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1 JOHDANTO

1.1 Tutkimuksen tausta

Yritysten toimintaympaéristot ja toimintamallit muuttuvat koko ajan, jolloin yritysten tu-
lee jatkuvasti pyrkiéd kehittiméédn toimintaansa. Tieto- ja osaamisintensiivisyyden kasvu
sekd tyontekijoiden jatkuva paine uudistua ja kehittyd ovat aiheuttaneet hankalia tulkin-
tatilanteita arvioitaessa tyontekijin aikaansaamattomuus-, tehottomuus- ja osaamatto-
muustilanteita seka niihin liittyvid irtisanomismahdollisuuksia henkilokohtaisilla perus-
teilla.! Myds yritysten tydskentelykulttuuri on muuttunut huomattavasti eikii tydnantaja
valttdmattd ole endd niinkddn kiinnostunut tyontekijédn tyopaikalla viettdmastd ajasta,
vaan siitd, kuinka paljon tyontekiji saa tyOssddn aikaan ja millaisia kokonaistuloksia hin
saavuttaa’.

Tuottavuus ja tehokkuus ovatkin nousseet tydeldmissd merkittiviksi ja keskeisiksi ka-
sitteiksi. Hyvd ja jopa paras tapa lisdtd tyonteon tehokkuutta on ennaltachkiisté ja torjua
tyontekijin alisuoriutumista. Alisuoriutumisesta on usein kyse silloin, kun tyontekijé ei
kykene suoriutumaan kohtuullisiksi todetuista tyotehtévistdén tai hdn jaa asetetuista koh-
tuullisista tavoitteistaan taikka hénen tyonsa tulos on olennaisesti heikompaa tasoa ver-
rattuna keskiméiriiseen tasoon.’ Alisuoriutuessaan tydntekiji ei varsinaisesti laiminlyd
tai riko tehtdvidén, eikd toimi annettujen ohjeiden vastaisesti, mutta ei kuitenkaan saa
riittidvisti tuloksia aikaan®.

Tyontekijén tavoitteesta jddmisen syyné voivat olla esimerkiksi tyonantajan asettamat
liian korkeat tai liian haastavat tavoitteet kyseiselle tyontekijdlle. Aina tyontekijd ei ole
edes tietoinen niistd. Usein tilanne on kuitenkin sellainen, ettd tyonantajan asettamat ta-
voitteet ovat realistisia ja tyontekijélld voidaan olettaa olevan kykyjé ja mahdollisuuksia
saavuttaa asetetut tavoitteet, mutta tyontekiji ei kuitenkaan jostain syystd niihin yll4.?
Kun tyontekijan tyotulos hinestd johtuvasta syystd ja varoituksesta huolimatta alittaa
edelleen olennaisesti tason, jota tydsuoritukselta voidaan kohtuudella edellyttid, voi tyon-
antajalle syntyi oikeus tydsopimuksen paittimiseen®.

Ennen tydsopimuksen pééttdmistd tydonantajan on kuitenkin monin tavoin puututtava

ja pyrittdvd ennaltachkdisemddn tyontekijdn alisuoriutumista. Tyonantajan velvollisuu-

! Koskinen, Seppo 2003, s. 12.

2 Kupias — Peltola — Saloranta 2011, s. 52.

3 Kairinen — Koskinen — Nieminen — Ullakonoja — Valkonen 2006, s. 728.
4 Kairinen — Koskinen — Nieminen — Ullakonoja — Valkonen 2006, s. 728.
5 Kupias — Peltola — Saloranta 2011, s. 80.

¢ Kupias — Peltola — Saloranta 2011, s. 85.
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tena on varmistaa tyon sopivuus tyontekijille jo tydhonotossa tai viimeistddn koeajan ai-
kana. TyOnantajan on perehdytettidva tyontekija tyohon ja tarvittaessa jarjestettivé kou-
lutusta tyosuhteen aikana. TyOnantajan tulee asettaa tavoitteita ja niiden tulee olla koh-
tuullisia. TyOnantaja seuraa tavoitteiden saavuttamista ja jarjestdd tarvittaessa kehityskes-
kusteluja. Tyonantaja voi kédyttdd myods kurinpidollisia toimia, kuten kehotusta, huomau-
tusta tai varoitusta.’

Tyontekijan suojeluksi on asetettu vahva lakisditeinen turva, joka suojaa tyontekijaa
tyonantajan mielivaltaiselta ja epdoikeudenmukaiselta tydsuhteen paittamiseltd. Tyonan-
tajalta ei voida kuitenkaan kohtuudella edellyttdd sopimussidonnaisuuden sdilyttamisti
kaikissa tydsuhteen tilanteissa.® Tydnantajalla on oikeus edellyttid tyontekijalta riittivai
aktiivisuutta, huolellisuutta ja kohtuullista joutuisuutta, mutta tyosopimuksen paattdmi-
nen vaatii kuitenkin asiallista ja painaa syyti’.

Tutkimus tyontekijén alisuoriutumisesta tydsuhteessa on yrityksien kannalta hyvin
merkityksellinen aihe, silld yritysten menestykseen merkittdviasti vaikuttava tekijd on
useimmiten juuri sen omat tyontekijét. Siten yrityksen toiminnan tehokkuuden kannalta
merkittdvind osana ovat tyontekijoiden tyoskentelytavat ja heidén tuottavuutensa. Jos
tyOntekijat jadvit tyonantajan tyonjohto-oikeutensa nojalla maardédmista tai yhdessé so-
vituista kohtuullisista tavoitteista, voi siitd aiheutua yritykselle merkittdvid kustannuksia
ja taloudellisen tuloksen heikentymistd. Erityisesti pienissd yrityksissd jo yhden tyonte-
kijan alisuoriutuminen voi vaikuttaa negatiivisesti my0s yrityksen ty0yhteisdon ja tyon-
tekijoiden keskindisiin suhteisiin sekd tydtehoon ja tyoturvallisuuteen. TyoOntekijan ali-
suoriutumisella on siten talouden heikentymisen lisdksi useita muita haitallisia vaikutuk-
sia.

Tutkimus on myds ajankohtainen, silld hallitus antoi huhtikuussa esityksen tydsopi-
muslain (26.1.2001/55) 7 luvun 2 §:n muuttamisesta. Ensin muutoksen tarkoituksena oli
keventad henkiloon liittyvid irtisanomisperusteita yrityksissd, jotka tyollistavét sddnnol-
lisesti alle 20 tyontekijdd. Myohemmin soveltamisalaa muutettiin koskemaan alle 10
tyontekijad tyollistdvid yrityksia ja lopulta soveltamisraja poistettiin kokonaan. Ehdotuk-
sen alkuperdinen siséltd on ajan kuluessa muokkautunut saadun kritiikin pohjalta.
8.11.2018 hallituksen eduskunnalle antaman esityksen pédsisidllon mukaan henkil6on liit-
tyvien irtisanomisperusteiden kokonaisarvioinnissa tulee painottaa erityisesti yrityksen
palveluksessa olevien tyontekijoiden lukumiérad ja varmistaa siten pienten tydnantajien

erityisten olosuhteiden huomioiminen.!® Muutoksella saattaa olla vaikutuksia pienissi

7 Koskinen — Dahlstrom 2018, s. 2.
8 Koskinen 2/2014, s. 22.

°TSL 7:1.

10HE 227/2018 vp, s. 2.
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yrityksissé arvioitaessa muun muassa tyontekijian alisuoriutumista ja sen perusteella tyo-
sopimuksen paittamiskynnyksen ylittymistd. Muutoksen todelliset vaikutukset tulevat lo-

pulta esille vasta tulevan oikeuskaytdnnon myota.

1.2 Tutkimuskysymykset ja aiheen rajaus

Alisuoriutuminen ei ole uusi ilmid, silld oikeuskdytédntod on téssékin tutkimuksessa run-
saasti 1980-luvulta alkaen. Tutkimuksissa alisuoriutuminen on kuitenkin noussut ajan-
kohtaiseksi aiheeksi vasta lahivuosien aikana. Vihitellen on alettu havaitsemaan, etté yri-
tyksen paras mahdollinen tuottavuus voidaan saavuttaa nostamalla tyontekijat tarkeim-
miksi voimavaroiksi ja pitdmalld heistd hyvad huolta. Kun tyontekijat voivat hyvin ovat
kaikki muutkin osapuolet tyytyviisié ja yritys menestyy.

Aiemmat tutkimukset alisuoriutumisesta painottavat tyontekijan heikkoa tyosuoritusta
nimenomaan tydsuhteen piéttdmisperusteena. Siitd tdssdkin tutkimuksessa on kyse,
mutta erityisend tavoitteena on tuoda esiin, mistd tyontekijén alisuoriutuminen johtuu ja
mitkd ovat tyonantajan velvollisuudet ja mahdollisuudet ennaltaechkdisti ja puuttua ali-
suoriutumiseen.

Alisuoriutumiselle ei ole médritelty tarkkaa tyoikeudellista kisitettd, joten tutkimuk-
sessa keskeistd on ensin tarkastella, mitd alisuoriutuvalla tyontekijilld tarkoitetaan. Kui-
tenkin sellainen alisuoriutuminen, joka johtuu yksinomaan tyontekijén sairaudesta on ra-
jattu tutkimuksen aiheen ulkopuolelle. Se on perusteltua, silld siind ei ole kyse tyontekijan
moitittavasta menettelysté.

Tutkimuksessa keskitytddn yksityisoikeudelliseen palvelussuhteeseen eli tydsuhtee-
seen, jossa osapuolina ovat tyonantaja ja tyontekijd. Tutkimuksessa ei kisitelld julkisoi-
keudellista palvelussuhdetta eli virkasuhdetta, jossa tydskentelee valtion virkamies tai
kunnan viranhaltija. Virkasuhde ei perustu sopimukseen, vaan virkaan nimittimiseen ja
niin ollen siihen soveltuu eri lait.!!

Tutkimuksessa ldhtokohtana on tyonantajan nékokulma, mutta myds tyontekijén né-
kokulma tulee esiin tutkimuksen edetessd esimerkiksi silloin, kun tyontekijan omaa toi-
mintaa ja sen vaikutusta tarkastellaan alisuoriutumisen arvioinnin yhteydessid. Myos hal-
lituksen antaman esityksen vaikutuksia henkil6on liittyvien irtisanomisperusteiden ke-

ventdmisestd on pohdittu tyontekijidn kannalta.

" VirkamiesL (19.8.1994/750) 1:1.
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1.3 Tutkimusmetodit ja keskeinen liihdeaineisto

Tutkimusta tarkastellaan pddasiassa oikeusdogmaattisesta eli lainopillisesta nakokul-
masta. Oikeusdogmatiikka tutkii tarkasteltavana olevaa oikeudellista ongelmaa voimassa
olevan lain pohjalta. Oikeusdogmaattinen tutkimus vastaa kysymykseen, mikd on voi-
massa olevan oikeuden sisdltd kulloinkin késiteltdvand olevassa oikeusongelmassa ja
kuinka kulloisessakin tilanteessa tulisi menetelld voimassa olevan oikeuden mukaan. Oi-
keusdogmatiikan keskeinen tehtdvind on myds voimassa olevan oikeuden systematisointi
eli jisentdminen, jonka tarkoituksena on oikeudellisen kisitejarjestelman luominen ja ke-
hittiminen.!? Tutkimuksessa on my®ds tapauskeskeisti oikeustutkimusta, silld tutkimuk-
sessa kdytetddn apuna korkeimman oikeuden, hovioikeuksien ja ty6tuomioistuimen rat-
kaisuja'’. Lisiksi tutkimuksessa voidaan nihdi olevan oikeuspoliittista tarkastelua siltd
osin, kun arvioidaan hallituksen esitykseen vaikuttaneita tekijoita.

Tutkimus pohjautuu kotimaisiin oikeusléhteisiin, sillda EU-oikeus on niihin implemen-
toituna ja tulee siten sovellettavaksi. Tutkimuksen keskeisend ldhdeaineistona on lainséa-
danto, lain esityot, oikeuskirjallisuus ja muut artikkelit sekd oikeuskdyténtd. Oikeuskay-
tinto sisdltdd korkeimman oikeuden, hovioikeuksien ja tyStuomioistuimen ratkaisuja.
Tutkimus sisdltdd uudempien oikeustapauksien liséksi joitakin vanhempia oikeustapauk-
sia, siltd osin kuin ne ovat olleet tarpeen ongelman selventdmiseksi. Vanhemman oikeus-
kdytdannon huomioiminen on mahdollista, silld tutkimuksessa késiteltdvissd lain sddnnok-
sissd ei ole sisdllollisesti tapahtunut suuria muutoksia aikojen kuluessa. Oikeuskdytintod
on merkittdva 1dhde oikeustieteellisesséd tutkimuksessa, silld se tdydentdd muita oikeus-
ldhteitd sekd antaa tulkintalinjoja laeille ja niiden esitdille.

Korkeimman oikeuden tiukasta valituslupakdytdnnostd johtuen entistd suurempi osa
oikeusriidoista on jddnyt hovioikeuden ratkaisujen varaan. Ratkaisu jdd hovioikeusta-
solle, jos asiasta ei ole valitettu korkeimpaan oikeuteen tai korkein oikeus ei ole asian
kisiteltydsin mydntinyt valituslupaa. TAméd on nostanut hovioikeusriitojen arvoa.'* Hovi-
oikeuden ratkaisut ovat muutoksenhakusidénndsten uudistuttua muuttuneet oikeuskaytén-
t6d ohjaavampaan suuntaan'®. Toisaalta hovioikeuden ratkaisujen heikko saatavuus on
rajoittanut niiden kayttoa.

Ty6tuomiostuimen ratkaisut ovat merkittéva lahde alisuoriutumista arvioitaessa. Tyo-
tuomioistuin késittelee ja ratkaisee erikoistuomioistuimena riitoja, jotka koskevat tyo-
ehto- tai virkaehtosopimuksen pitevyyttd, voimassaoloa, sisdltod ja laajuutta sekd tietyn

sopimuskohdan oikeaa tulkintaa. Ty6tuomioistuin késittelee myos kysymyksid siité,

12 Husa — Mutanen — Pohjolainen 2008, s. 20.
13 Aarnio 2011, s. 14.

14 Aarnio 2011, s. 79.

15 Aarnio 1989, s. 231.
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onko jokin menettely tyoehto- tai virkachtosopimuksen taikka edelld mainittujen sopi-
muksia koskevien lakien mukainen.'® Edelld sanottu merkitsee sitd, ettd alisuoriutumi-
sesta johtuva riita késitelldén tyGtuomioistuimessa silloin, kun silld on yhteys tyo- tai vir-
kaehtosopimukseen. Kaytdnnossé tydehtosopimuksiin on sisdllytetty tydsopimuslain mu-
kaisia ehtoja, mikd tekee kyseisistd tyStuomioistuimen ratkaisuista vertailukelpoisia
yleisten tuomioistuinten antamien ratkaisujen kanssa. Ty&tuomioistuin on erikoistunut
ratkaisemaan nimenomaisesti tydoikeuteen liittyvid kysymyksid, jolloin ratkaisuja voi-

daan my®os pitdéd vihintddn yleispétevina.

14 Tutkimuksen rakenne

Tyontekijan alisuoriutuminen on vaikeasti mééariteltiva késite ja siihen liittyy monia tul-
kinnallisia seikkoja, joita tutkimuksen kahdeksassa pddluvussa pyritdin selventiméén.
Ensimmadinen luku on johdantoluku, jossa esitelldén tarkemmin tutkimuksen aihe ja sen
tausta, tutkimuskysymykset, metodi, keskeinen 1dhdeainesto ja rakenteelliset ratkaisut.

Toisessa luvussa tarkastellaan tutkimuksen kannalta keskeisintd kasitettd alisuoriutu-
mista. Késitettd pyritddn selventiméddn muiden siihen liittyvien késitteiden, esimerkkien
ja vertailun avulla.

Kolmannessa luvussa esitellddn yleisesti tydsopimuksen paittimistd koskevaa siin-
tely. Luvun tarkoituksena on tuoda esiin tyosopimuksen pédattdmiseen liittyvada systema-
tiikkkaa ja sen ympdrille rakentuvaa termistod. Tydsopimuksen irtisanominen edellyttaa
asiallista ja painavaa syytd. Irtisanomisperusteet voidaan jakaa henkiloon liittyvdin tai
taloudelliseen ja tuotannolliseen irtisanomisperusteeseen. !’ Tydsopimuksen purkaminen
vaatii erityisen painavaa syyti'®. Luvun ulkopuolelle on jitetty tyontekijin oikeus pasttii
tyOsopimus.

