yleisesti paheksuttavaa menettelyd, joka
kohdistuu tyOnantajaan, asiakkaisiin tai tydtovereihin. Menettelystd epdasiallisen tekee
yleensd se, etti se tapahtuu tyopaikalla tydntekijan ominaisuudessa.'*® Epdasialliseksi
kaytokseksi voidaan katsoa esimerkiksi tyOnteon vaikeuttaminen tai jarruttaminen,
tyOnantajan moittiminen, toimiminen ndkyméttomadnid eli ei puhuta tyOnantajalle tai
kuunnella hinti seké tdmén maineen tai aseman loukkaaminen''. Tyésopimuslain 3 luvun
1 §:n mukaan tyontekijén tulee tehdé tyonséd huolellisesti noudattaen niitd maarayksid, joita
tyOnantaja antaa toimivaltansa mukaisesti tyon suorittamisesta. TyOntekijdin on myods
toiminnassaan véltettdvd kaikkea, mikd on ristiriitdassa hidnen asemassaan olevalta

tyontekijaltd kohtuuden mukaan vaadittavan menettelyn kanssa.

K oskinen ym. 2012, s. 161.
BINieminen, 2007, s. 113.
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Joissakin tapauksissa tyontekijan heikko tyOsuoritus voi johtua tyonteon tahallisesta
hidastamisesta. Syynd voivat olla esimerkiksi motivaatio-ongelmat, mielenilmaus tai
kiusanteko tyOnantajaa kohtaan. TyOnteon tahallinen hidastaminen voidaan myds katsoa
edelld esitellyksi tyontekijdn epiasialliseksi kdytokseksi. Se, voiko epdasiallinen kaytos
johtaa irtisanomiseen, riippuu monesta seikasta. TyOnantajan tulisi irtisanomista pohtiessa
arvioida muun muassa toimenpiteen aihetta (perusteltu tyytymittdmyys/aiheettomuus),
tilanteen kestoa (lyhyt/pitkdaikainen), tyontekijin aiempaa kéyttdytymistd (hyvd ja
ahkera/huolimaton ja riitelevd), tydsuhteen kestoa (pitkd/lyhyt) ja tyontekijin suhtautumista
tekoonsa (ajattelemattomuuttaan/tahallaan). Jotta epiasiallinen kaytds, kuten tydnteon
jarruttaminen, voisi toimia irtisanomisperusteena, tulee sithen liittyvien ongelmien olla

olennaisia, yksilbityja ja niiden tulee olla tyontekijan syytd. *>

Ennen kuin tyOnantaja harkitsee tyOsuhteen irtisanomista tyontekijin epéasiallisen
kaytoksen perusteella, hdnen tulisi varmistua siitd, ettd tyontekijan kdytoksestd on riittdvasti
ndyttod. Nayttod tulisi olla myods siitd, ettd ennen irtisanomista on turvauduttu lievempiin
keinoihin, kuten varoituksen antamiseen ja palavereihin, mutta ne eivdt ole tehonneet.
Epéasiallinen kéytos ei padsddntoisesti voi toimia irtisanomisperusteena, mikéli sitd ei voida
katsoa tyontekijdn syyksi. Téllainen tilanne voi olla, jos tydilmapiiri tyOyhteisdssd on jo
valmiiksi huono. Niin kutsuttu epdasiallinen kdytds on voinut siind tilanteessa johtua
esimerkiksi vaikutusmahdollisuuksien puuttumisesta, huonosta tiedonkulusta tai yleisesti

tyytymittomyydesti esimiestydhon. >

Tyo6sopimuslain 7 luvun 2 §:n 2 momentin mukaan tyontekijan osallistumista
tyOtaistelutoimenpiteeseen ei voida pitdd asiallisena ja painavana irtisanomisperusteena.
Nain ollen tydnteon hidastaminen ei mydskédédn voi toimia irtisanomisperusteena, mikéli se
voidaan katsoa osaksi tydehtosopimuslain mukaista tai tyOntekijdyhdistyksen
toimeenpanemaa tyotaistelutoimenpidettd. Mikédli ndin ei kuitenkaan ole, voinee tyonteon
tahallinen hidastaminen toimia irtisanomisperusteena, mikadli tyontekija on ollut tietoinen,
ettei hdnen tekonsa ole ollut hyviksyttivd ja hidn on jatkanut toimintaa saamastaan
varoituksesta huolimatta. Peruste voidaan katsoa painavaksi, jollei tyontekijélld ole ollut

mitddn perusteltua syytd mielenilmaukselleen. Sellaisiksi voitaisiin luultavasti katsoa

B2Nieminen, 2007, s. 117.
Nieminen, 2007, s. 118-119.
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tyonantajan vakavat laiminlyonnit, kuten palkanmaksusta pidéttdytyminen tai tydaikalain
jatkuva noudattamatta jattdminen. Mikili ilmauksen syynd on vain huonot henkilokemiat
tyOnantajan kanssa tai halu aiheuttaa taloudellista tappiota tyoOnantajalle, lienee
irtisanominen perusteltua. Useimmiten tahallinen hidastelu voi kuitenkin olla hankalaa
ndyttdd toteen, ellei tyontekija itse sitd suoraan myonnd. Toisinaan hidastelun takana olevat

syytkin voivat jaada arvoitukseksi.

4.4 Heikko tyosuorite myyntityossi

Merkittavin alisuoriutumista myyntitydssid koskeva oikeustapaus on korkeimman oikeuden
ennakkotapaus KKO 2014:98. Tamén vuoksi heikkoa tydsuoritetta myyntityossd késitelladn
tidssd tutkimuksessa sen avulla. Tapauksessa kodinkonelitke X oli kahden varoituksen
jalkeen irtisanonut myyjénd tydskennelleen A:n hédnen alhaisen kateprosenttinsa vuoksi.
Yhtié X:n mukaan A oli selvésti alittanut tulostavoitteensa ja hénen kateprosenttinsa oli
ollut olennaisesti heikompi kuin muiden tyontekijoiden. Yritys X:n mukaan tyontekijoiden
tuli saavuttaa vdhintddn 80 prosenttia osaston parhaan myyjdn myyntikateprosentista.
Tyontekijan mukaan hédnelle ei oltu selkedsti osoitettu henkilokohtaista tulostavoitetta.
Hénen mielestddan myyntikateprosentti ei  my0Oskddn kuvaa oikealla tavalla myyjan
tyOsuoritusta, silli myyjdlld ei ollut henkilokohtaisesti mahdollisuutta vaikuttaa

myyntikateprosenttiin.

Kérdjadoikeuden mielestd keskeinen kysymys tapauksessa oli, oliko A alisuoriutunut
tyOssddn, oliko hidn ollut tietoinen tyOnantajan asettamista tulostavoitteista, olivatko
tyOnantajan asettamat tavoitteet olleet kohtuudella saavutettavissa ja voitiinko
irtisanomisperustetta pitdd asiallisena ja painavana. Kirdjdoikeuden mukaan myyntity0ssi
asiallisena ja painavana irtisanomisperusteena voidaan pitdd tulostavoitteesta jadamista,
mikéli myyjd jdd toistuvasti jdlkeen niistd suorituksista, jothin muut, tiysin vastaavassa
tilanteessa ja identtisissd oloissa tydskentelevit, myyjat yltdvit. Annetun ndyton perusteella
kardjdoikeus katsoi, ettd A oli ollut tietoinen yhtion vaatimasta tulostasosta ja siité, ettd han
toistuvasti jai alle tuon kyseisen tason. A oli myds saanut tietoa niistd keinoista, joilla
myyntikateprosenttia olisi ollut mahdollisuus saada isommaksi. A:n katsottiin myos olevan
samassa asemassa muiden myyjien kanssa, silld hénelle oli annettu samanlainen perehdytys

ja koulutus kuin muillekin myyntityotd tekeville. Edelld olevat seikat olisivat puoltaneet
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kanteen hylkdamistd. Suorittaessaan kokonaisharkintaa kérdjaoikeus kuitenkin totesi myyjén
kateprosentin nousseen toisen varoituksen ja irtisanomisen vélilld, vaikkei se vield
vaaditulle tasolle ollut noussutkaan. A:n kanssa samalla osastolla oli my0s tydskennellyt
sellaisia tyontekijoitd, joiden myyntikateprosentti oli ollut jopa alhaisempi kuin A:n
kateprosentti, eikd heitd oltu irtisanottu sen johdosta. Lopuksi kérdjdoikeus my0s totesi, ettei
myyjille oltu asetettu selkedd, henkilokohtaista ja tavoiteltavaa myyntikateprosenttia. Ndin

ollen kdrdjdoikeus totesi, ettei irtisanomiselle ollut riittdvan asiallista ja painavaa perustetta.