Neljannessa luvussa tuodaan esiin tydnantajan velvollisuuksia yleisesti rekrytoinnin ja
tyosuhteen aikana. Viidennessd luvussa puolestaan keskitytddn tyonantajan velvollisuuk-
siin silloin, kun alisuoriutumista on jo ilmennyt. Tydnantajan velvollisuudet mahdollis-
tavat alisuoriutumisen ennaltachkdisemisen ja sithen puuttumisen aikaisessa vaiheessa.
TyoOnantajan on aina ensin pyrittdvd omalla toiminnallaan korjaamaan alisuoriutumisti-
lanteet.

Kuudennessa luvussa tarkastellaan tilanteita, joissa tydsopimuksen pédattdmiskynnys
ylittyy, kun tyontekijd alisuoriutuu ty0ssddn ja tyonantaja on tdyttdnyt tydosopimuksen
paattdmistd edeltdvit velvollisuutensa. Alisuoriutuminen voi tietyin edellytyksin luoda

tyonantajalle mahdollisuuden irtisanoa tai purkaa tyosopimus. Luvussa kasitellddn myos

16 TTL (31.7.1974/646) 1 §.
17 TSL 7:1-3.
18 TSL 8:1.
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hallituksen eduskunnalle antamaa esitystd tydsopimuslain irtisanomisperusteita koskevan
sdantelyn muuttamisesta. Télloin tuodaan esiin muutoksen keskeinen sisélto, sen taustalla
vaikuttaneet tekijdat, suhde muihin lakeihin ja vaikutukset sekd esiin nousseita huomioita.

Seitseminnessé luvussa kisitellddn alisuoriutumisen riitauttamista tuomioistuimessa.
Luku sisiltaa keskeisid seikkoja ndyttovelvollisuuden ja vahingonkorvausvelvollisuuden
jakautumisesta tyOnantajan ja tyontekijan valilla.

Kahdeksas luku on paatosluku, joka koostuu tutkimuksen yhteenvedosta ja keskeisisti
johtopédtoksistd. Padtosluvussa pohditaan muun muassa sitd, miksi useimmat alisuoriu-
tumistilanteita koskevat erimielisyydet ovat padttyneet lopputulokseen, jossa irtisanomis-

peruste ei ole tdyttynyt ja tuleeko tdima kdytantd muuttumaan tyésopimuslain muutoksen

myoOta.
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2 ALISUORIUTUMINEN

2.1 Tyosuoritus

On vaikea maédritelld yhtd ja oikeaa tapaa suorittaa tyotd. Tyontekija voi periaatteessa
tehda tyonsid oikein, mutta silti lopputulos ei ole tyydyttdva, jolloin on kysyttidvé, oliko
suoritus riittdvd? Lopputulokseen voivat vaikuttaa tyontekija itse, muut tyontekijét, esi-
mies tai ulkoiset tekijat. Tyotd tehdddn sovitusti, mutta tarpeen vaatiessa on otettava ris-
kejd, siedettivi epivarmuutta ja improvisoitava, jotta lopputulos olisi hyvi.!”

Suorituksen mittaaminen suoritukseeen perustuvissa tuotantoympaéristdissd on help-
poa ja padsdédntoisesti kiistatonta sekd suorituksen onnistumisen nédhdiin riippuvan 1&h-
tokohtaisesti henkildstd itsestdén. Suoritus on usein hyvéksyttiva ja suorituskyky riittavé,
kun tyontekijd toistuvasti ja samankaltaisesti suorittaa tyon tiettyyn tahtiin ja tietyin me-
netelmin. Mutta tilanteissa, joissa vaadittavan tydsuorituksen toteaminen ei ole yksiselit-
teistd tai suoritus on riippuvainen ulkoisista tekijoistd, miten sitd voidaan silloin arvi-
oida?%

Yritys palkkaa tyontekijét suorittamaan ty6td tyonantajan odotukset tayttavilld tavalla.
Tyontekijan suorituksen kannalta on tirkedd arvioida niitd kykyjd, ndkyvié ja ndkyméatto-
mid, joita hinelld on. Suorituksessa korostuu aikaansaavuus. Ilman aikaansaavuutta tyon-
antajan odotukset tydn suorittamisesta eivit tiyty.>!

Tyo6suoritukselta ei voida edellyttdd erheettomyyttd ja moitteettomuutta. Riittdvéa on,
ettd tyontekiji suorittaa tydnsi perustuen hineltd odotettujen kykyjen kiyttoon.?? Tyo-
suorituksesta puhuminen ja sen esiin tuominen on koko tydyhteison kannalta tirkeda ja
jopa vilttimatontd. Tydsuorituksen paraneminen ja kehittyminen vaatii toimenpiteitd,

silld harvoin se tapahtuu itsestdén.

2.2 Mita alisuoriutuminen on?

Tuottavuus ja tehokkuus ovat nousseet tydeldméassd merkittdviksi ja keskeisiksi késit-
teiksi. Samassa tydeldmén sanastoon on vakiintunut termi tyontekijén alisuoriutuminen.
Alisuoriutuminen yhdistetéin tyontekijin aikaansaamattomuuteen tai tehottomuuteen®.

TyoOnantaja arvioi tyontekijdn tyOsuorituksia tehokkuuden kannalta eli sen mukaan,

19 Johda suoritusta/Ruotsalainen 2014, s. 32.

20 Johda suoritusta/Rantala 2014, s. 66.

2 Johda suoritusta/Rantala 2014, s. 66-67.

22 Salminen 2015, s. 46.

23 Koskinen — Nieminen — Valkonen 2012, s. 76.
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kuinka paljon tyontekiji saa aikaan tyOpaikalla, eikd niinkddn sen mukaan, kuinka paljon
hén viettdd sielld aikaansa.

Alisuoriutumisella ei ole tarkkaa tyooikeudellista médritelméa. Sitd on tarkasteltu
aiemmin ldhinna irtisanomisperusteen olemassaolon ja riittdvyyden kannalta, johon vai-
kuttavat tyonantajan ja tyontekijin oikeuksien ja velvollisuuksien tayttyminen. Tydnan-
tajalla on tyonjohto-oikeus eli niin kutsuttu direktio-oikeus, jonka perusteella tyonantaja
voi antaa maardyksid ja asettaa tavoitteita tyontekijélle tyotehtévien sisillostd ja suoritta-
mistavoista. Tyontekijdlld on vastaavasti velvollisuus tehdd tyonsa huolellisesti ja valttaa
toimimasta tydnantajan tyonjohto-oikeuden rajoissa antamien madrdyksien vastaisesti.
Tyontekijilta edellytetddn aktiivisuutta ja ammattitaitoa, mutta inhimilliset virheet ovat
sallittuja ja ymmirrettivid. Tydntekiji saa tekemistidn tyosti vastiketta eli palkkaa.?*

Alisuoriutumisesta on usein kyse silloin, kun tyontekiji ei kykene suoriutumaan koh-
tuullisiksi todetuista tyotehtdvistddn tai hdn jaa asetetuista kohtuullisista tavoitteistaan
taikka hénen tyonsd tulos on olennaisesti heikompaa tasoa verrattuna keskimédrdisen
tyontekijin tasoon.?’ Tydnantajalla on oikeus edellyttii samanlaista tydpanosta tyonteki-
j0iltd, jotka hoitavat samoja tai vastaavia tydtehtivid ja joilla on samanlainen kokemus ja
ammattitaito.

Puutteellinen tydsuoritus on aikaansaamattomuuden erityinen muoto, jolla tarkoite-
taan osasuoritusta, jonka vastaanottamisesta tyonantajalla on oikeus kieltiyty4, silld tyon-
tekijan velvollisuutena on suorittaa hinelle méérétty tyo oikein, huolellisesti ja joutui-
sasti. Jos tyontekija ei suorita ty6tdén riittdvén nopeasti tai ei saa aikaan riittdvia tulosta,
voi olla kyse alisuoriutumisesta. Tuloksista ja tavoitteista jidminen on tyontekijan syyksi
luettava vika tai laiminlydnti.*®

Alisuoriutuva tyontekijd ndhdddan tydeldméssd ongelmatilanteiden keskeisend aiheut-
tajana ja jo yhdelld alisuoriutuvasti tydskentelevilld tyontekijélld voi olla suuri merkitys
yritykselle. Alisuoriutuva tyontekijé vaikuttaa moniin tahoihin, kuten tydnantajaan, tyo-
yhteis60n ja yrityksen asiakkaisiin. Alisuoriutuminen aiheuttaa tydnantajalle merkittavia
taloudellisia kustannuksia ja yrityksen muille tyontekijoille tydonkuormittumista, kun he
joutuvat paikkaamaan alisuoriutuvaa tyontekijad seka yrityksen asiakassuhteiden heikke-

nemistd, kun tyontekijd ei suorita tyotidn edellytettivilld tavalla.

23 Tahalliset ja tahattomat puutteet tyonteossa

Alisuoriutuminen voi johtua joko tahallisesta tai tahattomasta tyovelvoitteen laiminlyon-

nistd. Tahallisesta laiminlyonnistd on kyse silloin, kun tyontekijd ei noudata tydnantajan

24 Salminen 2015, s. 46.
25 Kairinen — Koskinen — Nieminen — Ullakonoja — Valkonen 2006, s. 728.
26 Kairinen — Koskinen — Nieminen — Ullakonoja — Valkonen 2006, s. 728.
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tyonjohto-oikeuden mukaisia madrdyksia, kieltdytyy tyostd tai laiminlyd muulla tavoin
tyOn suorittamista koskevia ohjeita. Tahallinen laiminlydnti voi kuitenkin osoittautua hy-
vaksyttaviksi esimerkiksi tyoturvallisuuteen liittyvissé tilanteissa silloin, kun tyosta ai-
heutuu vaaraa tyontekijille itselleen tai muille tyontekijoille tai kun tyon suorittamiseen
edellytetddn tyontekijdn suostumusta. Tyontekijan on itse huolehdittava tyosta kieltdyty-
misen hyviksyttivyydesti ja riittivyydesti eli sen laillisuudesta. 2’

Tahallisesta tyovelvoitteen laiminlyonnistd voi olla kyse my0s aikaansaamattomuuden
kohdalla?®. Aikaansaamattomuudella tarkoitetaan tietynlaista passiivisuutta ja sellaisen
aktiivisuuden puuttumista, jota tyonantajalla on oikeus tydntekijilti edellyttidd®. Talloin
tyontekijd suorittaa tyotehtidviddn osaamiseensa ja kykyihinsd ndhden pienemmallé pa-
noksella tai hin on muuten haluton suorittamaan tydtehtividian>°.

Aikaansaamattomuus voi olla tyontekijin laiskuutta tai pinnaamista. Pinnaaminen tar-
koittaa ndenndisti ahkeraa tyontekoa, jolloin tyontekijd tekee toitd ahkerasti niin kauan
kuin esimies on paikalla tai valitsee itselleen muita kevyempid ja helpompia tyotehtévia.
Pinnaamiseen voi liittyd my0os esimerkiksi pitkiksi venyvét tauot. Pinnaajien tyOpanos
ylittdd niukasti hyviksyttdvyyden rajan.>! Aikaansaamattomuutta ja alisuoriutumista pi-
detdén toisinaan toistensa synonyymeind ja niitd tarkastellaan yhteydessd tehokkuuteen
ja tuloksellisuuteen.

Tahattomasta tydvelvoitteen laiminlydnnistd on puolestaan kyse silloin, kun tyontekijé
on esimerkiksi soveltumaton tai kyvyton tietyn tyon suorittamiseen. Soveltumattomuus
liittyy tyontekijan henkilokohtaisiin ominaisuuksiin, luonteeseen ja asenteeseen. Sovel-
tumattomuus voi tarkoittaa tyontekijén fyysisié rajoitteita tai tyontekijdn sopeutumatto-
muutta tydpaikan tydyhteisdon.>? Kyvyttomyys liittyy tyontekijin puutteelliseen ammat-
titaitoon, josta voi seurata puuttellinen tyon suorittaminen. Tyontekijin kyvyttdmyys voi
johtua myds tydnantajasta, jos tyonantaja ei ole selvittdnyt, onko tyontekijélld tyGtehté-
vien suorittamista edellyttima koulutus, osaaminen ja tyokokemus tai tydnantaja ei ole
téyttinyt velvollisuuttaan kouluttaa ja perehdyttiii tydntekijii héinen tydhdnsi.*® Tydnan-
tajan velvollisuus korostuu erityisesti silloin, kun tekniikka on kehittynyt tai toiminnan
painopiste on muuttunut taikka joku muu niihin rinnastettava muutos on tapahtunut*,

Tyontekijén puutteellinen tyonteko voi johtua myos vasymyksestd, ylikuormittumi-
sesta tai tyduupumuksesta. Visymyksestd voi aiheutua huolimattomuusvirheitd, jolloin

tyonteon laatu ja madrd kirsivit. Vasymyksestd johtuva alisuoriutuminen on tyontekijén

27 Kairinen — Koskinen — Nieminen — Ullakonoja — Valkonen 2006, s. 717 ja s. 722-723.
28 Koskinen — Nieminen — Valkonen 2012, s. 76.

2 Ks. TT 1994-12.

30 Ks. Helsingin HO 5.3.2007 S 05/2083.

31 Haapalainen 2005, s. 163.

32 Koskinen — Nieminen — Valkonen 2012, s. 76.

33 Kairinen — Koskinen — Nieminen — Ullakonoja — Valkonen 2006, s. 727.

34 Haapalainen 2003, s. 86.
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oman toiminnan seuraus ja pysyvéna tilanteena sithen tulee tyonantajan puuttua. Ylikuor-
mittuminen ja tyouupumus ovat tyontekijélle haitallisia ja ne voivat johtaa tyontekijan
sairasteluun. Télloin tyontekijdlle on annettava kohtuullinen aika palata takaisin normaa-
liin tyonteon rytmiin. On tdrkeédd, ettd tyOnantaja tekee toimenpiteitd ylikuormittumisen

ja tyduupumuksen ehkiisemiseksi.*>

24 Alisuoriutumisen raja

Tyontekijoiden tydsuoritukset voivat vaihdella erittdin suuresti. Vaihteluun vaikuttavat
muun muassa tyontekijoiden kyvykkyys ja halukkuus. Huipputyontekijian heikko tydsuo-
ritus voi olla toisille jo vaativuutta edellyttimi saavutus. Tydnantajan on otettava huomi-
oon ja hyviksyttiva se, ettd nopean ja hitaan, dlykkddn ja vihemmaén dlykkéén tai késis-
tddn kdtevin ja vihemmaén kitevin tyontekijoiden vélilld tyon suorittamisessa voi olla
erittdin suuri ero. Huipputyontekijdn on mahdollista saada moninkertainen tulos verrat-
tuna heikompaan tyontekijdin. Miten tyonantajan tulee sitten mééritelld hyvén ja heikon
tydsuorituksen erot ja miki on raja hyviksymiskelvottomalle tydsuoritukselle?>¢

Alisuoriutumisen rajaa voi tarkastella niin sanotulla tynnyrimitalla. Siind huipputyon-
tekijan tynnyri on kukkuroillaan tdynna eli tydsuoritus on 120 prosenttia. Keskivertotyon-
tekijan tynnyri on 80 prosenttisesti tiynnd. Alimman hyviksymiskelpoisen tydsuorituk-
sen rajan ylittdvien tynnyri on 60 prosenttisesti tdynni, johon kaikkien on vadhintdédn péés-
tiva riippumatta osaamisesta ja muista tekijoistd. Alle 60:nen prosenttin jadvit ovat ali-
suoriutujia.’’

Alisuoriutumisen arviointi on aina kokonaisarviointia. Kokonaisarviointiin vaikutta-
vat muun muassa vian tai laiminlydnnin aste ja toistuvuus, tekohetkelld vallinneet olo-
suhteet, vian tai laiminlydnnin vaikutukset tyonantajalle ja tydyhteisolle, tyon ja alan eri-
koispiirteet ja tyontekijan henkiloon liittyvit seikat, kuten tyontekijén suhtautuminen te-
koonsa ja tydkokemus.*® Kokonaisarviointiin vaikuttavat myds tydnantajan tietoisuus
tyontekijidn tyokyvystd ja hdnen suhtautumisensa siihen, tyontekijédn kehittyminen suh-
teessa tyosopimuksen edellytyksiin, tyontekijélle asetetun tavoitteen kohtuullisuus ja hi-
nen sitoutumisensa siihen, tyontekijén asema sekd annetut huomautukset ja niisti seuran-

nut kyttiytymisen muutos.*’

3% Haapalainen 2005, s. 106.

36 Haapalainen 2005, s. 77.

37 Haapalainen 2005, s. 78-79.

38 Koskinen — Dahlstrém 2018, s. 91-92.
3 Ks. TT 1983-103.
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Alisuoriutumista arvioitaessa on huomioitava tyon luonne. Jos tyontekijan tyotehta-
vien suorittamisessa on korostettu huolellisuutta ja ohjeiden noudattamista, voivat pie-
nemmiitkin viat tai laiminlyonnit johtaa tyontekijin alisuoriutumiseen*’. Myds miti suu-
rempi valta ja vastuu tai mitd korkeammassa asemassa tyon suorittava tyontekiji on, sitd
helpommin pienemmatkin viat tai laiminlyonnit johtavat moitittavuuteen. Lisdksi mitd
kauemmin tyOn suorittava tyontekijd on tyoskennellyt yrityksessd, sitd pienempi paino-
arvo vihiiselle tyon heikkenemiselle annetaan.*!

Alisuoriutumista arvioitaessa voidaan verrataan tyontekijan kykyjd ja osaamista hé-
nelle asetettuihin tyotehtédviin ja keskiméérdiseen suoritusvauhtiin. Mikili ero ndiden vé-
lilld on suuri, syyné voi olla esimerkiksi tydnantajan asettamat liian vaativat tyotehtavét
tyontekijan kokemukseen tai ik&én nidhden tai tyonantaja on méédrannyt tyotehtavén suo-
rittamiselle liian lyhyen tavoiteajan. Alisuoriutumisen yhteydessd on osoitettava, ettd
kiytetyin menetelmin alisuoriutuvan tyontekijén olisi pitédnyt pystyd parempaan tydsuo-
ritukseen. Ei ole riittdvaa, ettd myohemmin ulkopuolinen niyttdd suorittavan saman tyon
tavoiteajassa.*?

Alisuoriutumisen arvioinnissa tarkastellaan tyontekijan omaa suhtautumistaan te-
koonsa. Tarkoituksena on selvittidd, onko tyontekiji ollut tietoinen alisuoriutumisestaan
ja sen moitittavuudesta vai onko hédn uskonut toimivansa tydsopimuksensa mukaisesti.
Arviointi on objektiivista ja siind otetaan huomioon tydnantajan antamat kehotukset ja
huomautukset tyotehtdvien suorittamisesta. Jos tyontekijdd on varoitettu aiemmin, voi-
daan perustellusti sanoa hédnen tienneen toimivan alisuoriutuvasti. Varoitukseen liittyy
kuitenkin asiallinen ja ajallinen yhteys. Asiallisella yhteydelld tarkoitetaan sité, ettd en-
nestdén vain samasta syystd annetut varoitukset otetaan yksittéistapauksessa huomioon.
Ajallinen yhteys tarkoittaa varoituksen voimassaoloaikaa. Varoitukselle ei ole médritelty
tarkkaa madrdaikaa, mutta oikeuskdytindssd voimassaoloaika on ollut muutamasta vii-
kosta puoleentoista vuoteen.*?

Alisuoriutumisen kokonaisarvioinnissa tulee ottaa huomioon myds tyontekijésté riip-
pumattomat alisuoriutumiseen vaikuttaneet seikat, kuten talouden suhdannevaihtelut,
alan kilpailutilanne, tietyn tuotteen tai palvelun huono markkinanikyma4 ja tyonantajan
paitokset, joilla on merkitystd suoraan tai vélillisesti tydon suorittamiseen. Tilanteissa,
joissa lopullinen paitintavalta kuuluu jollekin muulle kuin tyon pddasialliselle suoritta-
jalle tai kun tyontekijéllé ei ole ollut mahdollisuutta vaikuttaa tulosten aikaansaamiseen,
el alisuoriutumista voida ainakaan kaikilta osin pitdd tyontekijdn vikana tai laiminlyon-

tind.** My®s tilanteissa, joissa tydntekiji on noudattanut tydnantajan ohjeita oikein, mutta

40 Kairinen — Koskinen — Nieminen — Ullakonoja — Valkonen 2006, s. 726.
41 Koskinen — Dahlstrém 2018, s. 94.

42 Kairinen — Koskinen — Nieminen — Ullakonoja — Valkonen 2006, s. 730.
43 Koskinen — Dahlstrom 2018, s. 92-93.

4 Koskinen — Dahlstrém 2018, s. 94-95.



28

tulos ei ole siitd huolimatta parantunut, ei alisuoriutumista voida pitdd suoraan tyonteki-
jéstd johtuvana, vaan tarvitaan muuta niyttda tuloksen heikentymisen syisti®.

Alisuoriutumisen osoittaminen on helpointa yleensd johtavassa asemassa olevien tai
myyntityotd suorittavien kohdalla. Ndiden osalta tuloksellisuuden arviointi voi olla hel-
pommin todennettavissa kuin sellaisten tyontekijoiden, jotka tekevét ty6td suuremmassa
kokonaisuudessa tai suorittavat luovuutta vaativia tydtehtivia.*®

Tyonantajan tulee antaa tyontekijille mahdollisuudet suorittaa tyo hineltd edellytetta-
villa tavalla. Tyontekijdlld on oltava tyon suorittamiseen tarvittavat toimintaedellytykset

ja riittavét resurssit.

45 Kairinen — Koskinen — Nieminen — Ullakonoja — Valkonen 2006, s. 730. Ks. TT 1981-57.
46 Kairinen — Koskinen — Nieminen — Ullakonoja — Valkonen 2006, s. 729.



29

3 YLEISTA TYOSOPIMUKSEN PAATTAMISEN SAANTE-
LYSTA

3.1 Tyosopimuksen paittimistavat

Tydsopimusten pééttdmistilanteisiin ja tyontekijoiden suojaksi on lainsddddnndsséd sdan-
nelty tydsuhdeturva®’. Tydsuhdeturva siséltid sdannoksia ja madrdyksii, jotka rajoittavat
tydnantajan oikeutta irtisanoa ja purkaa tydsopimus*®. Sazinnokset ja mairiykset koskevat
muun muassa tyosopimuksen pééttimiselle asetettua asiallisen ja painavan perusteen
edellytystd sekd irtisanomisaikaa ja menettelytapaa, joita tydsopimusta pédatettiessa tulee
noudattaa. Tydsuhdeturvan johdosta mika tahansa tyontekijdn laiminlyonti tai rikkomus
tai tyonantajaan kohdistuva taloudellinen tai tuotannollinen seikka eivét ole riittdvid pe-
rusteita tydsopimuksen piittimiselle.*’

Tavallisimmat tyosopimuksen pééttdmistavat ovat irtisanominen ja purkaminen. Irti-
sanominen tarkoitttaa sitd, ettd tydsopimus pééttyy irtisanomisajan kuluttua ja purkami-
sessa tyosopimus paittyy heti. Tydsopimus voi paéttyd myos koeaikapurkuun tai madra-
aikaisuuteen. Koeaikapurku pdittdd tyosopimuksen heti ja miérdaikainen silloin, kun

méiriaika umpeutuu tai méiriaikaisuuden perusteena ollut tyd valmistuu.>

3.2 Yleissaidnnos irtisanomisperusteista

Tyo6sopimuslain 7 luku koskee tyosopimuksen irtisanomisperusteita. Tydsopimuslain 7
luvun 1 § siséltdd yleissdannoksen irtisanomisperusteista. Sen mukaan tyontekijin irtisa-
nominen ei ole mahdollista ilman asiallista ja painavaa syytd. Luvun 2 ja 3 §:n mukaan
irtisanomisperusteet jactaan tyontekijan henkiloon liittyviin irtisanomisperusteisiin (indi-
viduaalinen peruste) tai taloudellisiin ja tuotannollisiin irtisanomisperusteisiin (kollektii-
vinen peruste). Irtisanomisperusteita koskevat sadannokset ovat pakottavaa oikeutta eikd
niistd voida sopia tyontekijan vahingoksi edes timin suostumuksella.

Lain yleissddnnoksen mukaiselle asiallisuudelle ja painavuudelle ei ole olemassa yk-
siselitteistd madritelmad, joten sitd tulee arvioida erikseen jokaisessa yksittdistapauksessa

kokonaisarvioinnin mukaan. Asiallisuuden ja painavuuden arviointiin vaikuttavat muun

47 K oskinen — Nieminen — Valkonen 2012, s. 1.
48 Bruun — von Koskull 2012, s. 70.

49 K oskinen — Nieminen — Valkonen 2012, s. 8.
30 Sainio 2010, s. 19.
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muassa ala-, tyopaikka- ja sopimuskohtaiset erot seki eri tekijat sen mukaan, onko ky-
seessd tyontekijdn henkiloon liittyvé vai taloudellinen ja tuotannollinen irtisanomispe-
ruste. Objektiivisesti arvioituna asiallisuus ja painavuus tarkoittaa muun muassa sité, ettei
peruste saa olla syrjivé eiké ristiriidassa tyosopimuksesta seuraavan tyonantajan lojali-
teettivelvollisuuden kanssa. Kokonaisarvioinnin merkitys korostuu vaikeissa rajatapauk-
sissa.’!

Tydsopimuksen péittyessé irtisanomiseen tulee huomioida seuraavat seikat

1) irtisanomisperusteet,

2) menettelytapa, jota tydnantajan on noudatettava ja johon kuuluvat muun muassa
kuuleminen ja varoituksen antaminen,

3) aikamdiireet, kuten irtisanomisajat ja aika, jolloin irtisanomisperusteeseen on vii-
meistddn vedottava,

4) irtisanomisjérjestys, jonka mukaan madrdytyy se, missa jirjestyksessd tyontekijoitd
vihennetddn ja

5) seuraamukset, jotka sisdltdvit muun muassa tydonantajan velvollisuudet tyosuhteen
paityttyi 32,

3.2.1 Tyontekijin henkiloon liittyviit irtisanomisperusteet

Ty6sopimuslain 7 luvun 2 §:ssd sdddetdin tyontekijan henkiloon liittyvistd irtisanomis-

perusteista sekd asiallisuuden ja painavuuden arvioinnista. Pykédldn mukaan

Tyontekijdstd johtuvana tai hdnen henkiloonsé liittyvand asiallisena ja painavana irti-
sanomisperusteena voidaan pitdd tydsopimuksesta tai laista johtuvien, tyosuhteeseen
olennaisesti vaikuttavien velvoitteiden vakavaa rikkomista tai laiminlyontid seka sel-
laisten tyontekijén henkiloon liittyvien tyontekoedellytysten olennaista muuttumista,
joiden vuoksi tyontekijd ei endd kykene selviytyméén tyotehtdvistddn. Syyn asialli-
suutta ja painavuutta arvioitaessa on otettava huomioon tydnantajan ja tyontekijén olo-

suhteet kokonaisuudessaan.
Asiallisena ja painavana irtisanomisperusteena ei voida pitdd ainakaan:
1) tyontekijén sairautta, vammaa tai tapaturmaa, ellei hdnen tyokykynsd ole ndiden

vuoksi vihentynyt olennaisesti ja niin pitkdaikaisesti, ettd tyonantajalta ei voida koh-

tuudella edellyttdd sopimussuhteen jatkamista;

SUHE 157/2000 vp, s. 96.
32 Bruun — von Koskull 2012, s. 72.
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2) tyontekijin osallistumista tydehtosopimuslain mukaiseen tai tyontekijayhdistyksen
toimeenpanemaan tyotaistelutoimenpiteeseen;

3) tyontekijin poliittisia, uskonnollisia tai muita mielipiteitd tai hdnen osallistumistaan
yhteiskunnalliseen tai yhdistystoimintaan;

4) turvautumista tyontekijan kaytettdvissd oleviin oikeusturvakeinoihin.

Pykéld antaa osviittaa my0s vian tai laiminlyonnin asiallisuuden ja painavuuden riitta-
vyydestd, vaikka sité ei sellaisenaan tyosopimuslaissa olekaan tarkkaan maaritelty. Asi-
allisuuden ja painavuuden riittdvyyden lopullinen punninta tapahtuu oikeuskdytdnndssa
ottaen huomioon kaikki asiaan vaikuttavat seikat. TyOntekijdstd johtuva vakava velvoit-
teiden rikkominen tai laiminlyonti on riittdvén asiallinen ja painava, kun se vaikuttaa
olennaisesti tydnantajan ja tyontekijin viliseen tydsuhteeseen™.

Tavallisin irtisanomisperusteen synnyttivd moitittava menettely on tyontekijan tyo-
velvoitteen laiminlyonti, joka voi olla muun muassa tyotehtavén tdyttdmatté jéttdminen,
tyotehtdvien puutteellinen hoito, luvattomat poissaolot tdistd ja usein toistuva mydhés-
tely. Tydsopimuksen irtisanomisperusteena voi olla myods esimerkiksi tyontekijin ilmei-
nen huolimattomuus tydssd, tydnantajan tyonjohto-oikeuden rajoissa antamien maérdys-
ten noudattamatta jittdminen ja epdasianmukainen kdytos. Liséksi tyostd kieltdytyminen
ilman hyviksyttdvii syytd ja tyontekijan eparehellisyyden johdosta syntynyt luottamus-
pula voivat olla irtisanomisperusteena.>*

Tyosopimuslaki ja tydsopimus asettavat useita samankaltaisia velvoitteita tyonteki-
jélle, joten tyontekijén rikkoessa tydsopimuslakia tulee hén usein rikkoneeksi samalla so-
pimusoikeudellisia velvollisuuksiaan eli tydsopimusta. Irtisanomisperuste syntyy, kun

tyontekijd menettelee vastoin tydsopimuksen tai lain asettamia velvoitteita.>

3.2.2  Taloudelliset ja tuotannolliset irtisanomisperusteet

Taloudellisista ja tuotannollisista irtisanomisperusteista ja tydsopimuksen paittimisme-
nettelystd sdddetddn tyosopimuslaissa sekd laissa yhteistoiminnasta yrityksissd. Tydsopi-
muslain 7 luvun 3 ja 4 § muodostavat yhtendisen kokonaisuuden taloudellisista ja tuotan-
nollisista irtisanomisperusteista. Irtisanomisperusteen tulkinnassa tulee ottaa huomioon
my6s saman luvun 1 §:n yleissdéinnos koskien syyn asiallisuutta ja painavuutta.’® Luvun
kolmas pykéléd koskee taloudellisia ja tuotannollisia irtisanomisperusteita. Pykdldn mu-

kaan

53 HE 157/2000 vp, s. 97.

S HE 157/2000 vp, s. 97.

S HE 157/2000 vp, s. 96-97.
S HE 157/2000 vp, s. 101-102.
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TyoOnantaja saa irtisanoa tydsopimuksen, kun tarjolla oleva tyo on taloudellisista, tuo-
tannollisista tai tydnantajan toiminnan uudelleenjérjestelyistd johtuvista syistd vihen-
tynyt olennaisesti ja pysyvisti. Tydsopimusta ei kuitenkaan saa irtisanoa, jos tyonte-

kijd on sijoitettavissa tai koulutettavissa toisiin tehtdviin 4 §:ssd sdddetylla tavalla.
Perustetta irtisanomiseen ei ole ainakaan silloin, kun

1) tyonantaja on joko ennen irtisanomista tai sen jilkeen ottanut uuden tyontekijén
samankaltaisiin tehtdviin, vaikka hénen toimintaedellytyksensd eivét ole vastaavana
aikana muuttuneet; tai

2) toiden uudelleenjérjestelystd ei ole aiheutunut tyon tosiasiallista vihentymista.

Tyon sisiltd ja vaativuus voivat muuttua, jonka seurauksena tyontekijit eivét suoriudu
tyOstdén samalla tavalla kuin aiemmin. Tdll6in tyonantajalla on velvollisuus kouluttaa
tyontekijit, jotta heilli on mahdollisuus jatkaa tydtdin muuttuneissa olosuhteissa.’” Kiel-
lettyjen irtisanomisperusteiden tavoitteena on kuvata tilannetta, jolloin irtisanomisperuste
el ole riittdvin painava ja samalla estdd tyonantajaa kiertdmaistd henkiloon liittyva irtisa-
nomisperuste>s.

Jotta taloudellinen ja tuotannollinen irtisanomisperuste tiyttyy, on kolmen seuraavan

seikan taytyttdva yhtiaikaisesti

1) tyon vdhentyminen on olennaista ja pysyvia
2) tyon vihentyminen ei ole luonteeltaan tilapaisté
3) tyontekijdé ei voida ammatillisen osaamisensa ja tyokyvynsa puolesta kohtuudella

uudelleensijoittaa tai kouluttaa uuteen tydhon.>

Irtisanomisperusteen riittdvyyttd on tarkasteltava kokonaisarviolla ottaen huomioon
kaikki asiaan vaikuttavat seikat. Kokonaisarvion kannalta olennaisimmat seikat ovat tyo-
sopimuken mukaisen tyon vihentymisen médiré ja sen kestoaika sekd tyonantajan todel-
linen mahdollisuus tarjota tyontekijdlle muuta tyotd ja tarvittaessa jirjestdd tdméin tyon
vaatima koulutus tai perehdyttiminen. %

Tyo6sopimuslaissa ei ole méadritelty irtisanomisjérjestystd, jonka mukaan madriytyy se,
missd jarjestyksessd tyontekijoitd vihennetddn. Tydehtosopimukset sen sijaan voivat si-

saltdd tillaisia madrdyksid. Niiden mukaan tirkedt ammattityontekijit usein irtisanotaan

STHE 157/2000 vp, s. 102.