X Oy valitti asiasta Kouvolan hovioikeuteen. Hovioikeuden mukaan aikaansaamattomuus
voi toimia laillisena irtisanomisperusteena, mikéli se voidaan lukea tyontekijan syyksi
vikana tai laiminlyontind. Sen, ettei tyOntekijd saavuta hénelle annettua tulostavoitetta, tulee
siis johtua tyontekijéstd itsestddn. Arvioinnissa tulee ottaa huomioon vian tai laiminlyénnin
kesto ja aste, tavoitteen kohtuullisuus ja tyOntekijén tietoisuus tavoitteesta, tyontekijan
asema ja hdnen mahdollisuutensa vaikuttaa tavoitteeseen, annetut varoitukset sekd niista
seurannut tyontekijin kiyttdytymisen muutos. Hovioikeuden mielestd oli selvdd, ettd A:n
myyntikateprosentti oli selkedsti muiden tyontekijoiden kateprosenttia alhaisempi.
Hovioikeus kuitenkin totesi perusteluissaan, ettei A:lle oltu selkeésti osoitettu sellaista
myyntikateprosentin tasoa, jolla hédn olisi voinut vélttia irtisanomisen. Yhtié X:n myyjiltdan
vaatima kateprosentti kun riippui muiden myyjien kateprosenteista, eikd yksittdiselld
tyontekijdlld ollut mahdollisuutta tietdd niitd etukdteen. Hovioikeuden mukaan myyjilld ei
myo6skéddn ollut suuria mahdollisuuksia vaikuttaa myyntiin, koska asiakkaat valikoituivat
sattumanvaraisesti eri myyjien kesken ja myyjit eivdt voineet vaikuttaa sithen, minka
hyvilla tasolla, mikéli sitd oltaisiin mitattu euroméérdiselld myynnilld tuntia kohden. Lisdksi
hénen asiakaspalvelunsa oli ollut hyvéa. Ottaen huomioon edelld olevat seikat, hovioikeus

el muuttanut kérdjdoikeuden tuomiota.

X Oy:lle myonnettiin valituslupa korkeimpaan oikeuteen. Korkeimman oikeuden mukaan
tyOnantajalla on velvollisuus selvittdd, mistd tyontekijan alisuoriutuminen johtuu ja antaa
tyontekijille selkedt ohjeet siitd, miten hdn voi kéytdnndssd saavuttaa tulostavoitteet.
Korkein oikeus myos totesi, ettei yksi laskennallinen mittari valttadmatta riitd luotettavalla ja
oikealla tavalla kuvaamaan tyontekijan tyosuoritusta. Korkeimman oikeuden mielestd A:n
voitiin katsoa suoriutuneen keskeisimmistd kodinkonemyyjin toistd riittdvén hyvin, silla

hdnen asiakaspalvelunsa oli ollut hyvdd ja hidn oli saavuttanut euroméiérdisen
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myyntitavoitteensa. Hian oli siis jddnyt ainoastaan myyntikateprosentistaan. Tdten korkein
oikeus katsoi, ettei A ollut rikkonut vakavalla tavalla olennaisia tydsopimusvelvoitteitaan.
Koska ei voitu osoittaa, ettd A olisi mydskddn muulla tavalla rikkonut tai laiminlyonyt
tyOsuhteeseen olennaisesti vaikuttavia velvoitteitaan, korkein oikeus totesi irtisanomisen

olleen laiton ja piti hovioikeuden tuomion voimassa.

Kuten edelld olevasta tapauksesta ndhdédén, ei myyjan tydsuoritusta aina voida arvioida vain
yhden tunnusluvun avulla. Kyseinen kodinkoneyritys ei arvioinut tyontekijdn suoritusta
yleiselld euromééraiselld myyntilukemalla, vaan myyntikateprosentilla, joka perustui siihen,
kuinka paljon erikatteisia tuotteita tydntekijd oli saanut myytya. Joidenkin tuotteiden katteet
olivat parempia, kun taas joidenkin tarjous- ja sisddnvetotuotteiden katteet saattoivat olla
jopa negatiivisia. Euroméaardisen myyntilukeman perusteella myyjin tyosuoritus olisi siis
voinut olla erittdinkin hyvé, vaikka myyntikateprosentin perusteella hidnen suorituksensa oli
paikan alhaisin. Myyjin tyOsuoritus voi siis vaikuttaa erilaiselta eri tunnusluvuilla
mitattuina. Luultavasti luotettavin tapa arvioida suoritusta olisi kéyttdd useampaa eri

mittaria.

Tunnusluvun valitsemisen yhteydessd tulisi huomioida myos sen kohtuullisuus ja myyjan
mahdollisuudet vaikuttaa hénelle asetettuun tavoitteeseen. Kuten kyseisestd tapauksesta
voidaan ndhdé, kyseiselld myyjdlld oli rajoitetut mahdollisuudet vaikuttaa siihen, ostiko
asiakas hyvikatteisen vai heikkokatteisen tuotteen. Mikili asiakas on tullut ostamaan tiettyd
tarjoustuotetta, jonka kate on negatiivinen, hyvidkidin myyjd ei vélttimattd saa asiakasta
muuttamaan mieltddn. Néin ollen tavoite ei ole kohtuullinen, mikéli tyontekijdlld ei ole
kdytdnnossd mahdollisuutta saavuttaa sitd. Toisaalta myyntitydssd hyvian tuloksen

saavuttaminen voidaan katsoa erityisen tarkedksi verrattuna toisen tyyppisiin tyotehtaviin.

Kuten korkein oikeus on tapauksen perusteluissaan todennut, tyonantajan tulee selvittda,
mistd heikko tydsuorite johtuu ja antaa tyontekijédlle kidytdnnon ohjeet siitd, miten tyontekija
voi tavoitteen saavuttaa. TyOnantajalla on siis vastuu auttaa tyOntekijdd tavoitteen
saavuttamisessa. TyOnantaja ei voi vain madrdtd tiettyd tulostavoitetta ja irtisanoa
tyontekijdd, mikali hdn ei ylld kyseiseen tavoitteeseen. Myyntityon yhteydesséd tavoitteen
péddsemiseen voisi auttaa esimerkiksi lisdkoulutuksen tarjoaminen. Merkitystd on toki myos
silld, muuttuuko tilanne sen jilkeen, kun tyOnantaja on antanut tyontekijilleen kidytdnnon

ohjeita tavoitteen parantamiseksi. On vaikea arvioida sitd, kuinka paljon tilanteen tulee
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parantua ja missd ajassa. Onko riittdvad, mikéli tulos paranee heti hieman, mutta varsinaista

tulostavoitetta ei saavuteta muutoksien jilkeenkdidn?

Aikaa, jona myyntitulokset ovat heikentyneet, tulee verrata tyontekijdn tydsuhteen
pituuteen. Tydtuomioistuin on ratkaisussaan TT:1982-164 katsonut, ettei tyonantajalla ollut
riittdvid perusteita irtisanoa tyontekijddnsd heikkoon myyntitulokseen vedoten, vaikka
tyontekijin tulos oli ollut heikko jo 2-3 kuukautta ennen irtisanomista. Tydtuomioistuin
perusteli ratkaisuaan silld, ettd tuloksen heikentymisté ei voitu pitdd merkittdvéna verrattuna
tyontekijin tyosuhteen kokonaiskestoon, joka oli ldhes 20 vuotta. Toisin sanoen kyseinen
aika olisi voitu katsoa merkittdvéksi sellaisen tyontekijdn kohdalla, jonka tydsuhde on
jatkunut esimerkiksi vain vuoden. Tuloksen heikkenemiselle ei siis voida antaa mitdén
tiettyd aikamadiretts, joka mahdollistaisi irtisanomisen, vaan myds tdmdn osalta tyonantajan

tulee suorittaa kokonaisharkintaa.