38 Bruun — von Koskull 2012, s. 89.
% Saarinen 2015, s. 350.

%0 HE 157/2000 vp, s. 102.
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viimeisimpien joukossa. Jos tyoehtosopimukset tai tyosopimukset eivét aseta rajoitteita
irtisanomisjérjestykselle, tyonantaja voi pdittaa irtisanomisjarjestyksen. Talloin tydnan-
taja voi padtoksessdédn huomioida irtisanomisuhan alla olevien tyontekijéiden tyotulok-
sen, tydmotivaation ja tyohon asennoitumisen. Tamdn seurauksena tyonantajan on mah-
dollista irtisanoa heikoiten suoriutuva tyontekija taloudellisen ja tuotannollisen irtisano-

misperusteeseen vedoten. ¢!

3.3 Tyosopimuksen purkaminen

Ty6sopimuslain 8 luvun 1 §:n 1 momentissa sdddetddn tyonantajan oikeudesta purkaa

tyosopimus. Pykaldn mukaan

Tyo6nantaja saa purkaa tydsopimuksen noudatettavasta irtisanomisajasta tai tyosopi-
muksen kestosta riippumatta pééttyvéksi heti vain erittdin painavasta syystd. Téllai-
sena syynd voidaan pitdé tyontekijdn tydsopimuksesta tai laista johtuvien, tydsuhtee-
seen olennaisesti vaikuttavien velvoitteiden niin vakavaa rikkomista tai laiminlyontia,
ettd tyonantajalta ei voida kohtuudella edellyttdd sopimussuhteen jatkamista edes irti-

sanomisajan pituista aikaa.

Purkamisperusteen on oltava toisen osapuolen viaksi luettava velvoitteiden vakava rik-
kominen tai laiminlyonti. Erittdin painava syy tulee erottaa irtisanomiseen oikeuttavasta
asiallisesta ja painavasta syystd. Purkamiskynnys on irtisanomiskynnysti selvisti korke-
ammalla.®

Purkamista harkittaessa silloin, kun tyontekijd on rikkovana osapuolena tulee kiinnit-
tdd huomiota tyontekijén asemaan, laiminlyddyn suorituksen keskeisyyteen, rikkomusten
toistumiseen ja uusiutumisvaaraan, tyonantajan esittimiin kurinpidollisiin toimiin ja va-
roitusten sivuuttamiseen, tyontekijén subjektiiviseen syyllisyyteen, rikkomuksen merki-
tykseen luottamussuhteen kannalta, tydnantajan omaan menettelyyn, sopimuksen térkey-
teen tyOntekijélle ja tyonantajan mahdollisuuteen kéyttdd purkamista lievempéé seuraa-

musta.’

61 Koskinen — Dahlstrom 2018, s. 12.
62 Koskinen — Nieminen — Valkonen 2012, s. 65-66.
6 Koskinen — Nieminen — Valkonen 2012, s. 66.
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4 TYONANTAJAN VELVOLLISUUDET

4.1 Tyontekijoiden yhdenvertainen kohtelu

Tyoeldman yhdenvertaisuutta ja syrjintdd koskevan lainsdadannon perustana on Suomen
perustuslaki (11.6.1999/731). Suomen perustuslain 6 § siséltidd yleisen yhdenvertaisuus-
lausekkeen, syrjinnin kiellon ja erityissddnnoksen sukupuolten vilisestd tasa-arvosta. Pe-
rustuslain 6 § lisdksi tyoeldmin yhdenvertaisuuden ja timén tyon kannalta keskeinen
sdannos on perustuslain 18 §:n 3 momentti. Sen mukaan ketdin ei saa ilman lakiin perus-
tuvaa syytd erottaa tyostd. Perustuslain lisdksi yhdenvertaisuutta ja syrjinnén kieltoa kos-
kevia sddannoksid tdsmentdvit yhdenvertaisuuslaki (30.12.2014/1325), tydsopimuslaki
(26.1.2001/55) ja laki naisten ja miesten vélisestd tasa-arvosta (tasa-arvolaki)
(8.8.1986/609).

Yhdenvertaisuuslain 1 §:n mukaan lain tarkoituksena on edistdd yhdenvertaisuutta ja
ehkiistd syrjintdd sekd tehostaa syrjinnén kohteeksi joutuneen oikeusturvaa. Yhdenver-
taisuuden edistdmiselld viitataan sen toteutumiseen kdytdnndssi ja niihin toimenpiteisiin,
joilla sitd pyritddn toteuttamaan sekd muihin verrattuna heikommassa asemassa olevien
aseman parantamiseen tosiasiallisen yhdenvertaisuuden saavuttamiseksi®. Tyoeldmin
kannalta yhdenvertaisuuslain tavoitteena on tyontekijoiden kohtelu omana itsenéén niin,
ettei tyon merkityksettomat taustatekijét vaikuta siihen, miten tyontekijoitd kohdellaan.

Yhdenvertaisuuslain kolmannessa luvussa sdddetdén syrjinnéstd. Syrjintd voi olla vi-
litontd tai vélillistd. Syrjintd on vilitontd, jos henkilod kohdellaan henkiloon liittyvén
syyn perusteella epdsuotuisammin kuin jotakuta muuta on kohdeltu, kohdellaan tai koh-
deltaisiin samanlaisessa tilanteessa®. Vilillisestd syrjinnistd on kyse silloin, kun nien-
ndisesti yhdenvertainen sainto, peruste tai kiytantd saattaa henkilon muita epaedullisem-
paan asemaan henkiloon liittyvin syyn perusteella. Syrjintd ei kuitenkaan ole vilillistd
silloin, kun sddnndlla, perusteella tai kdytdnnolld on jokin hyviksyttiva tavoite ja tavoit-
teen saavuttamisen keinot ovat asianmukaisia ja tarpeellisia.®

Yhdenvertaisuuslain 8 §:n mukaan ketéén ei saa syrjid ién, alkuperén, kansalaisuuden,
kielen, uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen, poliittisen toiminnan, ammattiyhdistystoi-
minnan, perhesuhteiden, terveydentilan, vammaisuuden, seksuaalisen suuntautumisen tai
muun henkildon liittyvdn syyn perusteella. Syrjintd on kielletty riippumatta siitd, perus-

tuuko se henkildd itseddn vai jotakuta toista koskevaan tosiseikkaan tai oletukseen. V-

% HE 19/2014 vp, s. 54.
% YhdenvertL 10 §.
% YhdenvertL 13 §.
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littdémaén ja vélillisen syrjinnén lisdksi tissé laissa tarkoitettua syrjintdd on hiirinté, koh-
tuullisten mukautusten epddminen seki ohje tai kiisky syrjid®’. Syrjinnisti ei ole kyse
silloin, kun erilaisen kohtelu perustuu lakiin ja silld on hyviksyttdva oikeasuhtainen ta-
voite seki keinot sen saavuttamiseksi®®. Syrjinnisti ei ole mydskiin kyse positiivisen
erityiskohtelun tilanteissa, joissa edistetdén tosiasiallista yhdenvertaisuutta tai ehkdistdin
tai poistetaan syrjinnisti johtuvia haittoja®. Silloin erityiskohtelun tarkoituksena on pa-
rantaa heikommassa asemassa olevan ryhmén asemaa soveltamalla heihin esimerkiksi
lievempia kriteereitd kuin muihin. Tavoitteena voi olla esimerkiksi vammaisten tai yli 50-
vuotiaiden tyonhakioiden paremmat tyollistymismahdollisuudet. Kyse on etuoikeuksien
antamisesta muita syrjimittomalla tavalla, toisin kuin esimerkiksi suosinnassa.”
Yhdenvertaisuuslailla pyritddn tyopaikoilla siihen, ettd yhdenvertaisuuden edistdmi-
sestd muodostuu osa tyopaikan sdédnnollistd kehittdmistoimintaa. Talloin tydpaikan yh-
denvertaisuustilannetta tarkastellaan méérédajoin ja tarpeen vaatiessa tehddin muutoksia
ja tismennyksid aiempiin edistimistoimenpiteisiin, mikili ne eivit ole olleet riittévid.”!
Tyo6nantajan velvollisuutena on arvioida yhdenvertaisuuden toteutumista tydpaikalla ja
tyopaikan tarpeiden mukaan kehitettdvd tydoloja ja toimintatapoja, joita noudatetaan
tyontekijoitd valittaessa ja heitd koskevia ratkaisuja tehtdessd. Edistdmistoimenpiteiden
on oltava tehokkaita, tarkoituksenmukaisia ja oikeasuhtaisia ottaen huomioon tydpaikan

toimintaympristd, voimavarat ja muut olosuhteet.”?

Suunniteltaessa edistimistoimenpi-
teitd otetaan huomioon esimerkiksi yrityksen koko ja tyontekijoiden lukumiéra, silld pie-
niltd yrityksiltd ei voida vaatia yhtd laajoja edistdmistoimenpiteitd kuin suurilta yrityk-
siltd. Jos tyontekijoiden joukossa on vihemmistoryhmid, voidaan pieniltdkin yrityksiltd
vaatia erityisii edistimistoimenpiteitd.”® Edistimistoimenpiteiden tavoitteena on, etti
tyopaikan menettelytavat muun muassa tyohonotossa, tehtdvid jaettaessa, koulutukseen
padsystd padtettdessd, palkasta ja tyOsuhteisiin liittyvistd etuuksista péddtettdessd sekd
tyontekoon ja tydsuhteisiin liittyvid velvollisuuksia mééritettdessd ovat aidosti syrjimit-
tomid’*.

Tyo6sopimuslaissa yhdenvertaisuudesta kéytetddn termié tasapuolinen kohtelu. Tasa-
puolisella kohtelulla tarkoitetaan sitd, ettd samanlaisia tapauksia kohdellaan samalla ta-
valla ja erilaisia tapauksia kohdellaan eri tavalla. Tydsopimuslain 2 luvun 2 §:n mukaan
tyonantajan kohdeltava tyontekijoitd tasapuolisesti ja erilainen kohtelu on mahdollista

vain, jos sithen on tyontekijin tyGtehtdviin, asemaan tai tydoloihin liittyvi asiallinen ja

7 YhdenvertL 8.2 §.

8 YhdenvertL 11 §.

% YhdenvertL 9 §.

0 Leppiinen 2015, s. 56-57.
! Leppénen 2015, s. 15.

2 YhdenvertL 7.1-2 §.

3 Leppénen 2015, s. 15.

"4 HE 19/2014 vp, s. 64.
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hyvaksyttivd syy. Hyvéksyttivdd syytd tarkastellaan objektiivisesti. Hyvéksyttdvand
syynd voidaan pitdd esimerkiksi kannustavan palkkausjirjestelmén kayttdminen, jos sen
mukaisen palkkauksen méadrdytymiseen eivét vaikuta syrjivit tai muutoin epaasialliset
syyt.”> Tasapuolisen kohtelun vastaista ei ole mydskéin tilanteet, joissa tydntekijit asete-
taan erilaiseen asemaan suoritettavan tyon luonteeseen liittyvien erityisvaatimuksien
vuoksi’®.

Tasapuolista kohtelua ja syrjintdd sddnnellddn myos tasa-arvolaissa. Tasa-arvolain 1 §
mukaan sen tarkoituksena on estdd sukupuoleen perustuva syrjintd ja edistdd naisten ja
miesten vilistd tasa-arvoa sekéd tésséd tarkoituksessa parantaa naisten asemaa erityisesti
tyoeldméssé. Lain tarkoituksena on myds estdd sukupuoli-identiteettiin tai sukupuolen
ilmaisuun perustuva syrjintd.

Tyo6nantajan tulee ottaa kaikessa toiminnassaan huomioon tasapuolisen kohtelun peri-
aate ja syrjinnén kielto. Alisuoriutumistilanteissa tasapuolisen kohtelun periaatteen mer-
kitys korostuu erityisesti arvioitaessa ja vertailtaessa tyontekijoitd tydhonotossa ja tyon-
teon seurannassa. Tasapuolisen kohtelun periaatteen vastaista voi olla esimerkiksi yrityk-
sen varoituskdytinto silloin, kun samanlaisesta alisuoriutumistilanteesta ei ole annettu
muille varoitusta tai annettujen varoitusten midrd on riippuvainen tyontekijéstd, eikd

viasta tai laiminlydnnisti.”’

4.2 Tyohonotto

Tyosopimuslaissa ei ole midritelty tyohonoton kisitettd. Oikeuskirjallisuuden mukaan
tydhonotto alkaa tyopaikkailmoituksella ja padttyy, kun lopullinen valintapéitos on tehty.
Tyohonotto on prosessi, joka sisdltdd kaikki tydsuhteen syntymiseen johtavat toimenpi-
teet rekrytoinnin valmistelusta aina tyontekijén valintaan asti. Tyonhakuprosessi siséltda
tydonhakuilmoituksen, tydhakemuksen asiakirjoineen, henkildarvioinnin haastatteluineen,
tyonhakijan testaamisen, tydehdoista neuvottelemisen, valintapdatoksen ja siitd tiedotta-
misen. My0s tydsopimuksen solmiminen voidaan katsoa olevan osana tyohonottoproses-
sia.”®

Uuden tyontekijdn rekrytointi on merkittdva paétds, joka vaatii jokaiselta rekrytoivalta
yritykseltd riittivisti aikaa ja resursseja sen suorittamiseen’’. Uuden tydntekijin valintaan
liittyy aina epdvarmuutta ja riskejd. Tyohonottoprosessista vastuun ottavalla esimiehelld

on huolehdittavanaan tirked ja merkittdva tehtdvé, silld jokaisen yrityksen tyontekijdn

75 HE 157/2000 vp, s. 69.

76 TSL 2:2.1.

77 Koskinen — Dahlstrém 2018, s. 23-24.

78 Koskinen — Nieminen — Valkonen 2008, s. 30-31.
7 Hietala — Kaivanto — Valvisto 2017, s. 43.
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tyOpanos vaikuttaa sithen, miten tuloksellisesti ja tuottavasti yrityksen kokonaisuus toi-
mii.?°

Suunnitelmallisesti ja huolellisesti toteutettu ty6honottoprosessi on ensisijainen ja
hyva tapa ennaltaehkiisti alisuoriutumista yrityksessé. Talloin parhaassa tapauksessa ali-
suoriutuja ei alun perinkddn tule valituksi tai on ainakin mahdollista minimoida riski sel-
laisen henkilon valitsemisesta.®! Uudesta tydntekijdstid voi kuitenkin ilmetd tydsuhteen
aikana alisuoriutujan piirteitd, vaikka tyonantaja toteuttaisi tydhonottoprosessin mahdol-
lisimman perusteellisesti.