Myyntity6 saattaa kuitenkin toisinaan olla erittdinkin haastavaa ja vaatii tyontekijiltad useita
eri ominaisuuksia, kuten sosiaalisuutta, jaimékkyyttd, hyvid puhetaitoja ja toisaalta myds
rohkeutta. Useimmiten hyviksi myyjdksi my0s opitaan kokemuksen kautta. Néin ollen
tyOnantajan tulisi jotenkin huomioida myyjien tulostavoitteissa heiddn kokemuksensa.
Uudella myyntiuraansa aloittelevalla tyontekijilld ei vélttiméttd ole mahdollisuus padsti
samanlaisiin tuloksiin kuin kokeneella myyjilld. Myyntitilanteessa huomiota ei myoskain
aina tulisi kiinnittdd vain myyntimééraan, vaan myds laatuun eli hyvdin asiakaspalveluun.
Myyjd on voinut myyda toista myyjdd vihemmaén, mutta hénen asiakaspalvelunsa taso on
voinut varmistaa sen, ettd asiakas palaa takaisin yritykseen. TyOnantaja voisi siis
madrdllisen tunnusluvun lisdksi huomioida laadullisia tunnuslukuja esimerkiksi saadun

palautteen ja reklamaation perusteella.

Jokainen asiakastilanne on myds erilainen, eikd standardin myyntitapahtuman kestoa,
kulkua tai sen lopputulosta voida méaaritelld. Toki myyjdn saavuttamaa tulosta voidaan aina
verrata yrityksen parhaan myyjén tulokseen, mutta jokainen myyjd on erilainen ja
myyntitilanteeseen liittyy aina myo0s jonkinlaista sattumaa. Jollekin myyjdllda voi osua
pdivan aikana useampia suuremmalla midrilld ostavia asiakkaita, kun taas toiselle hieman
vihemman pienempid ostoksia tekevid. Myyjdn myyntiméariin voi toki vaikuttaa myos itse
myytavi tuote. Mikali tuotteen laadussa tai sen ominaisuuksissa on jotakin sellaista, ettei se

houkuttele asiakkaita ostamaan siti, ei vilttdmattd hyvd myyjdkiin saa sitd myytyd. Kuten
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edelld olevasta ndhdddn on myyntitydssd monta seikkaa, jotka tyonantajan tulisi huomioida
erilaisia tulostavoitteita asettaessaan. Lisdksi arvioitaessa sitd, voidaanko myyntityoti
tekevd irtisanoa heikon tyOsuoritteen perusteella, tulee tyonantajan tehdd kokonaisarviointi
huolellisesti ja varmistaa, ettd myyjien tyOsuorituksista saadut laadulliset tai madralliset

arvioinnit ovat keskendén vertailukelpoisia.

4.5 Heikko tyosuorite muunlaisissa tyotehtivissia

Tulostavoitteiden saavuttaminen voidaan katsoa olennaiseksi osaksi myyjin tyotd, koska
myyjin tehtivind on saada myytyé asiakkaille mahdollisimman paljon yrityksen tuotteita.
Nédin ollen myyjdn heikko tyoOsuoritus voidaan useimmiten katsoa asialliseksi
irtisanomisperusteeksi. Kysymys heikosta tydsuoritteesta muunlaista tyotd tekevien, kuten
tuottavassa tyossd tyOskentelevien tai palvelualoilla toimivien tyontekijoiden osalta on
useimmiten mutkikkaampi. Esimerkiksi linjastossa tydskenteleville tuotantotyontekijdille
voidaan asettaa tulostavoitteita koneen kapasiteetin mukaan. Tyontekijin omat
vaikutusmahdollisuudet tuloksen saavuttamiseen voivat kuitenkin olla rajalliset, mikéli tulos
on riippuvainen muista linjastolla tydskentelevistd tyontekijoistd tai koneen toimivuudesta.
Palvelualalla erityiseksi kysymykseksi nousee se, miten tyontekijdn tyOsuoritetta tulee
arvioida. Palveltujen asiakkaiden maird tuskin on paras arviointikriteeri, vaikka silldkin voi
nykypdivina olla tyonantajalle merkitystd. Palvelualalla merkittdvéksi kriteeriksi luultavasti
nousee palvelun laatu ja asiakastyytyviisyys. Suuri asiakasreklamaatioiden mééra voi olla

merkki tyontekijan heikosta tydsuoritteesta.

Useimmat alisuoriutumista koskevat oikeustapaukset ovat liittyneet myyntity6hon.
Muunlaisia toitd koskevia oikeustapauksia on vihemmain. Tdma ei kuitenkaan tarkoita sité,
ettd heikkoa tydsuoritetta voitaisiin kdyttda irtisanomisperusteena vain myyntityota tekevien

irtisanomisessa.

TT:2014-104. A oli toiminut energiayhtion tyosuojelupdillikkond vuodesta
1998. Vuonna 2012 hédn oli saanut yhtioltd varoituksen tydtehtédvien
laiminlyonneistd sovittujen aika- ja laatuvaatimusten mukaisesti, ohjeiden
noudattamatta jattdmisestd seckd epdasiallisesta kdytoksestd. TyOnantaja oli

lisdksi katsonut, ettd A:lla oli ollut oma-aloitteisuuden puutetta ja
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aikaansaamattomuutta tydsuojeluasioiden hoidossa. A:n mukaan kyseiset
syytokset ja varoitus olivat olleet perusteettomia. TyoOtuomioistuimen
perusteluiden mukaan tyosuojelupééllikon tehtdvé voitiin katsoa sellaiseksi
vastuulliseksi tyotehtdviksi, jossa toimineelta voitiin edellyttdd enemmaén
kuin muilta ja laiminlyonniksi voitiin katsoa myds asioiden puutteellinen
hoitaminen ja passiivisuus. Tydtuomioistuimen mukaan A oli tehnyt vain
valttdimattomimman, eikd ollut aktiivisesti kehittdnyt tydsuojelutoimintaa.
Vaikka tydtuomioistuin katsoi, ettd A oli ollut aikaansaamaton tydssdén, ei
tyOnantajalla ollut asiallista ja painavaa perustetta irtisanoa A:ta, koska
hinelle ei oltu varoituksen jidlkeen annettu tarpecksi aikaa korjata

kaytostian.

TT:2001-43. A oli tyoskennellyt ostoreskontranhoitajana X ry:ssd. Hénen
tyOosuhteensa oli jatkunut yhteensd 15 vuotta. Tuona aikana hénen joitain
hinen tyotehtidviddn oli lisdtty ja joitain poistettu taloushallinnon tarpeiden
mukaisesti. Tyotuomioistuin on kuitenkin katsonut, ettd kyseiset muutokset
eivit ole muuttaneet hédnen tydsopimuksensa mukaista toimenkuvaa.
Viimeisend tyovuotenaan hinen tydsuorituksensa oli kuitenkin hidastunut
yhteen kolmasosaan normaalijoutuisuudella tyoskentelevdn tyontekijan
tyovauhdista. Tyopaikalle oli lisdksi hankittu uusi ATK-ohjelmisto, johon
hdn oli saanut henkilokohtaista koulutusta. A ei ollut téstd huolimatta
oppinut uuden ohjelma kayttod. Tydantaja antoi A:lle varoituksen hdnen
aikaansaamattomuutensa vuoksi. Varoitus ei ollut kuitenkaan muuttanut A:n
toimintaa mitenkddn. TyoOnantaja oli myds tarjonnut A:lle toisenlaisia
tyOtehtdvid, mutta A oli kieltdytynyt niistd. TyOnantaja irtisanoi A:n
tyosuhteen tdmdn aikaansaamattomuuteen vedoten. Tyotuomioistuimen
mukaan A:n aikaansaannos oli olennaisesti alittanut tason, jota tyontekijalta
voitiin kohtuudella edellyttda. Kun tyonantaja oli asianmukaisesti varoittanut
tyontekijdd ja tarjonnut hénelle toisenlaisia tyOtehtdvid, tyOtuomioistuin

katsoi, ettd tyonantajalla oli ollut asiallinen ja painava peruste irtisanoa A.

Kuten edelld olevista tapauksista voidaan ndhdd, aikaansaamattomuus voi ilmetd erilaisissa
tyOtehtivissd eri tavalla. Joissakin tapauksissa kyse voi olla tehtdvien laiminlyonnistd,
annettujen aika- tai laatuvaatimusten huomioimatta jattimisesta tai yleisestd passiivisuudesta
ja oma-aloitteisuuden puutteesta. Kuten ensimmdisestd oikeustapauksesta ndemme,

tyontekijdin asemalla voi olla suuri merkitys sen arvioimisessa, minkédlainen toiminta
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katsotaan aikaansaamattomuudeksi. Vastuullisemmassa asemassa toimivilta lienee
mahdollista vaatia suurempaa oma-aloitteisuutta ja aktiivisuutta kuin muilta tyontekijoilta.
Heiddn kohdalla aikaansaamattomuus voi tulla kyseeseen matalammin kriteerein kuin

tavallisilla tyontekijoilla.

Vaikka myyntityossd saavutettu tulos on herkésti riippuvainen monista ulkoisista tekijoista,
kuten yleisestd taloustilanteesta tai myytdvdn tuotteen ominaisuuksista, voidaan tehtyéd
tulosta arvioida konkreettisesti erilaisten mittareiden avulla. Muunlaisissa toissd tyon tulosta
el valttamaittd voida konkreettisesti ndhdé ja hyville tulokselle ei aina voida asettaa tiettyja
kriteerejd tai raja-arvoja. Tyon tulosta verrataankin useimmiten muiden tydntekijéiden
aikaansaannoksiin ja tietyn tyontekijan aikaansaamattomuus voi tulla ilmi, mikéli hidnen
suorituksensa olennaisesti eroaa muiden tuloksista. Aikaansaamattomuuden arviointi on siis
riippuvainen ty0n ominaispiirteist ja niistd seikoista, joita kyseiselld alalla yleisesti pidetdin
arvossa. Joillakin aloilla keskeisend arviointikriteerind voi olla korkea laatu ja toisella taas

esimerkiksi tuotettu maara.

4.6 Alisuoriutumisen siitelysti tyoehtosopimuksissa

Heikosta tyOsuoritteesta ja sen arvioimisesta voidaan sddtdd my0Os alakohtaisessa
tyoehtosopimuksessa. Ndin on tehty esimerkiksi autoalan kaupan ja korjaamotoiminnan
tyoehtosopimuksessa (2016-2017). Auto- ja konemyyjid koskevan poytdkirjan 2 §:ssd
todetaan myyntityon perustuvan tavoitejohtamiselle. Sen mukaan yritykselle ja yksittéisille
myyjille voidaan asettaa tulostavoitteita vuodeksi tai muuksi ajanjaksoksi. Yleisimmiksi
tavoitteiksi mainitaan euroméirdinen tavoite, kappaleméirdinen tavoite, tuottotavoite tai
ndiden yhdistelmit. Poytidkirjan mukaan yrityksen tulisi tavoitteessaan ottaa huomioon
myyjdn asiantuntemus ja realistiset markkinanidkymat. TyOnantajan tulisi asettamassaan
tavoitteessa huomioida esimerkiksi aikaisemmat myyntitulokset, valikoiman muutokset ja

muut myyntiin vaikuttavat tekijét.

Auto- ja konemyyjid koskevan poytdkirjan 5 §:ssd todetaan, ettd myyjd, jonka myyntitulos
olennaisesti poikkeaa muiden myyjien tuloksista, voidaan joissakin tilanteissa irtisanoa.
Poytdkirjassa on kuitenkin lueteltu ne menettelytavat, joilla tyontekijdlle tulee ennen

irtisanomista antaa mahdollisuus parantaa myyntitulostaan hyviksytylle tasolle.
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Ensimmiisen kohdan mukaan tyonantajan tulee yhdessd tyontekijin kanssa kédyda lipi
mahdollisia syitd heikkoon tulokseen. TyOnantajan tulee esittdd tyontekijélle ne luvut, joithin
heikko myyntitulos perustuu. Tarkasteluajanjakson on tullut olla vidhintddn kolmen
kuukauden pituinen. Tdmaén jilkeen myyjélle tulee antaa vdhintddn kolme kuukautta aikaa
parantaa tulostaan tietylle ennalta sovitulle tasolle. Tyonantajan tulee kaikin
myynninedistimiskeinoin auttaa tyontekijdd parantamaan tulostaan. Mikdli myyjd ei
seurantajakson aikana padse hyvéksyttdvadn tulokseen ja sen katsotaan johtuvan myyjasta,
voidaan hdnen tydsuhteensa irtisanoa TSL:n 7 luvun 1 ja 2 §:n perusteella. Myyjin
irtisanominen voi olla mahdollista myos tilanteessa, jossa myyntityd on ollut tappiollista
myyjastd johtuvasta syystd vihintddn kolmen kuukauden ajan. Myynnin tuotto ei tilloin ole
kattanut myyjan palkkaa ja siitd aiheutuvia sivukuluja. TyOnantajan tulee osoittaa myyjélle

laskelma myyntityon tappiollisuudesta.

Ty6ehtosopimuksen 5 §:n 2 kohdan mukaan kyseisessd poytikirjassa luetellut irtisanomisen
edellytykset ovat tarkoitettu menettelytapaohjeiksi, eikd niilld ole tarkoitus heikentida
ty0sopimuslain antamaa tyOsuhdeturvaa. Irtisanomisperusteen voimassaolo tulee viime

kadessé ratkaista tydosopimuslain sddnndsten perusteella.

TT:2011-56. X Oy oli irtisanonut automyyjan vedoten auto- ja konemyyjia
koskevan tyoehtosopimuksen 5 § 2.2. —kohtaan, jonka mukaan myyja voitiin
irtisanoa, mikdli myyntityd on ollut tappiollista myyjdstd johtuvasta syysta.
Kantajan mielestd X Oy ei ollut voinut soveltaa sopimuksen 2.2 —kohtaa
ennen kuin oli toteuttanut 2.1 —kohdassa vaaditut seikat. Yrityksen olisi ndin
ollen pitdnyt yhdessd myyjin kanssa arvioida heikon tuloksen syitd ja antaa
myyjéille kolme kuukautta aikaa parantaa tulostaan. Tyo6tuomioistuin
kuitenkin totesi tydehtosopimuksen kohtien olevan erillisii, eikd kohdan 2.2
noudattaminen vaatinut kohdan 2.1 mukaisia toimia. Ty6tuomioistuin katsoi
myds todistetun, ettd myyntityd oli ollut kolmen kuukauden ajan tappiollista.
Myyjdd oli useamman kerran huomautettu heikosta tuloksesta ja kehotettu
lisdidmadn yhteydenottoja asiakkaisiin. Myyjd ei ollut kuitenkaan niin
tehnyt. Tyotuomioistuimen mukaan tydehtosopimuksen 5 §:n 2.2 —kohdan
mukainen irtisanomisen edellytys tiyttyi kyseisen myyjan kohdalla. Péaatos
ei kuitenkaan ratkaissut kysymystd siitd, oliko tydnantajalla ollut
ty0sopimuslain mukainen peruste paattdd tyontekijin tydsopimus. Sen

kysymyksen tydtuomioistuin jétti kirdjaoikeudelle.
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Tyontekijan arvioimista ja alisuoriutumista koskevien menettelyohjeiden antaminen
tyoehtosopimuksissa mahdollistaa toimialakohtaisten erityispiirteiden huomioimisen. Ohjeet
myOs antavat kaivattua apua vaikeaan ja hieman epidselvddn tyodoikeudelliseen
kysymykseen. Kaikissa tyoehtosopimuksissa tyontekijdn alisuoriutumista ei ole késitelty
yhtd yksityiskohtaisesti kuin auto- ja konemyyjid koskevassa tydehtosopimuksessa on.
Joissakin tydehtosopimuksissa on listattu niitd osa-alueita, joiden avulla tyontekijén
tyOsuoritusta ~ voidaan  arvioida.  Esimerkiksi =~ mekaanisen = metséteollisuuden
tyoehtosopimuksen (2016-2017) 14 §:n 2 kohdan mukaan tyontekijén tyosuoritusta voidaan
arvioida tyontekijdn tydtuloksen, ammattitaidon, monipuolisuuden, tydtehtdvien osaamisen
kehittdmisen ja/tai muun tyopaikalla tirkedksi katsotun tekijin avulla. Useimmiten
tyontekijdn suorituksen arviointi voi liittyd tyontekijan saaman palkan suuruuteen, mutta

sitd voidaan kayttdd myos osana heikon tyOsuoritteen arvioimista.