Oikean henkilon I6ytdmisessd kiinnitetddn huomiota hakijan ammatilliseen osaami-
seen ja henkilokohtaisiin ominaisuuksiin, kuten persoonallisuuteen ja motivaatioon seka
henkilékemioiden kohtaamiseen haastateltavan ja haastattelijan vililli®*. Esimiehen on
ensin selvitettdva itselleen uuden tyotehtdvan vaatimukset ja siind menestymisen kriteerit,
jonka jilkeen arvioidaan tydnhakijoiden sopivuutta niihin®. Harvoin 16ytyy henkild, joka
olisi tiysin sopiva ja valmis kyseiseen tyohon. Télloin on tarkedi, ettd tyohonottoa hoi-
tava esimies erottaa olennaisen tiedon epdolennaisesta. On osattava erottaa toisistaan ne
asiat, jotka uudelle tyontekijélle voidaan opettaa niisté asioista, joita hin ei voi asenteensa
tai personallisuutensa takia omaksua.®*

Ty6honottoprosessia hoitava esimies pdittdd tilannekohtaisesti siitd, mité asioita hén
haluaa painottaa kunkin tyonhakijan kohdalla. Esimies tekee yksilokohtaisia kysymyksid
hakemuksen ja ansioluettelon perusteella, silld keskeistd on tuoda esiin uuden tyon kan-
nalta tdrkeiksi katsotut seikat, kuten tyonhakijan tyohistoria, motivaatio, asenne ja koulu-
tus.® Haastattelutilanteissa on kyse piitelmisti, tiedon jalostamisesta ja johtop#itdsten
tekemisestd. Tyonhakija ei ole vastuussa tyonantajan tekemistd mahdollisista védrista tai
liian laajoista johtop#itoksisti.®® Esimiehen tehtivini on tulkita saamiaan tietojaan niin,
ettd siitd seuraa oikea rekrytointipddtos ja siten my0s yrityksen menestyminen. Tydhon
soveltuvuutta tulee arvioida objektiivisesti eli puolueettomasti ja yleispétevisti. Arvioin-
nin on oltava myds kokonaisarviointia, jossa otetaan huomioon kaikki tarjottavaan ty6hon
ja tydnhakijan soveltuvuuteen vaikuttavat seikat.®’

Tyo6honottotilanteessa tydnantaja voi pakottavan lainsadddannon rajoissa valita vapaasti

mielestiin sopivimman henkildn tydhon®®. Tyohon valittavalta voidaan edellytti tiettyji

80 Markkanen 20009, s. 21.

81 K oskinen — Dahlstrom 2018, s. 25.

82 Markkanen 2009, s. 55.

8 Hietala — Kaivanto — Valvisto 2017, s. 45.

84 Hietala — Kaivanto — Valvisto 2017, s. 46-47.
85 Markkanen 2009, s. 123.

86 Markkanen 2009, s. 159.

87 Koskinen — Dahlstrom 2018, s. 27.

88 Syrjdnen 2007, s. 115.
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kelpoisuusvaatimuksia, kuten koulutusta ja kokemusta. Kelpoisuusvaatimukset eivét kui-
tenkaan saa olla syrjivia.®® Sallittua on esimerkiksi korostaa valinnassa henkilon ahke-
ruutta, aloitekykyé tai muita tyon kannalta tarkeitd henkiloon liittyvid ominaisuuksia. Ris-
kind kuitenkin on, ettei tydnhakija kerro olevansa alisuoriutuja tai hdn voi antaa itsestdan
liian positiivisen kuvan.”

Tyontekijan velvollisuutena on tuoda esiin kaikki tarjottavan tyon kannalta merkityk-
selliset seikat tydhdnoton aikana. Harhaanjohtaminen voi liittyd esimerkiksi tyonhakijan
soveltuvuuteen tydhdn, osaamiseen tai kykyihin.’! Tydntekijin antaessa tydhonottotilan-
teessa harhauttavia tietoja tyokokemuksestaan, koulutuksestaan, osaamisestaan tai jétta-
essddn oikaisematta tyOonantajan vaarin kasityksen voidaan perustellusti katsoa tyonanta-
jan menettdneen luottamuksen tyontekijdén. Tilanne on kuitenkin toinen, jos tyonantaja
ei ole tayttanyt velvollisuuttaan ottaa selvdd esimerkiksi tyontekijan kokemuksesta ja
koulutuksesta (tydnantajan selonottovelvollisuus).”? Tillainen tilanne koituu tydnantajan
vahingoksi my®os silloin, kun tyontekij ei suoriudu tydtehtivistién ja alisuoriutuu.

Tyo6nantajan velvollisuutena on antaa tyonhakijoille oikea ja riittdvd kuvan yrityksesté
ja tarjottavasta tehtivistd. Vadran kuvan antaminen valitulle henkil6lle voi johtaa siihen,
ettei hdn motivoidu tyostd eikd suoriudu siitd menestyksekkadsti, jolloin riskind on ali-
suoriutuminen.”® Tydnantajan tehtivini on selvittdd tydntekijin sopivuus tyéhén ennen

tyosuhteen alkua tai viimeistidén koeajan aikana.

4.3 Perehdyttiminen tyohon

Uuden tyontekijén tydsuhde alkaa, kun tyosopimus on allekirjoitettu ja tyontekijé aloittaa
tyon tekemisen. Tydsuhde alkaa sekd tyOnantajalle ettd tyontekijille merkittdvalld pro-
sessilla, perehdyttdmiselld. Perehdyttdmiselld tarkoitetaan kaikkia niitd tapahtumia ja toi-
menpiteitd, jotka auttavat ja tukevat uutta tyontekijda erityisesti hidnen tyonséd alussa,
mutta myds tydsuhteen aikana.”* Uuden tydntekijén tydssi onnistumiseen ja viihtymiseen
vaikuttavat tyontekijdn henkilokohtaiset valmiudet, tiedot ja taidot, mutta pitkélti myds
vastaanottavan yrityksen, erityisesti esimiehen taidot ottaa uusi tydntekiji vastaan®”.
Tyonanatajan velvollisuutena on perehdyttdd tyontekijd riippumatta siitd, aloittaako

hén tiysin uudessa tyopaikassa vai jatkaako hdn samassa tyopaikassa, mutta uusissa tyo-

89 Koskinen — Nieminen — Valkonen 2008, s. 35.

%0 Koskinen — Dahlstrém 2018, s. 28.

°! Koskinen 2005, s. 2.

92 Koskinen — Nieminen — Valkonen 2008, s. 163.

93 Koskinen — Dahlstrém 2018, s. 28-29.
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tehtdvissd. Perehdyttdmisen tarkoituksena on saattaa uusi tyontekija osaksi yrityksen tyo-
ympaéristod, tydoyhteisod ja sidosryhmid sekd oppimaan omat tyotehtdvénsé ja saavutta-
maan ndin tdyden suoritustason uudessa tyossddn. Perehdyttiminen myds luo pohjan,
jonka avulla uusi tyontekija suuntaa yrityksessa sekd antaa tavoitteen ja vision, jota kohti
uusi tydntekiji pyrkii.”®

Tyontekijan perehdyttdminen perustuu lainsdddidntdon ja tydsopimukseen. Tydsopi-
muslain 2 luvun 1 § koskee tyonantajan yleisvelvoitetta. Sen mukaan tyénantajan on huo-
lehdittava tyontekijoiden tyOstd suoriutumisesta yrityksen toiminnan, tehtdvaé tyotd tai
tyomenetelmien muuttuessa tai kehittyessd. TyOnantajan on my0s edistettiva tyontekijan
mahdollisuuksia kehittyé tyourallaan.

Perehdyttdminen on prosessi, joka alkaa uuden tyontekijan eli tulokkaan vastaanotta-
misella ja keskustelulla, joiden tarkoituksena on tutustuminen ja perehdyttimisohjelman
esittely. Keskustelun aikana on térkedé tuoda esiin perehdyttimisen aikataulu ja vaihe,
jolloin tulokkaalta odotetaan tuloksien syntymistd. Tulokkaalle kerrotaan hinen toimen-
kuvansa ja rooli yrityksen tavoitteiden ja strategian toteutumisen kannalta. Perehdyttami-
sen tulee edetd niin, ettd tulokas saa rauhassa ensin keskittyd kuuntelemaan, oppimaan ja
kyselemdin. Perehdyttdimisen aikana tulokas tekee tyotd perehdyttdjédn opastuksella ja
vasta mydhemmin itsendisesti.”’

Perehdyttimisohjelma luo pohjan, tydnjaon ja aikataulun perehdyttimiselle®. Hyvin
suunniteltu perehdyttdmisohjelma on helppo ottaa kdytt6on ja ajankuluessa siité tulee yri-
tyksessd vakiintunut toimintatapa. Perehdyttimisohjelmassa painotetaan kyseessé olevan
alan ja yrityksen keskeisid seikkoja. Sitd tulee tarpeen vaatiessa pdivittdd ja ajantasaistaa.
Perehdyttimisohjelman eri osa-alueiden vastuut voidaan jakaa eri henkildiden kesken.”
Perehdyttdmisen etenemistd seurataan tarkistuslistan avulla, jonka tyoturvallisuuskeskus
on luonut. Sen tarkoituksena on seurata, ettd jokainen perehdytyksen osa-alue on kiyty
lipi perehdytettiviin kanssa.'%

Perehdyttdjéna toimii esimies tai esimerkiksi henkilostdasiantuntija. Perehdyttdjien tu-
lee olla etukiteen harkittuja ottaen huomioon heidén tietonsa, taitonsa, asenteensa ja val-
miutensa.'®! Perehdyttijilld on suuri vaikutus siihen, miten tulokas tutustuu uuteen tyo-
honsi ja tydyhteisoonsé. Perehdyttéjiksi valitaan halukkaita ja ammattitaitoisia tyonteki-
joitd. Perehdyttdjid koulutetaan tarpeen vaatiessa. Tarpeen tullen perehdytyksen aikana
voidaan miettid, olisiko mahdollista muuttaa tyontekijén tydonkuvaa paremmin hdnen vah-

vuuksiaan vastaavaksi.'?
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Perehdytys, joka on hyvin ja perusteellisesti tehty sitouttaa uuden tyontekijén nopeasti
yrityksen tulosta tuottavaksi tyontekijaksi. Tarvittavaan perehdyttdmisen laajuuteen ja sy-
vyyteen vaikuttavat uuden tyontekijin tyotehtavit, tyosuhteen pituus, tuleva rooli yrityk-
sessd, ammattitaito, aikaisempi tyokokemus ja ikd. Ldhtokohtaisesti kokeneemmalla
tyontekijélld on nuorempaa tyontekijdd enemman tietoa erilaisista tehtdvisté ja tyoyhtei-
sOistd, joten heiddn odotetaan perehtyvén uuteen tydhon nopeammin. Vastaavasti tyonte-
kijalla, joka on aiemmin tyoskennellyt samalla alalla tai saman siséltdisissa tehtidvissd on
selkedmpi yleiskasitys tulevasta tyOsté, jolloin hidn ei vaadi samanlaista perehdytystd kuin
henkild, joka tulee tdysin toiselta alalta. On kuitenkin muistettava, ettd uusi yritys tuo aina
mukanaan uudet tavoitteet ja tavat toimia sekd erilaisen tydyhteison.'%?

Jos perehdyttdmisen tarkoituksena on vain tulokkaan sopeutuminen, jdi perehdyt-
tamistilanteen luoma mahdollisuus vahvistaa yrityksen uudistumiskykyé hyodyntdmatta.
Uudelle tyontekijdlle tulee antaa mahdollisuus kyseenalaistaa yrityksessd totuttuja toi-
mintatapoja ja tuoda esiin vaihtoehtoisia tapoja ja niiden toimivuutta.'® Yrityksen kan-
nalta perehdyttiminen on merkittiavé keino saada uusi tyontekijd tuottavaksi ja lisdtd ndin
yrityksen kannattavutta ja menestymisti. Perehdyttdminen vaatii aikaa, mutta sithen kay-
tetty aika tulee myohemmin moninkertaisena takaisin, kun uuden tyontekijin suoritustaso
on tuottavimmillaan, jolloin hiin ei tarvitse jatkuvaa ohjausta eiki alisuoriudu.'%

Mikali uutta tyontekijéa ei perehdytetd tai perehdyttdminen jdi puutteelliseksi, voi se
johtaa alisuoriutumistilanteeseen. Tilannetta ei kuitenkaan voida katsoa tyontekijan
viaksi tai laiminlyonniksi, vaan tilanteesta vastuu on tyonantajalla, silla hin ei ole suorit-
tanut hinelle kuuluvaa velvollisuuttaan. Vetoaminen tyontekijén alisuoriutumiseen edel-
lyttdd, ettd tyonantaja on suorittanut velvollisuutensa perusteellisesta perehdyttdmi-
sestd, !0

Tyonantajalta edellytetdén tyontekijdn perehdyttimistd tarvittaessa my0ds tyosuhteen
aikana. Perehdyttdminen tyosuhteen aikana on tietojen ja taitojen lisddmistd. Perehdytté-
mistd tarvitaan esimerkiksi silloin, kun tydmenetelmét muuttuvat tai yritykseen hankitaan
uusia koneita, laitteita tai muita apuvélineitd. Lisdksi tarvitaan sddanndllistd koulutusta, jos
tietynlaista tyoté esiintyy yrityksessd vain harvoin ja sellaisen tyon ammattitaito heiken-
tyy. TyOsuhteen aikana tyOnanataja voi muokata tyontekijoiden tyon siséltdd ja tyonja-
koa. Télloin tyontekijoiden ammattitaito sdilyy ja kehittyy, tyontekijéiden kokema stressi
viihenee ja motivaatio kasvaa.'"”” Myds tydntekijin tydnkuvan muuttaminen vaatii pereh-

dyttdmisté ja kouluttamista.
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Tyonantajalla on velvollisuus jérjestdd tyontekijille asianmukainen ja tarpeellinen pe-
rehdytys tai koulutus tyosopimuksessa maéériteltyihin tyotehtdviin, jos tyontekijdn am-
mattitaito tydsuhteen aikana heikkenee. Esimerkiksi perhevapaalta palaavan tyontekijan
ammattiosaaminen on voinut perustellusti heiketd, silld alalla on voinut tapahtua kehitysti
ja tydmenetelmait ovat muuttuneet hdnen ollessaan poissa toistd. Talloin tyGnantajan on
jarjestettava perehdyttimiseen verrattavaa koulutusta, jotta perhevapaalta palaavan olisi
mahdollista palata aikaisempaa tyotd 1dhinnd vastaavaan tyohon ja hdnelld on mahdolli-
suus suoriutua tydstiin sen edellyttimalld tavalla. '8

Lain yhteistoiminnasta yrityksissé (30.3.2007/334) 16 §:n 1 momentissa edellytetiin,
ettd yritys laatii henkilosto- ja koulutussuunnitelman tyontekijéoiden ammatillisen osaa-
misen ylldpitdmiseksi ja edistimiseksi. Henkilosto- ja koulutussuunnitelman tavoitteena
on, ettd tyontekijit sopeutuvat muuttuneisiin tyotehtdviin ja voivat siten antaa parhaan
mahdollisen tydpanoksensa yritykselle!”. Tyontekijoiden perehdyttiminen ja koulutus

tyosuhteen aikana on yrityksen kannalta liiketoimintaa tukevaa toimintaa.

4.4 Koeaika

Tyo6suhteen alussa voidaan sopia koeajasta. Koeajan kdyttdminen uuden tyontekija koh-
dalla on nykyisin hyvin yleistd, silld se on sekd tydnantajan ettd tyontekijin edun mu-
kaista. Koeaika antaa tyonantajalle mahdollisuuden selvittidd, onko tyontekija soveltuva
hinelle tarjottuun tyohon ja vastaavasti tyontekijélld on mahdollisuus selvittidd, onko tyd
sellaista, jota hin haluaa tehdd. Molemmat tydsuhteen osapuolet voivat siten arvioida
puolin ja toisin soveltuvuutta ja sopivuutta tydhon. '

Tyo6sopimuslain 1 luvun 4 §:ssé sdddetdén koeajasta. Koeaikaa koskevaa pykaldd muu-
tettiin 1.1.2017 alkaen. Muutoksen myotd koeajan enimmadispituus piteni neljastd kuu-
kaudesta kuuteen kuukauteen ja tydnantajalle annettiin oikeus pidentda koeaikaa kuukau-
della kutakin tyokyvyttomyys- tai perhevapaajaksoihin sisdltyvdd 30:td kalenteripdivaa
kohden, jos tyontekijd on koeaikana ollut tyokyvyttdomyyden tai perhevapaan vuoksi
poissa tyostd. TyOnantajan on ilmoitettava tyontekijdlle koeajan pidentdmisestd ennen
koeajan paattymistd. Muutoksen tarkoituksena on madaltaa tyonantajan tyollistimiskyn-
nystd. !

Koeaika voi koskea seké toistaiseksi voimassa olevaa ettd mééraaikaista tydsopimusta.
Maiirdaikaisessa tyosuhteessa koeajan pituus saa olla korkeintaan puolet tydsopimuksen

kestosta, mutta ei kuitenkaan enempii kuin kuusi kuukautta.!!'> Koejan kiyttimisesti ja

108 K oskinen — Nieminen — Valkonen 2008, s. 68. Ks. KKO 1995:152.
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HE 105/2016 vp, s. 15.
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kestosta on sovittava aina erikseen, jotta se tulee sovellettavaksi. Sopimista ei ole sidottu
madrdmuotoon, vaan riittdd, ettdi molemmat osapuolet ymmartéavit, ettd kysymys on koe-
aikasopimisesta. Koeajasta sovitaan ldhtokohtaisesti tydsopimuksessa, mutta myos jois-
sakin tydehtosopimuksissa voi olla mairiyksii siitd.!!® Tydnantajan tulee ilmoittaa tyon-
tekijélle, jos tyOnantajaa sitovassa tydoehtosopimuksessa on maardys koeajasta, muussa
tapauksessa se ei ole sitova'l.

Koeajan aikana molemmilla osapuolilla on oikeus purkaa tyosopimus (koeaikapurku)
ilman erityisid paattdmisperusteita. Ty0sopimusta ei kuitenkaan ole oikeutta purkaa syr-
jivilli tai muutoinkaan koeajan tarkoitukseen nihden epéasiallisilla perusteilla.!!® Ep#asi-
allisena perusteena voivat olla aiheettomat epéilyt esimerkiksi tyontekijan terveydenti-
lasta!'®. Ennen koeaikapurkua tydnantajan on kuultava tyontekijid ja annettava ilmoitus
tyosopimuksen paittymisestd. Tyontekijélle ei tarvitse ennen koeaikapurkua antaa varoi-
tusta. Koeaikapurussa tydsopimus péittyy vilittdmisti.!!7 Jos tydsopimusta ei pureta koe-
ajan paittymisen jilkeen alun perin tehty sopimus jatkaa voimassaoloaan.

Koeajan aikana selvitetisin uuden tydntekijin soveltuvuus tydhon'!'®. Soveltumatto-
muus tilanteissa kyse voi olla tyontekijin sopeutumattomuudesta tydhonsa, alalle tai tyo-
paikan erityisiin olosuhteisiin'!’. Sopeutumattomuus voi liittyd myos tydntekijin muun-
laiseen kiyttiytymiseen tydpaikalla eikdi sen tarvitse aina koskea itse tydsuoritusta'?’.
Koeaikapurku voi tulla kyseeseen my0s alisuoriutumistilanteissa, jos esimerkiksi tyon
tulos ei ole riittiviad!'?!. Lisiksi tydntekijin mydhistymiset ja luvattomat poissaolot voi-
vat luoda perusteen koeaikapurkuun'??.

Alisuoriutumisen ennaltachkdisemisen kannalta tdrkedd on arvioida tyontekijin sovel-
tuvuutta ja sopivuutta tydhon. Arviointi voi kuitenkin osoittautua hankalaksi, silld voi olla
vaikea 10ytdd hyvéa vertailukohdetta. Uuden tyontekijdn vertaaminen esimerkiksi koke-
neempiin tyontekijoihin ei todenndkdisesti anna kovin realistista kuvaa, silld on perustel-
tua, ettei uudella tyontekijilld ole samanlaisia valmiuksia suoriutua tyostd. Alisuoriutu-
minen yksinddn voi muodostaa patevdn purkuperusteen, mutta usein sithen liittyy vah-
vasti myds muita seikkoja, jotka ovat riittdvid ja oikeuttavat koeaikapurkuun. Alisuoriu-
tumista helpommin voi olla ndytettdvissa purkuperusteena tyontekijén soveltumattomuus

tai sopimattomuus tydhon. '
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Koeaikapurussa todistustaakka on jaettu tyonantajan ja tyontekijan valilla. Tyonteki-
jan tulee esittdd selvitys ja yksiloidd ne seikat, joiden perusteella on perusteellista epdilla
tyosopimuksen purkamisen johtuneen jostakin epiasialliseksi katsottavasta syystd. Jos
epdasiallisen syyn olemassaolo ei sellaisenaan ilmene asiassa esiin tulleista seikoista,
tyontekijén tulee liséksi tarvittaessa saattaa todennédkoiseksi, ettd tydsuhteen purkaminen
on voinut johtua epéasiallisesta syystd. Vasta sen jidlkeen on tyOnantajan on ndytettava
toteen se, ettd tydsopimuksen purkamisen syy on ollut tydsopimuslain edellyttdmin tavoin
asiallinen. '

Tyonantajan kannalta koeajan merkitys korostuu silloin, kun tyontekija on perehdy-
tetty tyohonsa riittavalld ja huolellisella tavalla. Mitd nopeammin tyontekijd pystyy teke-
madn tyonsa tdysipainotteisesti, sitd aikaisemmin tyonantaja padsee arvioimaan tyonteki-

jén suoritustasoa.!?®

4.5 Tavoitteen asettaminen ja arviointi

Tavoite on yksittdisen henkilon, tiimin tai yksikon pddmaééari, joka tulee saavuttaa tiettyyn
ajankohtaan mennessé. Tavoitteen tulee olla selked ja yhdenmukainen yrityksen olemas-
saolon, arvojen ja toiminnan luonteen kanssa, jotta tavoitteet ovat yrityksen litketoimintaa
tukevia.'?® Yrityksen kannalta on tirkei, etti jokainen tyontekiji tuntee omien tavoit-
teidensa liséksi tiimin ja yksikon tavoitteet sekd toimii yhteisvastuullisesti, silli muuten
jonkun toisen tavoite voi kirsii, vaikka oma toteutuisikin.'?’

Tavoitteen asettaminen on tirkedd, silla tyontekijit suhtautuvat tyohonsa tehokkaam-
min, kun he tietivit ennalta, miti heilti odotetaan'?®. Tydntekijin tulee saada olla mukana
suunnittelemassa hénelle asetettavia tavoitteita. Tyontekijd on yleensd oman tyonsé asi-
antuntija, joten esimiehen on kannattavaa pyytdd tyontekijad tuomaan ndkemyksensd
esiin siitd, mikd on hdnen mielestddn sopiva tavoite ja miten sité tulisi seurata. Sen jdlkeen
pohditaan yhdessd tavoiteen soveltuvuutta ja toimivuutta. Ndin tyontekijd saadaan sitou-
tumaan ty6hdnsi ja pyrkimiin parhaimpaan suoritukseensa.'?’ Kun tavoitteet on sovittu
ja asetettu, tulee esimiehen selventdd vield, mikd on hyvéksyttidvin suorituksen vahim-
miistaso, miki on tavoitetaso ja millainen on huippusuoritus.'*® Suurin syy tydntekijoi-
den heikkoon suoritustasoon ja siitd seuranneisiin ongelmiin, kuten alisuoriutumiseen

ovatkin eridvit kisitykset odotuksista ja tavoitteista'®!.

124 KKO 2009:35: perustelut kohta 10.
125 K oskinen — Dahlstrom 2018, s. 34.
126 Aarnikoivu 2016, s. 127.

127 Kansanen 2004, s. 45.

128 Kansanen 2004, s. 48.

129 Aarnikoivu 2016, s. 126-127.

130 Meretniemi 2012, s. 47.

131 Kansanen 2004, s. 48.



44

Kun tavoitteet ja vastuualueet ovat selvilld, saavutetaan merkittivid etuja. Selkeiden
tavoitteiden- ja vastuualuekuvauksien avulla ymmarretdén tyotehtdvien olemassaolo ja
tarkoitus. TyoOntekijd osaa laittaa térkeysjdrjestykseen ja kohdistaa oman toimintansa
tyonsé kannalta keskeisiin asioihin. Télldin tyoaika on tehokkaassa kédytossd. Tavoittei-
den avulla tyontekijat kehittyvit ja oppivat, kun omaa suoritusta voi verrata aikaisempiin
tyOsuorituksiin ja siten padstidin jatkuvaan kehittimiseen. Tavoitteiden avulla tyon orga-
nisointi ja tydntekijain oman osaamisen riittdvyyden arviointi helpottuu. Vuorovaikutus
lisddntyy, kun tavoitteiden ja toimintasuunnitelmien avulla tiedotetaan tirkeit asiat muille
tyontekijoille ja siten voidaan tarvittaessa tarjota apua ja tukea toisille. Kun tavoitteet on
perusteellisesti suunniteltu ja yhdessé sovittu, se mahdollistaa tyontekijoiden arvioinnin,
kehittymisen ja palkitsemisen.'*?

Tavoite voi olla miiritelty tyo- tai tyoehtosopimuksessa taikka siitd voidaan sopia
muulla tavoin joko kirjallisesti tai suullisesti, kuten kehityskeskustelussa. Suullisesti so-
vitusta tavoitteesta on hyvé kirjoittaa muistio, joka allekirjoitetaan ndytdon varmista-
miseksi. Tavoitteita koskien tydpaikoilla on voinut hiljaisesti vakiintua kiyténto, mikali
tyonantaja on hyvéksynyt tietyn suoritustason, kun hén ei ole reagoinut sen alittumiseen
tai hdn on kehunut tietylle suoritustasolle yltineitd tyontekijoitéd taikka hdn on moittinut
tyontekijoitd, jotka eivit ole yltdneet tiettyyn suoritustasoon. Tietyille aloille voi olla
my®ds vakiintunut tietynlainen kiytinto siitd, miti tydntekijoiltd odotetaan. >3 Lisiksi yri-
tyksissd voidaan ajatella, ettd tavoitteet ja niiden edellyttima toiminta ovat itsestdinsel-
vid. Kdytdnndssi tavoitteet harvoin kuitenkin ovat kaikille selkeité tai ei ainakaan tiedeti
niitd keinoja, joilla tavoitteet voidaan saavuttaa.'>* Tavoitteen ja sen edellyttimin toimin-
nan tulee olla selkedsti molempien osapuolien tiedossa ja ymmaérrettynd, jotta padstdin
mittaamaan tyontekijoiden suorituksen tasoa. Tdssd auttaa niiden kirjaaminen kirjalliseen
muotoon.

Tavoitteen asettamisessa voidaan kdyttdd apuna SMART-muistisdéntod, jonka mu-

kaan hyvin muotoiltu tavoite on

Spesifinen

Mitattavissa

Ajansuhteen seurattavissa ja asiaan liittyva
Realistinen ja riittdvin haasteellinen

Tuloksiin johtava'3?
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Tavoitteen seurannan onnistumiseksi tavoitteiden tulisi olla helposti mitattavia. Mitatta-
vuus voi olla méirillistd tai laadullista'®®. Jos tavoite ei ole helposti mitattavissa, tavoit-
teen onnistumisen arviointi on pitkélti tunnepohjainen mielipideasia'?’. Pelkistiin raha-
madrdssd mitattavat tavoitteet voivat saada tyontekijit stressaantuneiksi, eivitké ne siten
palvele tarkoitustaan. Tavoitteiden tulisi siséltdid myos laadullisia tavoitteita, jolloin taus-
talla voisivat olla sellaiset tyontekijoille tarkedt asiat, joissa he haluavat onnistua ja niissa
onnistuminen on tirkedd. Téllaisia tavoitteita voivat olla esimerkiksi reklamaatioiden va-
heneminen, hdvikin pieneneminen ja asiakaspalautteen myonteinen kehitys. Kun tavoit-
teet perustuvat tyontekijoille merkittdviin asioihin, he sitoutuvat paremmin tavoitteiden
saavuttamiseen ja koko yritykseen. Tyontekijoille tirkeisiin seikkoihin perustuvien ta-
voitteiden tulee kuitenkin olla yrityksen kokonaistavoitteiden mukaisia.'*8

Tavoitteen mittaamisessa otetaan huomioon ajankohta, johon mennessé tavoite tulee
olla saavutettuna. Ajan tulee olla kohtuullinen tavoitteeseen ndhden. Aika ja kdytettidvissi
olevat resurssit vaikuttavat sithen, onko tavoite realistinen.'?° Tavoitteen haasteellisuu-
teen vaikuttavat tyontekijdn henkilokohtaiset ominaisuudet, silld jollekin sopiva tavoite
voi olla taas toiselle liian helppo tai aivan liian vaikea. Tavoitteen arvioinnissa merkitysti
on silld kuka sen suorittaa. Arvioijan tulee olla objektiivinen ja tydn suorittamista ldheltd
seurannut henkild. Arvioija on yleensd ldhiesimies, silld hdn on mukana johtamiensa
tyontekijoiden jokapiiviisessi tydnteossa.!*

Tavoitteen arviointi suoritetaan vertailulla. Tydsuoritusta verrataan ensisijaisesti tyon-
tekijdlle asetettuun tavoitteeseen, mutta se voidaan suorittaa my0s vertaamalla tyonteki-
jén aikaisempiin tyGsuorituksiin tai samassa asemassa oleviin muihin tyontekijoihin. Jos
tavoitteet ovat olleet realistisia vertailu on yksinkertaisinta suorittaa vertaamalla tyonte-
kijan suoritusta hédnelle asetettuun tavoitteeseen. Mikili tyonteko-olosuhteet ovat pysy-
neet suhteellisen samana eika tyontekijastd riippumattomat seikat, kuten menekin huono-
neminen tai suhdannevaihtelut ole paissyt olennaisesti vaikuttamaan tuloksiin voidaan
vertailu suorittaa vertaamalla tyontekijan aikaisempiin tydsuorituksiin. Vertailun suori-
Vertailu suoritetaan suhteessa vertailuhenkiloon, kuten tyontekijdn kollegaan, saman
osaston tai yksikon tyontekijddn tai yrityksen koko henkildstoon. Vertailun kohde voi olla
myo0s kuvitteellinen eli millainen tyontekijan tydsuorituksen voitaisiin objektiivisesti
olettaa olevan. Vertailukohteen valinnassa huomioidaan samankaltaisuus tyontekijin ase-

man ja olosuhteiden kanssa seki tydtehtévien ja koulutustaustan yhdenmukaisuus.'#!
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4.6 Tyonseuranta

Tyotd ja tavoitteiden saavuttamista tulee seurata. Se on perusteltua, silld tyontekija tekee
tydtidin johdon ja valvonnan alaisuudessa!*?. Esimies seuraa tyti ja yrityksen tilannetta
suhteessa sovittuun, odotettuun ja toivottuun'#*. Tydti seurataan siinnéllisesti. Saannol-
lisen seurannan avulla ongelmiin voidaan puuttua mahdollisimman aikaisessa vaiheessa.
Seuranta voi olla jatkuvaa tai niin sanotusti pistokokeilla tapahtuvaa. Seurannaksi ei riitd
pelkké ldsndolon toteaminen.

Myos tyontekijoiden kannalta on tirkedd, ettd heilld on mahdollisuus seurata onnistu-
mistaan asetettuissa tavoitteissaan ja pddmaddrissddn. Onnistumisen seurantaa pidetdin
yhti tarkednd kuin tavoitteiden asettamista. Seuraamalla omaa ty6tddn tyontekijat pysy-
vit motivoituneina ja pystyvit tarvittaessa muuttamaan kayttaytymistddn sekd ndkevit,
millaisia vaikutuksia kdyttdytymisen muuttamisella on.!**

Onnistumisen johdosta tyontekijille annetaan positiivista palautetta ja tunnustusta
tyon arvostamisesta. Posiitivista palautetta ja tunnustuksia ei tule antaa ilman perusteltua
syytd. Niiden antaminen ilman perusteltua syytd voi alisuoriutumistilanteessa estid irti-
sanomiskynnyksen ylittymisen.!*’

Johto voi yhdistii tavoitteiden seuraamiseen taloudellisia kannustimia. Kannustimina
voivat olla esimerkiksi henkilokohtaiset lisdt, bonukset ja tulospalkkaus. Tulospalkkaus
perustuu asetettujen tavoitteiden saavuttamiseen ja se voidaan kohdistaa henkilélle, ryh-
miélle tai koko yritykselle. Palkkio ei saa muodostua itsestiddnselvyydeksi niin, ettd edun
saavuttamiseksi tyontekijin ei ole tarvinnut nihdi vaivaa.'*® Taloudellisen palkinnon tu-
lee olla osoitus siitd, ettd tyontekijd tekee tyonsd hyvin, jopa yli odotusten eikd ali-
suoriudu.

Tyon seurannan kannalta keskeistd on yrityksen kirjalliset tyosddnnot. TyOsddnnot
ovat ohjeistuksia tyopaikan menettelytavoista. Tydsddnndissd voidaan sopia esimerkiksi
varoituskdytdnndsté ja sairauspoissaolojen ja myohéstymisestd ilmoittamisesta. Tydsddn-
not siséltdvit myos ohjeistusta koskien héirintd- ja syrjintdtilanteita. Osa tydsdannoista
voi perustua lakiin tai tydehtosopimukseen.'*” Tyds4ianndt tulee neuvotella ja sopia yh-
dessd henkilGston kanssa, jotta niistd tulee tydsuhteessa sitovia. Tehokkaat tydsdannot

ovat kaikkien néhtédvilla, yksiselitteisid ja paivitettyjd. Kaikki tyontekijét tulee perehdyt-

42 TSL 1:1.

143 Haapalainen 20035, s. 54.

144 Haapalainen 20035, s. 54.

145 K oskinen — Dahlstrom 2018, s. 45-55.

146 Osterberg 2015, s. 169-170.

147 Ahlroth 2015, s. 53. Pyykkonen 2017, s. 155.



47

tdd tyosddntdjen sisdltoon ja kaikkien tyontekijoiden on noudatettava niitd yhdenvertai-
sesti.!*® Tydsidnnot lisdidvit tasapuolisuutta tydyhteisossi. Tydsdannot tulee erottaa tydn-
antajan tyonjohto- ja valvontaoikeudesta. Tydnjohto-oikeuden perusteella annettuja maa-
rayksid tyontekijan tulee noudattaa niiden yksipuolisuudesta huolimatta.