4.7 Heikko tyosuorite Ruotsin tyooikeudessa

Arvioitaessa Suomen lainsddddnnossd esiintyvid oikeuskysymyksid voidaan tulkinta-apua
hakea my0s Ruotsin oikeudesta. Tdmé johtuu siitd, ettdi Suomen lainsdddanto ja
oikeuskdytdntd muistuttavat hyvin paljon ruotsalaista oikeutta ja ovat jopa saaneet
vaikutteita sieltd. Téllaisen oikeusvertailun avulla voidaan oikeuskysymyksiin saada
uudenlaisia ndkokulmia ja neuvoja sithen, miten kyseinen oikeusongelma on ratkaistu

maassa, jonka oikeusperiaatteet ovat hyvin ldhelld oman maamme vastaavia.

Ruotsissa tyosuhteen irtisanomisesta sdddetddn laissa tyOsuhdeturvasta (LAS, lagen om
anstéllningsskydd 1982:80). Kuten Suomessakin, Ruotsissa irtisanomisen tulee olla LAS:n
7 §:n mukaan asiallisesti perusteltu. Laissa ei ole kuitenkaan tarkemmin avattu, mité
asiallisella perusteella tarkoitetaan. Lain esitdissd ja oikeuskdytdnnossd on kuitenkin
esitelty joitakin tyyppitapauksia, joissa irtisanomisen on voitu katsoa olevan asiallisesti
perusteltu. Erityisen tdrkednd kuitenkin pidetddn vaatimusta tyOntekijin uudelleen
sijoittamisesta. TyOnantajan tulee ennen irtisanomista tarjota tyontekijélle toisia tyOtehtivia,

mikdli vaatimus voidaan kyseisessd tilanteessa katsoa tyonantajan kannalta kohtuulliseksi.
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Kysymystd irtisanomisperusteen aiheellisuudesta ei oteta edes késittelyyn ennen kuin

tyonantaja on pyrkinyt tarjoamaan tydntekijélle muita tehtavid. '**

Yhtend aiheellisena irtisanomisperusteena ruotsalaisessa tydoikeudessa voidaan pitdd
riittimétontd kyvykkyyttd tyossd. Kyseiseen perusteeseen on liitetty tyontekijdn hitaus ja
yleinen kyvyttdmyys selviytyd annetuista tyotehtévistd halutulla tavalla. Tyontekija on voitu
laillisesti irtisanoa aikaansaamattomuuteen vedoten esimerkiksi seuraavissa Ruotsin
tyotuomioistuimen (AD eli arbetsdomstolen) tapauksissa; AD 1978:13, jossa myyntimies
irtisanottiin silld perusteella, ettd hén aiheutti yritykselle enemmén kuluja kuin tuloja.
Tapauksessa AD 1975:68 kirjanpitdjd irtisanottiin hitauden vuoksi, vaikka hidn olikin

muodollisesti patevi kyseiseen tydhon. '

Aikaansaamattomuutta irtisanomisperusteena ei siis varsinaisesti kisitelld Ruotsinkaan
ty0sopimuslaissa, mutta oikeustapauksien ja oikeuskirjallisuuden kautta voidaan ndhda, etti
myo6s Ruotsissa tyontekijin heikko tydsuorite on joissakin tapauksissa toiminut laillisena
irtisanomisperusteena. Aivan kuten Suomessakin, tyOnantajan
uudelleensijoittamisvelvollisuudella voidaan Ruotsissa katsoa olevan merkittdvd rooli.
Mikéli tyonantajalla on mahdollisuus tarjota tyontekijélle toisenlaista tyotd, tulee hénen
tehdd se ennen tyOntekijdn irtisanomista. Tyontekijin kyvyttomyys tydtehtdvissa
esimerkiksi hitauden vuoksi, ei siis vilttdmattd vélittomasti johda tydsuhteen irtisanomiseen
ellei tyontekijélle ole annettu mahdollisuutta osoittaa kyvykkyytensd joissakin toisissa

tehtavissa.

4.8 Alisuoriutumisen arviointiperusteista

Tyontekijdn irtisanominen alisuoriutumiseen vedoten edellyttdd, ettd heikko tyOsuoritus
voidaan lukea tyontekijén syyksi vikana tai laiminlyontind. Tdmén vuoksi tyonantajan tulee
myoOs selvittdd, mistd tyontekijdn alisuoriutuminen johtuu. Jotta heikko tydsuorite voisi
toimia irtisanomisperusteena, on tyontekijdn vian tai laiminlyonnin tullut olla olennainen.

Olennaisuuden arviointiin vaikuttavat asetetun tavoitteen kohtuullisuus, suorituksen

¥4 Adlercreutz & Mulder, 2007, s. 160-161.
5 Adlercreutz & Mulder, 2007, s. 165.
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poikkeamisen suuruus muiden tyontekijoiden suorituksista sekéd vian tai laiminlyonnin aste
ja kesto. Arvioinnissa tulee huomioida myods tilanteen erityispiirteet, tyontekijan ja
tyOnantajan olosuhteet sekd tyontekijdlle annettu varoitus. Tyontekijdn tydsuoritteella voi
olla esimerkiksi olennainen vaikutus pienessd yrityksessd. Toisaalta esimerkiksi
pitkdaikaisen tyontekijén lyhytaikaista tyosuorituksen heikkenemisti ei yleenséd voida katsoa

olennaiseksi viaksi tai laiminlyénniksi. '*°

Keskeistd irtisanomisperusteen arvioinnissa on tyontekijdn kykyjen ja taitojen vertaaminen
annettujen tyotehtdvien tasoon ja normaaliin suoritusvauhtiin. Irtisanominen heikon
tyosuoritteen perusteella voisi olla mahdollinen, mikéli tyontekija on olennaisesti alittanut
hinelle annetun tavoitteen ja asetettu tavoite on voitu katsoa kohtuulliseksi tyontekijén ika
ja kokemus huomioon ottaen. Merkitystd on my®os silld, onko tydntekijdlle annettu riittavalla
tavalla koulutusta ja ohjeistusta. Irtisanomista puoltaisi tilanne, jossa tyontekijd ei suoriudu
hinelle annetuista tehtdvistd riittdvalla tavalla, vaikka hénelld on jo kertynyt kokemusta
kyseisistd tehtdvistd ja hdn on saanut nithin koulutusta. Alisuoriutuminen voi tulla esille
viahitellen ajan kuluessa. Néin ollen, jotta tyontekijdn heikko tydsuorite voitaisiin katsoa

olennaiseksi, tyontekijan tydnsuoritusta tulee yleensd seurata pidemmilld aikavalilla. "