Tydpaikoilla voi olla my0s kirjoittamattomia yrityksen pelisdént6ja. Yrityksen peli-
saanndt ovat 1dhinna kdyttdytymisohjeita, joissa korostuvat yrityksen arvot. Pelisddnnot
ovat normatiivisesti vihemman sitovia kuin tyosdannot. Pelisddnnot ovat ohjeita esimer-
kiksi siitéd, ettd kokouksiin saavutaan ajoissa ja valmistautuneina sekd puhelimet pidetidin
suljettuina tietyissi tilanteissa.'*’

Ty6n seurannassa ja valvonnassa esimiehelld on merkittdva rooli ja vastuu. Esimiehen
vastuulla on havaita ne seikat, jotka voivat vaikuttaa tyontekijan tyossd suoriutumiseen.
Esimiehen velvollisuutena on selvittda tyontekijan alisuoriutumiseen johtaneet syyt, silla
tyontekijin tavoitteistaan jddminen voi johtua myos tyontekijdst riippumattomista syisté,
kuten tyonteon kannalta vilttiméttomien materiaalien, tuotantovélineiden tai ohjeiden
puutteesta. Erityisesti tdlloin esimiehen toiminnalla on ratkaiseva merkitys tilanteeseen
puuttumisessa ja sen korjaamisessa.'>® Esimiehen on tuettava ja edistettiv sellaisten olo-
suhteiden ja puitteiden olemassaoloa, joissa jokaisen tyontekijdn on mahdollista tehda
parhaan tydsuorituksensa!®!. Esimiehen tulee puuttua tydn epikohtiin ja heikkoon tyd-
suoritukseen heti tai ainakin mahdollisimman aikaisessa vaiheessa. Jos puutteeseen ei
puututa heti, voi tydntekiji jiidi tavoitteestaan ymmirtimitti sitd.!>2

Etdtyon kannalta tyon seuranta voi muodostua ongelmalliseksi, silld tyonantajalla ei
valttdméttd ole tietoa siitd, miten ja missa etdtyontekijd tyonsd suorittaa. Tosin myds eta-
tyOssd tyonantajalla on oikeus johtaa ja valvoa ty6td. Etdtyon hyvé suunnittelu ehkiisee
ongelman muodostumista.'>* Kun etiityd on hyvin ja tarpeenmukaisesti kontrolloitu, voi
se olla alisuoriutumisen ennaltaehkdisyn kannalta hyvékin tapa. Etéityotd sovelletaan
tyOssd, jossa on selkedt tavoitteet ja aikataulut ja jota voidaan arvioida saavutettujen tu-
losten perusteella!®*. Etityoti sovellettaessa on hyvi luoda etiitydn pelisddnnét, joissa so-

vitaan sitd koskevat periaatteet ja ehdot'>>.
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4.7 Kehityskeskustelut

Tyon seurannassa voidaan kayttdd apuna kehityskeskusteluja. Kehityskeskustelu on esi-
miehen ja tyontekijdn (alaisen) vélinen ennalta sovittu ja suunniteltu ammatillinen kes-
kustelu. Kehityskeskustelu on sdédnnollisté ja sille asetetaan aina jokin tietty pddmaéara.
Kehityskeskustelun avulla kehitetddn tyontekijdn osaamista ja ammattitaitoa seké ty0ossa
suoriutumista. Keskustelun avulla esimies ja tyontekijd voivat tutustua toisiinsa ja kehit-
tdd esimies-alaissuhdettaan ja siithen liittyvad luottamusta. Kehityskeskustelussa késitel-
ladn asioita kokonaisvaltaisesti ja pitkdjdnteisesti huomioiden nykyisyys, aiemmat tyo-
suoritukset ja tulevaisuuden nédkymét, jotta on mahdollista arvioida tyon suorittamista ko-
konaisuutena.'>® Kehityskeskustelu kdydiin tydntekijin ja hinen lihimmin esimiehensi
vililla®’,

Kehityskeskustelussa varmistetaan, ettd tyonantaja ja tyontekija ovat keskustelleet ja
sopineet tyon kannalta keskeisistd seikoista, kuten suoriutumisesta, tavoitteista ja tyon
tekemisen edellytyksistd. Kehityskeskustelussa selvitetddn, miten tavoitteet ovat toteutu-
neet ja mitd tyontekijd on saanut aikaan sekd vastaako hénen tydsuorituksensa sovittua.
Keskustelussa huomioidaan myos tyontekijan tydskentelytyyli, tyGote ja yrityksen arvo-
jen toteutuminen.!*® Edelld mainituissa asioista keskusteleminen on alisuoriutumisen en-
naltachkéisyn kannalta hyvin keskeista.

Kehityskeskusteluun kuuluu, ettd myos tyontekijilli on mahdollisuus kertoa nike-
myksistiddn ja odotuksistaan sekd siten my0s vaikuttaa hinen tyohonsi liittyviin keskei-
siin seikkoihin. Ty0ntekijdn vaikutusmahdollisuudet tukevat tyontekijoiden tyohyvin-
vointia ja -motivaatiota ja ovat siten merkityksellisid tydssd suoriutumisen ja alisuoriutu-
misen ennaltachkiisemisen kannalta.'*® Kehityskeskustelun tulee olla vuoropuhelua esi-
miehen ja tyontekijan valilld. Mikéli kehityskeskustelu on esimiehen yksinpuhelua, jai
huomiotta esimerkiksi ne syyt, joiden vuoksi tyontekijd alisuoriutuu. Kehityskeskustelun
tarkoituksena ei ole keskittyd pelkéstdén sithen, miten saadaan tyontekijd titvimmin tyo-
hon kiinni. Télloin keskustelulle ominaiset piirteet vuorovaikutus ja luottamus saattavat
kadota. !¢

Tyontekijdlla on myos erdénlainen velvollisuus ehdottaa esimiehelle kehityskeskuste-
lujen jérjestdmistd, jos tyontekijd on epdvarma siitd, miten hinen tulisi tyGtdén suorittaa
tai mitd hineltd odotetaan. Tyontekijdn on siten otettava vastuu siitd, ettd hinelld on tar-

vittava tieto ja taito, jotta hiin kykenee suoriutumaan ja onnistumaan tydssiin. '%!
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Kehityskeskustelut tulee pddsdantoisesti kidyda yksilotasolla, eiké niitd voida korvata
ryhmékeskustelulla. Ryhmaikeskustelu on pikemminkin hyvé lisd yksilotasolla kdytavan
keskustelun rinnalla. Ryhmakeskustelun tarkoituksena on paikantaa ja ratkaista ryhmén
yhteiset ongelmat. Ongelmien ratkaisuissa kdytetddn hyvéksi jokaisen tyontekijdn tietoja
ja kokemuksia. Ryhmikeskustelu vahvistaa ryhméatunnetta ja auttaa yksiloitd ndkemaan
oman tydpanoksensa merkityksen kokonaisuudessa. Kokonaisuuden ndkeminen lisdd en-
tisestédn tyontekijdiden motivaatiota ja sitoutumista tydhon. '6?

Kehityskeskustelu on onnistuessaan térked johtamisen keino ja olennainen viline en-
naltachkéistd ja korjata alisuoriutumista. Kehityskeskusteluiden avulla voidaan ratkaista
ongelmia ja puuttua ajoissa tilanteeseen. Alisuoriutumisen kannalta kehityskeskusteluissa
tulee pohtia sité, missi ei onnistuttu ja mitd voidaan tehdd asian korjaamiseksi.'®?

Kehityskeskustelu mahdollistaa palautteen antamisen. Palaute voi olla positiivista tai
korjaavaa. Palautteen antaminen on vilttimétontd, silld jokainen kaipaa edes joissain
muodossa tietoa siit, miten hiin on tydnsi suorittanut.'®* Korjaavan palautteen tarkoituk-
sena on kehittdd tyontekijdd. Jos palaute on kuitenkin pelkéstddn korjaavaa palautetta,
menettdd palaute merkityksensi eikd paranna suoritusta. Perussddntond on, ettd tyonteki-
jén tulisi saada enemmiin palautetta onnistumisista kuin epéonnistumisista. '®> Poikkeuk-
sena on kuitenkin alisuoriutumistilanteet, jolloin tyontekijille ei voida antaa positiivista
palautetta hinen suorituksestaan'®.

Palaute on tirked lisd oman pohdinnan tueksi, silld ulkopuolinen henkild nédkee meidat
toisin, objektiivisemmin, kuin me itse. Palaute voi koskea muutakin kuin tyo6ta ja tydsuo-
ritusta. Palaute on tarpeellista myds silloin, kun pohdimme oman osaamisen ja persoo-
nallisuuden kehittdmistd. Palaute ei rajoitu pelkdstddn esimieheltd tyontekijdlle annetta-
vaksi, vaan on myds tirkedd, ettd esimies ottaa vastaan palautetta kehittymisensd tu-
eksi. '’

Kehityskeskustelu tulee erottaa jokapéiviisestd tyokeskustelusta. Epévirallisilla joka-
paiviisilla tyokeskusteluilla on kuitenkin johtamisessa oma tarked roolinsa. Ne muun mu-
assa vahvistavat entisestddn luottamusta esimieheen ja tekevét hinesta helposti 1dhestyt-
tavin. Epévirallisilla tyokeskusteluilla on myds positiivinen vaikutus koko tydyhteisdon
ja sen ilmapiiriin. Epévirallisista tydkeskusteluista ei kuitenkaan jdd tyonantajalle saman-
laista ndyttdd kuin virallisista kehityskeskusteluista, joista yleensd laaditaan muistio sielld

kaydyistd asioista.
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5 TYONANTAJAN VELVOLLISUUDET ENNEN TYOSUHT-
EEN PAATTAMISTA

5.1 Kehotus ja huomautus

Jos tyontekija on laiminlyonyt tyohon liittyvid velvollisuuksiaan tai muutoin kdyttaytynyt
epdasiallisesti, voi tydnantaja esimerkiksi kehottaa tai huomauttaa tyontekijaa hanen kay-
toksestddn ennen tydsopimuslaissa sdddetyn varoituksen antamista. Kehotus tai huomau-
tus annetaan yleensa silloin, kun on kyse pienisti virheisté tai laiminlyonneisti. Kehotuk-
sen ja huomautuksen antaminen on osoitus siitd, ettd tyontekijan tydsuoritus ei ole riit-
tavd. Kehotus annetaan suullisesti ja sen seurauksena tyontekijan odotetaan toimivan jat-
kossa toisella tavalla ja korjaavan moitittavan toimintansa. Huomautus voidaan ndhda
kehotusta vakavampana kurinpidollisena toimena. '®®

Huomautus voidaan antaa suullisena tai kirjallisena. Huomautuksella voidaan esimer-
kiksi kertoa tyontekijélle kirjallisen varoituksen saamisesta, jos tyontekijan toiminnassa
ei tule tapahtumaan muutosta. Huomautuksen antaminen ei vaadi tyontekijin kuulemista,
vaan se voidaan antaa vilittdmaésti, kun esimies on huomannut tyontekijan laiminlyonnin
tai epiasiallisen kiytoksen. Huomautuksen antaa yleensi tyontekijin ldhin esimies.'®
Tyontekijan alisuoriutuessa kehotus voi olla hyvé keino muistuttaa ja selventda tyonteki-
jélle hénen velvollisuuksistaan tyon suorittamisessa. Jos kehotus ei ole riittdvi, on huo-
mautus esimiehen voimakkaampi tapa reagoida tilanteeseen.!””

Lievemmait kurinpidolliset toimet mahdollistavat puuttumisen sellaiseen tyontekijén
menettelyyn, jonka toiminta on periaatteessa moitittavaa, mutta ei riittdvad varoituksen
antamiseksi. Lievemmit toimet antavat tyonantajalle myds enemmin mahdollisuuksia
puuttua alisuoriutumistilanteisiin. Arvioitaessa, mitd lievemmistd kurinpidollisista toi-
meista tydnantajan olisi tehokkainta kdyttad kussakin tilanteessa on olennaista huomioida
tydnantajan aiempi suhtautuminen kyseisen tyontekijén tai muiden tyontekijoiden laimin-
lyonteihin tai epdasialliseen kdytokseen. Kurinpidollisten toimien antamisessa on huomi-
oitava tydntekijoiden tasapuolisen kohtelun vaatimus.!”! Sen mukaan samanlaisesta lai-
minlyonnistd tai epdasiallisesta kdytoksestd on annettava samanlainen kurinpidollinen

seuraamus tyontekijisti riippumatta'’?. Tydnantaja, joka on aiemmin suhtautunut lievisti
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tyontekijéiden moitittavaan menettelyyn on vaikeampi antaa jatkossakin kurinpidollisia
toimia ja varoitusta. Arviointi on kuitenkin aina kokonaisarviointia.'”®

Kurinpidollisten toimien osalta olisi hyvé luoda yrityksessé selked kaytinto siitd, mil-
laisissa tilanteissa ne voivat tulla kyseeseen ja miten niihin tulee suhtautua. Selked kay-
tdnt0 auttaa vahentdmain tilanteita, joissa kurinpidollisten toimien kéyttod kyseenalais-
tetaan.!’* Mikili tydnantaja muuttaa kiytintdd kurinpidollisten toimien antamisen suh-
teen, tulee siiti tiedottaa tydntekijdille!”>.

Kehotus ja huomautus vanhentuvat tietyn ajan kuluttua. Ne ovat lievid kurinpidollisia
toimia, joten on perusteltua, ettd niiden voimassaoloajat ovat lyhyempia kuin varoituksen.
Voimassaoloaikaa on yleensé pidetty muutamaa kuukautta, mutta sité ei ole voitu kuiten-
kaan maarittdd tarkasti, silld sithen vaikuttavat muun muassa laiminlyénnin vakavuus ja
yrityksen kédytdntd. Huomautuksen voimassaoloaika on varoituksen antamisen kannalta
oleellinen, silli jos yrityksen kdytdnt6on kuuluu, ettd huomautus tulee antaa ennen varoi-

tusta, ei vuoden vanhaan huomautukseen voida enii vedota.!”

5.2 Varoitus

Tyo6sopimuslaki (TSL 7:2) edellyttdd, ettd tyontekijélle, joka on laiminlyonyt tydsuh-
teensa mukaisien velvollisuuksien tdyttdmisen tai rikkonut niitd on annettava varoitus en-
nen tyosopimuksen pédéttdmistd. Tyontekijd laiminly0 ja rikkoo velvollisuuksiaan esimer-
kiksi silloin, kun hidn on luvatta pois toisté, ei noudata tydnantajan antamia ohjeita ja
méadrdyksid, toimii huolimattomasti, kiyttdytyy sopimattomasti tai hiinen tyonsé laatu on
médrillisesti tai laadullisesti huonoa'”’.

Varoituksen tarkoituksena on antaa tyontekijélle tieto siité, ettd tydnantaja pitdd hinen
menettelyddn moitittavana ja kuinka vakavana rikkomuksena hén sitd pitdd. Varoitus on
ennakkomuistutus tyontekijélle siitd, ettd tydnantaja tulee reagoimaan, jos varoitusta kos-
keva samanlainen laiminlyonti toistuu. Varoitus antaa tyontekijille mahdollisuuden kor-
jata toimintansa ja siten myds mahdollisuuden sopimussuhteen jatkamiselle.!”® Varoitus
tulee antaa tyontekijille kohtuullisen ajan kuluttua siitd, kun tyonantaja on saanut tiedon
hidnen moitittavasta menettelystddn. Kohtuullisena aikana on pidetty noin yhtd kuu-

kautta.!” Varoituksen antaminen juuri ennen tydntekijin tydsuhteen pdittimisti tai sen
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yhteydessa ei ole riittdvad, silld sillloin tyontekijilla ei ole ollut mahdollisuutta korjata
moitittavaa menettelyéin '8,

Tietyissd poikkeustilanteissa varoitus ei ole irtisanomisen edellytyksend. Talloin tyon-
tekijan laiminlyonti on ollut niin vakava, ettd ilman varoituksen antamistakin hdnen voi-
daan olettaa ymmirtineen menettelynsi moitittavuus'®!. Tydnantajan kannalta ei voida
mydskédn pitdd kohtuullisena, ettd hén joutuisi tarjoamaan tyontekijélle mahdollisuuden
korjata menettelynsi vakavassa laiminlydntitilanteessa.'®? Vakavasta laiminlydnnisti on
kyse esimerkiksi silloin, kun tyontekija syyllistyy epérehellisyyteen tai tyoturvallisuuden
torkedin vaarantamiseen'®’.