Vaikka tyontekijédlle voidaan asettaa erilaisia tyohon liittyvid tavoitteita, on lopullinen
tulosvastuu aina tyonantajalla. TyoOntekija ei siis voi olla vastuussa tulostavoitteesta tai
muusta tavoitetasosta. Vastuu tuloksesta on silld taholla, jolla todellisuudessa on valtuus
tehdd pditoksid kyseisen tilanteen korjaamiseksi. Tuloksen saavuttamiseen useimmiten
vaikuttavat myds tyontekijdstd riippumattomat seikat, kuten yleinen taloustilanne tai

myyntisesongin vaikutukset. '**

TT:1984-107. Osuuskauppa X oli irtisanonut Erdjairven myymaéldnhoitajana
toimineen A:n tydsopimuksen osuuskaupan johtokunnan paitokselld.
Irtisanomisen perusteena oli myymaldn heikko tulos. Myymaldn tulos oli
huomattavan tappiollinen ja sen tulos oli heikentynyt vuosi vuodelta
edellisen kolmen vuoden aikana. Myymaélanhoitaja A ei ollut lupauksistaan

huolimatta pystynyt parantamaan myymaélin tulosta, joten johtokunta oli

%K oskinen, 2014, s. 22.
P7Koskinen ym. 2012, s. 95-97.
¥K oskinen, 2014, s. 23.
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padttdnyt irtisanoa hdnet. Myymaéldnhoitaja ei kuitenkin toiminut
myymélédssd itsendisend kauppiaana, eikd hénelld ollut valtuuksia tehda
kaikkia liikkeen hoitoon liittyvid péadtoksid. Hénelld ei muun muassa ollut
mahdollisuutta vaikuttaa tavaroiden hankintapaikkaan, tavaravalikoimaan,
alimpaan myyntihintaan eikd hénelld ollut mahdollisuutta tehda
henkilokunnan supistamiseen liittyvid paétoksid yksin. Kaiken lisdksi
myymaéldn tuloksen oli katsottu kehittyvén positiivisempaan suuntaan A:n
tydsuhteen viimeisten kuukausien aikana. Tydtuomioistuin katsoikin, ettei
myymélénhoitaja voinut olla henkilokohtaisesti vastuussa heikosta
tuloksesta, koska hidnelld ei ollut riittdvia mahdollisuuksia vaikuttaa
myymélén tulokseen. Nidin ollen osuuskunnan johtoryhmaélld ei ollut lain

vaatimaa erittdin painavaa syytd tyosuhteen irtisanomiseen.

Perusteet irtisanomiselle voivat kuitenkin tdyttyd, mikédli tyonantaja voi osoittaa, ettei
tavoitteen tayttimiselle ole mitdén objektiivisesti havaittavia esteitd. Irtisanominen voi olla
mahdollista myds, mikili tyonantaja voi osoittaa tyontekijan toimineen laiskasti tai muulla
tavalla moitittavasti. TyOnantajan on kuitenkin tullut aktiivisesti ja riittavilla tavalla

ohjeistaa ja kouluttaa tyontekijad tavoitteen saavuttamiseksi. *°

Kuten edelld olevasta voidaan ndhdd, alisuoriutumista tulee arvioida monen eri asian
summana. Aivan kuten muidenkin henkilokohtaisten irtisanomisperusteiden kohdalla,
tyOnantajan  tulee  alisuoriutumisen  yhteydessd  suorittaa  kokonaisharkintaa.
Irtisanomisperusteen tiyttymiseen voivat vaikuttaa tyOntekijin asema, hédnen oma
suhtautumisensa, teon vaikutukset tai yrityksen koko. Heikon tydsuoritteen tunnusmerkkien
tdyttymistd tulee siis arvioida jokaisessa tapauksessa erikseen. Tapaukset ovat usein hyvin
tulkinnanvaraisia, eikd tyosopimuslaista tai oikeuskdytinnostd ole saatavilla suoria
vastauksia sithen, missd tilanteessa tyontekijd voidaan irtisanoa ja missd ei. TyOnantajan
tulisikin suorittaa alisuoriutumiseen liittyva irtisanominen erityisen varovaisesti ja huolehtia
siitd, ettd hdn on omalta osaltaan pyrkinyt tukemaan tydntekijad mahdollisimman tehokkaan
tyOsuorituksen saavuttamisessa. Tyontekijd taas on velvollinen hyddyntimdidn hénelle
annettuja resursseja mahdollisimman tehokkaalla tavalla. Tydsuhteessa kun lopulta on kyse

yhteistydstd, johon molempien osapuolten tulisi panostaa.

139K oskinen, 2014, s. 23.
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5 JOHTOPAATOKSET

Tyontekijan heikko tydsuorite tarkoittaa tilannetta, jossa tyontekiji ei varsinaisesti laiminlyo
hénelle annettuja tyotehtdvid tai mairdyksid, mutta ei myOoskdin saavuta haluttua tulosta.
Tyontekijan tyOsuoritusta voidaan arvioida vertaamalla sitd muiden tyontekijoiden
tyOsuorituksiin tai yleiseen tyotahtiin. Tyontekijan tydsuoritteeseen liittyvissd odotuksissa
tulee huomioida tyontekijdn tyossdoloaika, kokemus ja aiemmat tyotulokset. Heikosta
tyOsuoritteesta ei varsinaisesti sdddetd tyOsopimuslaissa. Sitd on kuitenkin kisitelty

oikeuskirjallisuudessa ja oikeustapauksissa.

Heikon ty0Osuoritteen arvioimisessa tulee ottaa huomioon erilaisia tydoikeuden
perusperiaatteita. Ensinndkin tyontekijdlla on velvollisuus suorittaa tyonsd huolellisesti
tyOnantajan ohjeita noudattaen. Huolelliseen tyontekoon kuuluu myds tyon suorittaminen
riittdvélld joutuisuudella. Tyontekijdn tulee myds olla lojaali tyOnantajaansa kohtaan ja
viltettavé kaikkea, miké on ristiriidassa hdnen asemassaan olevalta tyontekijdltd kohtuudella
vaaditun menettelyn kanssa. Toisaalta tyOnantajan tulee kohdella tyontekijoitddn
tasapuolisesti ja syrjimdttdmasti. Samanlaisessa asemassa toimivia tyontekijoitd tulee
kohdella samalla tavalla. Toiselle tyontekijdlle ei voida esimerkiksi asettaa suurempaa

tyOmaééra tai tiukempia suoritusaikoja ilman perusteita.

Tyonantajalla on lain mukaan direktio-oikeus eli oikeus johtaa ja valvoa tyotd. Siihen
kuuluu oikeus mairédtd, miten, missd ja milloin ty6td tehdddn. TyOnantaja valvoo tyon
lopputulosta ja antaa tarvittaessa tyomenetelmiin tai tyon suorittamiseen liittyvid ohjeita.
Niiden tulee kuitenkin olla kohtuullisia ja hyvédn tavan mukaisia. Tydnantaja voi kuitenkin
madrdtd vain vilittdmasti tyon tekemiseen liittyvistd seikoista. Asiat, joilla ei ole merkitysti
tyon tekemisen kannalta, eivdt kuulu direktio-oikeuden piiriin. TyOnantajan tulisi ottaa
huomioon myods tyOsuhteen ylldpitovelvoite ja suhteellisuusperiaate. Ylldpitovelvoitteen
mukaan tyonantajan tulee edistdd hdnen ja tyontekijdn vélistd suhdetta ja mahdollisuuksien
mukaan ylldpitdd tyOsuhdetta. Velvoite voi ilmetd esimerkiksi muun tyon
tarjoamisvelvollisuutena ja korkeampana irtisanomiskynnyksend. Suhteellisuusperiaatteen
mukaan suoritetun toimenpiteen tulee olla asianmukaisessa suhteessa tavoitteeseen.

Kaytettdvien keinojen ei tulisi olla liian ankaria haluttuun lopputulokseen néhden.
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Tyosopimuksen purkamisen sijaan voidaan esimeriksi suorittaa tydsopimuksen

irtisanominen, mikéli mahdollista.

Tydsopimuksen irtisanominen tulee aina tapahtua asialliseen ja painavaan perusteeseen
vedoten. Asiallisena ja painavana irtisanomisperusteena ei pidetd 1) tyOntekijdn sairautta,
vammaa tai tapaturmaa, 2) tyOntekijin osallistumista tydehtosopimuksen mukaiseen
tyOtaistelutoimenpiteeseen, 3) tyontekijén poliittisia, uskonnollisia tai muita mielipiteitd eikd
4) tyontekijan turvautumista kdytettdvissd oleviin oikeusturvakeinoihin. Irtisanominen voi
tapahtua joko kollektiivi- tai individuaaliperusteilla. Kollektiiviperusteita kaytetddn
tilanteessa, jossa tyd on vihentynyt taloudellisista ja tuotannollisista syistd tai tyon
uudelleenjérjestelyn seurauksena olennaisesti ja pysyvésti. Individuaaliperusteet ovat
henkilo6on liittyvid irtisanomisperusteita. Asiallisena ja painavana individuaaliperusteena
pidetddn tydsopimuksesta tai laista johtuvien, tyOsuhteeseen olennaisesti vaikuttavien
velvoitteiden vakavaa rikkomista tai laiminlyontid, sekd tyontekijdn tyontekoedellytysten
olennaista muuttumista, jonka vuoksi hdn ei endd selviydy tyGtehtdvistian.
Individuaaliperusteita on monia, mutta nithin lukeutuvat esimerkiksi aikaansaamattomuus,

myo6hastely, luvattomat poissaolot ja tyotehtidvien laiminlydminen.

Individuaaliperusteiseen irtisanomiseen liittyy olennaisena osana kokonaisharkinta.
Irtisanomiskynnyksen ylittdmistd tulee arvioida usean seikan avulla. Tydnantajan tulee
arvioida rikkomusta itsessddn muun muassa sen vakavuuden ja toistuvuuden ndakdkulmasta.
Harkintaan kuuluu myds tyontekijdn aseman ja hidnen oman suhtautumisensa arvioiminen.
Tyontekijan korkea asema ja teon tahallisuus ovat omiaan vaikuttamaan
irtisanomisperusteen tdyttymiseen. Kokonaisharkintaan kuuluu myds tyén luonteen ja
tydolosuhteiden arvioiminen. Merkitystd on myds teon vaikutuksilla ja yrityksen koolla.

Pienemmassé yrityksessa pienilldkin teoilla voi olla suuret vaikutukset.

Ennen irtisanomisen toimittamista tyOnantajan tulee antaa tyOntekijille varoitus tidmén
suorittamista rikkeistd ja antaa mahdollisuus korjata toimintaansa. TyOnantajan varoituksen
tulee olla selked ja silld tulee olla ajallinen yhteys rikkeeseen. Ennen tydntekijén
irtisanomista tyonantajan tulee myds kuulla tyontekijdéd irtisanomisen syistid. Tilaisuuden
tarkoituksena ei ole neuvotella tydntekijin kanssa irtisanomisesta, vaan antaa hénelle
mahdollisuus esittdd omat mielipiteensd asiasta. TyOnantajan on ennen irtisanomista myos

selvitettivad, onko hénelld mahdollisuus tarjota tyontekijdlle muuta hdnen tydsopimustaan,
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ammattitaitoaan, kokemustaan tai koulutustaan vastaavaa tyotd. TyOnantajan on myos
koulutettava tyontekijd uusiin tyOtehtiviin, mikéli se voidaan tyonantajan ndkokulmasta

katsoa kohtuulliseksi.

Tyonantajalla on oikeus antaa tyontekijdlle erilaisia laadullisia ja mééréllisid tavoitteita tyon
suorittamiseen liittyen. Tavoitteet voivat tulla osaksi tydsuhdetta tydsopimuksen,
tyoehtosopimuksen, yleisen kéytdnnon tai tyOnantajan direktio-oikeuden kautta.
Tavoitteiden tulee olla kohtuullisia, realistisia, selkeitd ja tasapuolisia kaikkia tyontekijoitd
kohtaan. Mikéli tavoitteet eivét tiyty, tulee tyOnantajan selvittdd sithen syy. Syyné voi olla
esimerkiksi puutteellinen perehdytys, tavoitteen kohtuuttomuus, tydtehtdvien haasteellisuus
tyontekijdn kokemukseen néhden tai liian lyhyt aika tyon suorittamiseen. Mikéli tavoitteesta
jdaminen johtuu joistakin niistd syistd, ei sitd voida lukea tydntekijan viaksi. TyOnantajan
tulee omalta osaltaan pyrkid auttamaan tyOntekijdd tavoitteen saavuttamisessa esimerkiksi

tarjoamalla parempia tydvilineitd tai perusteellisempaa koulutusta.

Alisuoriutuminen voi johtua useista syistd. Heikon tyOsuoritteen taustalla voi olla
esimerkiksi tyontekijain ammattitaidottomuus. TyOnantajan tulisi selvittdd tyontekijén
ammattitaidon taso tyOhaastattelun, erilaisten koulu- ja tydtodistusten sekd mahdollisesti
koeajan avulla. Tyontekijin ammattitaidottomuus voi tulla esille tyontekijin heikkoina
tyotuloksina, tavoitteiden saavuttamatta jddmisend tai suurina virheellisten suoritusten
madrind. TyOnantajan tulee selvittdd, johtuvatko heikot tyOtulokset heikosta ty6hon
perehdytyksestd tai koulutuksesta. Mikéli johtuvat, ei irtisanominen voi tapahtua
ammattitaidottomuuteen vedoten. Tyonantajan tulisi puuttua tyontekijin
ammattitaidottomuuteen mahdollisimman pian, silld tyonantajan voidaan hiljaisesti katsoa
hyviksyneen tyontekijdn alhainen ammattitaito, mikdli tyontekijd on pitkdin saanut

tyoskennelld kyseiselld heikolla tasolla kenenkddn sithen puuttumatta.

Tyontekijan heikon tydsuoritteen taustalla voi olla myds jokin sairaus tai vamma.
Tydsopimuslain mukaan sairaus, vamma tai tapaturma ei voi toimia irtisanomisperusteena,
ellei tyontekijan tyokyky ole alentunut niin olennaisesti ja pitkdaikaisesti, ettd tyonantajalta
el voida kohtuudella odottaa tydsuhteen jatkamista. Ennen irtisanomista tyonantajan tulee
kuitenkin selvittidd, onko tyontekijdlle mahdollista tarjota muuta ty6td, josta timé sairaudesta
huolimatta selviytyisi. Sairaus voidaan katsoa olennaisesti vaikuttaneen tyontekijan

tyokykyyn, mikdli hén ei riittdvalld tavalla suoriudu tydsopimuksensa mukaisista
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tyovelvoitteistaan. Sairauden tai vamman pitkdaikaisuutta taas pyritddn arvioimaan niiden
arvioidun keston ja tulevaisuuden ennusteiden kautta. Sairauden ei kuitenkaan tarvitse olla
parantumaton tai elinikdinen, jotta se voitaisiin katsoa pitkdaikaiseksi. Tyontekijda ei siis
voida irtisanoa heikkoon tyOsuoritteeseen vedoten, mikdli se on johtunut tydntekijén
sairaudesta tai vammasta. Paitsi, jos kyseinen sairaus tai vamma voidaan katsoa niin
olennaiseksi ja pitkdaikaiseksi, ettei tyOnantajalta kohtuudella voida odottaa tydsuhteen

jatkamista.

Tyontekijan aikaansaamattomuus voi johtua myos hdnen korkeasta idstdédn. Lain mukaan
tyontekijdd ei saa syrjid tai kohdella muista poikkeavalla tavalla hdnen ikénsd wvuoksi.
Tyonantajalla on tydsopimuslain mukainen yleisvelvoite, jonka mukaan hédnen on
edistettivd tyontekijdn tyOssd pysymistd. Tyonantajalla on myods tyoturvallisuuslain
mukainen huolehtimisvelvoite, jonka mukaan hdnen tulee huomioida esimerkiksi
tyOymparistoon tai tyontekijan henkil6kohtaisiin tyontekoedellytyksiin tulevat muutokset.
Tyonantajan tulisi siis esimerkiksi helpottaa idkkaaltd tyontekijiltd odotettua tyGtahtia tai
tarjota hénelle tyotd helpottavia apuvélineitd. Ik& itsessddn ei voi toimia
irtisanomisperusteena. Irtisanominen voinee kuitenkin tapahtua tyontekijan heikon
tyOsuoritteen vuoksi, vaikka tyontekija olisi idkés, mikéli voidaan osoittaa, ettei tyontekiji
suoriudu riittdvalld tavalla tyOstddn hénelle tarjotuista helpotuksista ja apuvilineistd
huolimatta tai mikdli voidaan osoittaa, ettei heikentynyt tydsuoritus ole yhteydessd

tyontekijin korkeaan ikdén.

Heikko tyOsuorite voi johtua myds tyOntekijin epdasiallisesta kaytoksestd. Yhtend
epdasiallisen kdytoksen muotona voidaan pitdd tyonteon vaikeuttamista ja tahallista
jarruttelua. Epdasiallisen kdytoksen takana voivat olla motivaatio-ongelmat, mielenilmaus
tai tahallinen vahingonteko. TyoOnantajan tulisi epdasiallisen kidytoksen yhteydessd arvioida
toimenpiteen aiheellisuutta, kestoa, tyontekijdn aiempaa kdytostd, tydsuhteen kestoa sekid
tyontekijin omaa suhtautumista toimenpiteeseen. Jotta epdasiallinen kéytds voisi toimia
irtisanomisperusteena, on ongelmien tullut olla olennaisia, yksildityjd ja tyontekijan syyta.
Tyontekijdd on myds tullut varoittaa epdasiallisesta kidytoksestd ennen irtisanomisen

suorittamista.

Mikili tyontekijin heikko tyOsuorite johtuu jostakin edelld luetellusta seikasta, tulee

irtisanomisen mahdollisuutta arvioida kyseisten syiden ndkokulmasta. Toisin sanoen
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tyOnantajan tulee arvioida, voiko tyOntekijin ammattitaidottomuus, sairaus, ikd tai
epdasiallinen kdytos toimia irtisanomisperusteena. Niissd tapauksissa heikko tydsuorite on
usein vain jonkin muun ongelman seuraus. Mikéli aikaansaamattomuuden takaa ei 10ydy
mitddn muuta varsinaista syytd, tulee heikko tyOsuoritetta arvioida itsessddn omana
kokonaisuutenaan. Irtisanomista  arvioitaessa  tdrkeintd  on siis selvittda

aikaansaamattomuuden taustat ja tehda johtopditokset sen mukaan.

Aikaansaamattomuus voi ilmetd eri tavoin erilaisissa tydtehtdvissd ja eri aloilla. Kyseeseen
voi tulla esimerkiksi tydtehtdvien laiminlydminen, aika- ja laatuvaatimusten huomioimatta
jattdminen, passiivisuus tai oma-aloitteisuuden puute. Tavoitteiden saavuttamista on
perinteisesti pidetty erityisen tidrkednd myyntitydssd. Useissa oikeustapauksissa onkin
katsottu, ettd myyjdn heikko myyntitulos on voitu katsoa asialliseksi ja painavaksi
irtisanomisperusteeksi. Heikkoon tyOsuoritteeseen perustuvaa irtisanomista ei  ole
kuitenkaan sidottu myyjdn ammattiin, vaan irtisanominen on ollut mahdollista myds

muunlaisissa tyotehtdvissd toimivien kohdalla.

Tyontekijan tydsuorituksen arviointi ei voi tapahtua ainoastaan tyOnantajan subjektiivisesti
asettamiin tunnuslukuihin perustuen, vaan arvioinnissa tulee ottaa huomioon myos tyonteko-
olosuhteet ja arvioida tyontekijan suoritusta kokonaisuudessaan. TyoOnantajan tulisi
huomioida, minkélaiset ovat tyontekijin  todelliset mahdollisuudet vaikuttaa
tyOsuorituksensa laatuun. Suorituksen arvioinnissa kéytettdvid tunnuslukuja tulisi
mahdollisuuksien mukaan olla kdytossd useita, silld yksi tunnusluku ei aina anna luotettavaa
ja aitoa kuvaa tyontekijin tydskentelyn tasosta. TyoOntekijdn tydsuoritusta voidaan verrata
muiden vastaavien tyontekijoiden suorituksiin, mikdli he tydskentelevdt samanlaisissa
tyOtehtivissd ja he ovat yhtd kokeneita tyontekijoitd. Kokonaisuudessaan arviointi tulisi

pyrkid suorittamaan mahdollisimman objektiivisesti.

Tyonantajalla on siis oikeus vaatia tyoOntekijdltd hédnen asettamiensa tavoitteiden
saavuttamista sekd tyon suorittamista normaalilla joutuisuudella. TyOnantajan asettamien
vaatimusten tulee kuitenkin olla kohtuullisia ja realistisia. Niiden tdytyy olla my0s selkeitd
tulee tyOnantajan ensin selvittdd, mistd heikko tydsuorite johtuu. Mikéli heikon tyOsuoritteen
syynd on jokin sellainen seikka, jota ei voida lukea tyontekijan syyksi, tulee tyOnantajan
pyrkid auttamaan tyontekijdd tyOsuorituksensa parantamisessa. Mikéli heikon tyOsuorite

voidaan lukea tyontekijdn syyksi esimerkiksi tahallisuuden tai laiskuuden vuoksi, tulee
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tyOnantajan antaa tyOntekijille varoitus tdmin kéytoksestd. Alisuoriutumisen tulee yleensi
olla olennaista ja sen on tullut jatkua jo pidemmin aikaa, jotta se voisi toimia
irtisanomisperusteena. Mikdli tyOnantaja voi osoittaa, ettei tyontekijdlld ole mitéén
objektiivisesti havaittavaa syytd, miksei hin yll4 hénelle asetettuihin tavoitteisiin ja hdnti on
varoitettu heikosta tyOsuoritteestaan, voi tyOnantaja viimeisend keinonaan irtisanoa

tyontekijin tydsopimuksen.

Kuten téstd tutkielmasta voidaan ndhdé, on heikkoon tyOsuoritukseen liittyvdt kysymykset
mutkikkaita, eivitkd tyosopimuslaki tai oitkeuskdytintd tarjoa siihen liittyviin kysymyksiin
suoria vastauksia. Heikkoon tyoOsuoritukseen perustuvassa irtisanomisessa merkittdvassi
roolissa on kokonaisharkinta ja jokainen tapaus on arvioitava erikseen. Irtisanomiseen
oikeuttava alisuoriutuminen ei pddsddntoisesti ilmene yhtékkid, vaan tilanne kehittyy
pidemmin ajan kuluessa. Lyhytaikainen aikaansaamattomuus ei ndin ollen padisdantoisesti
voi johtaa irtisanomiseen. Ennen irtisanomista tyOnantajan on tuettava tyOntekijdd
mahdollisimman hyvén tydsuorituksen saavuttamisessa ja tarvittaessa tarjottava tyontekijdlle
mahdollisuuksien mukaan toisia tyotehtdvid. Tyontekijélle tulee aina myds varoituksen
kautta antaa mahdollisuus muuttaa kdyttdytymistddn. Oikeuskirjallisuudesta ja
oikeustapauksista nousevien kannanottojen perusteella lienee perusteltua siis todeta, ettd
irtisanomista  voidaan pitdd viimeisend vaihtoehtona heikkoon tyOsuoritukseen
reagoimisessa. TyoOsuhteen irtisanominen alisuoriutumiseen vedoten on kuitenkin

mahdollista.

Tyon tuottavuudella on nykyisin entistd suurempi merkitys kansainvélisessd
kilpailutilanteessa. Tdmén vuoksi tydntekijoiden tydsuorituksia halutaan seurata ja arvioida
jatkuvasti. Heikko tyOsuorite on termind nykyisin yhd tutumpi ja sithen liittyvét
oikeustapaukset ovat lisdéntyneet. Téstd syystd onkin kummallista, ettei kyseistd termid tai
sithen liittyvid kysymyksié ole tarkasteltu ty0sopimuslaissa tai sen esitdissd tarkemmin. On
toki totta, ettd heikkoon tyosuoritukseen liittyvét tapaukset ovat niin yksilollisiéd, ettd nithin
kaikkiin sopivia sddnnoksid olisi vaikea laatia, eikd se tuskin olisi tarkoituksenmukaistakaan.
[lmidn ja sithen liittyvien kysymysten esiin ottaminen lain esitdissd voisi kuitenkin olla
kannattavaa aiheen ongelmallisuuden ja ajankohtaisuuden vuoksi. Vaikka aihetta
kasittelevdd oikeuskirjallisuutta ja oikeustapauksia on nykyisin melko paljon saatavilla,
kaikilla tyontekijan irtisanomispéadtoksen tekevilld ei kuitenkaan ole riittdvdd osaamista

hakea aiheeseen liittyvid tietoa kyseisistd ldhteistd, saati soveltaa sitd omaan tapaukseensa.
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Nadin ollen aiheeseen liittyvid keskeisimpid kysymyksié voitaisiin késitelld yhdessé paikassa,
esimerkiksi tyO0sopimuslain esitdissd. Télld tavalla voitaisiin parantaa tyOnantajan

irtisanomispaitosten yhdenmukaisuutta ja tyontekijoiden oikeudenmukaista kohtelua.
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