Varoitukselle ei ole annettu tydsopimuslaissa mitéén tarkkaa maardmuotoa, siséltod
tai voimassaoloaikaa'®*. Oikeuskiytinndssi varoituksen voimassaoloaika on vaihdellut

muutamasta viikosta puoleentoista vuoteen'®®

. Mitd vakavammasta laiminly0nnistd on
kyse, sitd pidempi on varoituksen voimassaoloaika!®®. Jos varoituksen antamisesta ei ole
kulunut niin pitka4 aikaa, ettd sen voitaisiin katsoa menettineen merkityksensé, voidaan
aiemmin annettuun varoitukseen vedota irtisanomisperusteena samanlaisen rikkomuksen

toistuessa'®’

. Alisuoriutumistilanteissa asiallisessa yhteydessd olevat huomautukset ja va-
roitukset voidaan kuitenkin huomioida tydsuhteen pédattdmiskynnyksen ylittymisen ko-
konaisarvioinnissa, vaikka niiden voimassaoloaika olisi jo paittynyt. Talloin riittdvai on,
etti tyontekijin viimeksi saama varoitus on voimassa irtisanomishetkelld. '8

Aiemmin annettuun varoitukseen vetoaminen edellyttdd voimassaolon lisdksi tyonte-
kijén syyllistymistd samaan tai samankaltaiseen moitittavaan menettelyyn. Jos tyontekija
on saanut varoituksen epiasiallisesta kiytoksestd, ei hantd voida irtisanoa heikosta tyo-
suorituksesta.'® Poikkeuksena on kuitenkin tilanteet, joissa varoituksen antamisen perus-
teena on ollut kyse tyontekijan samanlaisesta tai samankaltaisesta vélinpitdméttomyy-
destd tyon suorittamisen suhteen, vaikkakin laiminlydnti on tapahtunut erilaisissa ilme-
nemismuodoissa. Varoituksilla, jotka ovat johtuneet erilaisista laiminlyonneistd voi olla
siten merkitysti arvioitaessa tydsuhteen péittimisperusteita. '

Ty6tuomioistuimessa on vakiintunut kdytintd, jonka mukaan vdhéisissd rikkomuk-
sissa edellytetdén, ettd tyontekijdd on huomautettu tai varoitettu aiemmin samasta tai sa-

mankaltaisesta rikkeestd ennen kuin irtisanomisperuste tdyttyy. Véhiisid rikkomuksia
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voivat olla esimerkiksi liian pitkien taukojen pitdminen, myohéstelyt ja tyon hidastami-
nen.'”! T#ll6in toistuva moitittava kiyttdytyminen on osoitus tyontekijin vilinpitimaittd-
myydestd tai tahallisuudesta, jolloin tydsuhteen pééttiminen voi tulla kyseeseen kohtuul-
lisena ja oikeutettuna toimenpiteeni'*?.

Jotta varoitus tiyttdé lain asettamat vaatimukset, sen tulee siséltaa

1) konkreettinen kuvaus sopimuksenvastaisesta kdyttdytymisestd

2) selvitys velvollisuuksista, joita tyontekijd on moitittavalla menettelylldan rikkonut
3) selked vaatimus tulevasta kéyttdytymisestd sovittujen ehtojen mukaisesti

4) ilmoitus uudelleen tapahtuvan, samankaltaisen moitittavan kdyttadytymisen seuraa-

muksista (maininta esimerkiksi tydnantajan oikeudesta péittii tydsuhde)!®?.

Varoituksessa on hyvi olla myds tyontekijan henkilGtiedot, tyontekijd, tyonantaja, pii-
viys, tyOnantajan ja tyontekijén allekirjoitus seka todistajien allekirjoitukset, mikali tyon-
tekiji ei suostu allekirjoittamaan varoitusta.'*

Yrityksessa tulisi luoda selkeidt ja kirjalliset ohjeet varoituksen antamisesta, joissa ka-
visi ilmi, millaisissa tilanteissa varoitus voi tulla kyseeseen ja kuinka monta varoitusta
tyontekijille on annettava ennen kuin hinen tydsopimuksensa voidaan paittid'®>. Tyon-
antajan soveltaman varoituskiytinndn tulee olla johdonmukainen ja tasapuolinen'®®.
Kéaytint6d on sovellettava kaikkiin tyontekijoihin samoilla edellytyksilld. Yrityksen kdy-
tdntond voi esimerkiksi olla, ettd ensimmadisestd laiminlyonnistd tai muusta epéasiallisesta
kiyttdytymisestd annetaan suullinen huomautus, toisesta kirjallinen varoitus, joiden jal-
keen moitittavan menettelyn edelleen jatkuessa arvioidaan tydsopimuksen péattdmisen

edellytyksid.'’

53 Tyontekijin kuuleminen

Tyo6sopimuslaissa (TSL 9:2) sdddetddn, ettd ennen kuin tyonantaja irtisanoo tyotekijan
tydsopimuksen henkildon liittyvén syyn perusteella, purkaa tydsopimuksen tai tekee koe-
aikapurun, tyonantajalla on velvollisuus varata tyontekijélle mahdollisuus tulla kuulluksi

tydsopimuksen péittimisen syistd. TyOnantaja tayttdd velvollisuutensa, kun tyontekijille
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on varattu mahdollisuus tulla kuulluksi. Tyontekijd lopulta paattaa, kayttadko hin mah-
dollisuuden hyviksi'®®,

Tyontekijan kuulemisen avulla selvitetdén, ovatko tyonantajan tiedot tydsopimuksen
paittdmiseen johtavista tapahtumista ja perusteista oikeita. Kuulemistilaisuudessa tyon-
tekijdn tuodessa esiin oman ndkemyksenséd voidaan poistaa mahdolliset vadrinkdsitykset
ja pohtia, onko tydsuhteella jatkamisedellytyksii.!”® Tavoitteena on erityisesti vilttid
tyontekijan tydosopimuksen harkitsematon paittdminen.

Tyontekijdlle on varattava ennen kuulemista kohtuullinen aika valmistautua esitté-
madn oma perusteltu nikemyksensé kyseessa olevasta asiasta ja padttamisperusteista seka
mahdollisuus hankkia halutessaan avustaja kuulemistilaisuutta varten. Kuulemistilaisuu-
dessa tyontekijdlld on oltava kaikki paédttimisharkintaan vaikuttavat tiedot. Jos kuulemis-
tilaisuudessa esiintyy epéselvyyttd tai myohemmin ilmenee oleellisia seikkoja paattamis-
perusteista, kuulemista tulee tarvittaessa lykiti ja tdydentid. >

Kuulemistilaisuuden yhteydessé tyontekijille on ilmoitettava ne syyt, joiden johdosta
mahdollinen tydsopimuksen piittiminen tapahtuu?’!. Syyt tulee riittéviissi laajuudessa
yksil6ida eivitkd ne saa perustua pelkéstidin todennédkoisyyksiin tai oletuksiin. Tyonteki-
jéan tulee ymmartia kuulemistilaisuuden luonne ja syy sen jérjestdmiselle eli tydsopimuk-
sen paittimistarkoitus???. Esimerkiksi tilannetta, jossa tydntekiji on pyydetty esimiehen
luokse syytd ennalta ilmoittamatta ja mahdollisuutta varautua tilanteeseen, ei voida pitdd

lainmukaisena kuulemistilaisuutena®®>.

Tyonantaja rikkoo kuulemisvelvollisuuttaan
my0s silloin, kun tosiasiallinen paétds tyontekijin tydsopimuksen pédéttdmisestd on tehty
jo aiemmin ja kuuleminen on vain pakollinen muodollisuus tai kun uusi tyontekiji palka-
taan irtisanotun tydntekijin tilalle ennen timin kuulemista®®*. Tydnantajan on todistet-
tava, ettd hdn on tiyttdnyt kuulemisvelvollisuutensa asianmukaisesti. Tyonantaja ei kui-
tenkaan riko velvollisuuttaan, jos sen tiyttiminen estyy tyontekijistd johtuvasta syysti
ilman pitevid perustetta.’> Kuulemisvelvollisuus lakkaa, jos tyontekijdd ei yrityksisti
huolimatta tavoiteta eikd tydnantaja tiedd siihen syytd?%. Tydnantajan tulee kuitenkin
mahdollisuuksien mukaan lykétd kuulemistilaisuutta, mikéli tyontekijan saapuminen es-
tyy esimerkiksi sairauden vuoksi*’.

Kuulemistilaisuudelle ei ole laissa méiritelty tiettyd muotoa. Kuulemistilaisuus voi

olla suullinen, kirjallinen tai ndiden yhdistelma. Kuulemistilaisuus voidaan suorittaa

198 Tiitinen — Kroger 2012, s. 679.

199 Tiitinen — Kroger 2012, s. 679.

200 Koskinen — Nieminen — Valkonen 2012, s. 561.

201 TSL 9:5.

202 K oskinen — Nieminen — Valkonen 2012, s. 559 ja 563. Ks. HHO 6.5.2008 S 07/1134.
203 K oskinen — Nieminen — Valkonen 2012, s. 561. Ks. RHO 18.1.2008 S 07/150.

204 Ks. HHO 21.8.2007 S 06/2869 ja HHO 7.12.2007 S 05/3111.

205 K oskinen — Nieminen — Valkonen 2012, s. 559-560.

206 Ks. HHO 11.3.2008 S 07/970.

207 Ks. HHO 31.1.2008 S 05/1615.
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myo6s esimerkiksi puhelimen vélitykselld. Kuulemistilaisuuden edellytyksend on, ettd
kuuleminen on olosuhteet huomioiden asianmukaisesti jarjestetty ja molemmat osapuolet
hyvéksyvit sen sekd kuulemiseen on voinut riittdvasti varautua ja asiat ovat yksiloidysti
ja selkedsti kuultavan tiedossa.?’® Alisuoriutumistilanteissa tyonantaja on hivinnyt oi-
keusriitoja siksi, ettei hin ole kuullut tydntekijia asianmukaisesti®?.

Vaikka kuulemisesta ei velvoiteta laatimaan muistiota tai poytékirjaa, on se hyvin suo-
siteltavaa epidselvyyksien ja ristiriitojen valttdmiseksi. Muistiosta tulisi kdyda ilmi seu-

raavat seikat:

1) kirjaus siitd, ettd kysymyksessd on tyosopimuslain mukainen kuulemistilaisuus
tyOsopimuksen padttdmisesta

2) tyonantajan henkil6tiedot ja mahdollinen edustaja

3) tyontekijan henkil6tiedot ja mahdollinen avustaja

4) osapuolten nikemykset irtisanomisen perusteista

5) selvitys tyontekijan uudelleensijoittamisesta ja mahdollisesta muun tyon tarjoami-
sesta

6) lopputulos.?!°

Kuulemisvelvollisuuden laiminlyonnistd ei ole médritty nimenomaista sanktiota. Vel-
voitteen laiminlyonti voidaa kuitenkin ottaa huomioon tydsopimuslain 12 luvun 2 §:ssd

tarkoitettua korvausta maarattdessd.!!

5.4 Uudelleensijoittaminen eli tyon tarjoamis- ja koulutusvelvolli-
suus

Tyo6sopimuslaissa (TSL 7:4) sdddetddn tyonantajan uudelleensijoittamisvelvollisuudesta
eli tyon tarjoamis- ja koulutusvelvollisuudesta. Sen mukaan ennen tyontekijén irtisano-
mista hénelle on pyrittdvd tarjoamaan ensisijaisesti hinen tydsopimustaan vastaavaa
toista tyotd. Jos yrityksessd ei ole sellaista tyotd, tyontekijélle tulee tarjota muuta hénen
koulutustaan, ammattitaitoaan tai kokemustaan vastaavaa tyotd. Tarjottava muu tyd voi
olla esimerkiksi véhemmé&n ammattitaitoa vaativaa tai sellaista, jota tyontekiji ei ole ai-
kaisemmin tehnyt tyonantajan alaisena ollessaan, mutta joista hdnen uskottaisiin pitevyy-

tensd perusteella suoriutuvan. Lopullinen arvio siitd, millaista muu ty6 voi olla tehddén

208 K oskinen — Nieminen — Valkonen 2012, s. 562.

209 K oskinen — Dahlstrom 2018, s. 60.

210 Hjetala — Kahri — Kairinen — Kaivanto 2016, s. 382.
21T HE 157/2000 vp, s. 112.
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aina tapauskohtaisesti.?'? Tydnantajan tulee myds jirjestid tyontekijille uusien tydtehti-
vien edellyttdmda koulutusta. TyOnantajan jarjestimd koulutusvelvollisuus tiyttyy, kun

koulutus on

1) tyon luonteeseen ndhden tavanomaista

2) tyonantajan taloudellisten ja toiminnallisten mahdollisuuksien suhteen tavan-
omaista

3) yrityksen kokoon nidhden tavanomaista

4) yrityksen tarpeisiin nihden sopivaa

5) tydnantajan jarjestettidvissa

6) tyontekijélle sopivaa, kun ottaa huomioon hdnen ammattitaitonsa, kokemuksensa

ja soveltuvuutensa.?!?

Koulutuksen jérjestdmisen tulee olla molempien osapuolien kannalta tarkoituksenmu-
kaista ja kohtuullista.>!* Tydnantajalla ei ole velvollisuutta kouluttaa tydntekijid, jos sitd
ei voida pitii taloudellisesti ja ajallisesti tarkasteltuna asianmukaisena?!®.
Uudelleensijoittaminen on irtisanomista lievempi muoto, silld tyontekijilld sdilyy
mahdollisuus jatkaa tydntekoa yrityksessd*!'%. Siti sovelletaan seki tyontekijin henkiloon
liittyvissd ettd tuotannollisissa ja taloudellisissa irtisanomistilanteissa. Myos silloin, kun
tyontekijd on ty0ssddn syyllistynyt tyotehtidviensd laiminlyontiin tai velvollisuuksiensa
rikkomiseen, tulee tyonantajan selvittdd, voidaanko tyontekijdn moitittavasta menette-
lystd seuranneet ongelmat ratkaista siirtimaélld tyontekijd muihin hénelle paremmin so-
veltuviin tehtéviin. Tyontekijén henkiloon liittyvissid irtisanomisissa uudelleensijoitusvel-
vollisuus soveltuu kuitenkin parhaiten tilanteisiin, joissa tyontekijan tyokyky on sairau-
den tai muun vamman takia heikentynyt tai tyontekijén velvoitteiden rikkominen tai lai-
minlyonti on ollut niin vdhdistd, ettei irtisanomisperusteesta huolimatta tydonantajan ja
tydntekijin vililld ole vield luottamuspulaa.?!” Lisiksi tydntekijin henkilokohtaisten omi-
naisuuksien aiheuttama sopeutumattomuus tydyhteisdon ja yhteistydongelmat on pyrit-
tava ratkaisemaan ennen kuin ryhdytddn keskustelemaan tyosopimuksen irtisanomisesta.
Tyonantaja voi tilldin sijoittaa tyontekijan esimerkiksi yrityksen muualla sijaitsevaan yk-
sikkoon tai tarjota hinelle muuta tydkokonaisuutta.!®
Uudelleensijoittamisvelvollisuuden kohtuullisuutta arvioitaessa tyonantajan kannalta

otetaan huomioon tyontekijén edellytykset selviytyd muusta tyostd erityisesti silloin, kun

212 HE 157/2000 vp, s. 103. Ks. KKO 1993:145.
213 Tiitinen — Kroger 2012, s. 583.

214 TSL 7:4.2.

215 K oskinen — Dahlstrém 2018, s. 66.

216 K oskinen — Dahlstrom 2018, s. 66.

217 Saarinen 2014, s. 602.

218 Koskinen — Dahlstrom 2018, s. 63.
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muu tyd on tydntekijin aiempaan tyohon verrattuna sisélloltdén tdysin erilaista tai vain
osittain samankaltaista. Toisaalta, jos tyd on samanlaista tai samankaltaista, voidaan poh-
tia, kuinka todennékoistd on, ettd tyontekijd tulee selviytymdiin tarjottavasta tyostd, jos
hédn ei ole selviytynyt aiemmastakaan. Tyonantajan kannalta ei voida pitdéd kohtuullisena,
jos tyontekija ei tule soveltumaan tarjottuun muuhun tyohon kouluttamisen jdlkeen-
kadn. >

Tyonantajalla ei ole uudelleensijoittamisvelvollisuutta, jos on selvdd ja perusteltua,
ettei tyontekija tule selviytymédn tyostdén esimerkiksi alisuoriutumisen tai huolimatto-
muuden vuoksi. Kyse voi olla tilanteesta, jossa tyontekijd irtisanotaan alisuoriutumisen
vuoksi ja yrityksessd on vapaana tyo, joka on entista ty6td haastavampi. Talloin on myos
todenndkoistd, ettei tyontekijan kouluttaminen korjaisi tilannetta, jos tyontekija ei ole kor-
jannut moitittavaa menettelydin varoituksista huolimatta, vaan toiminut edelleen piittaa-
mattomasti. Tyontekijdn moitittavan menettelyn tulee kuitenkin olla niin vakava tyosuh-
teeseen liittyvé rikkomus, ettei tydonantajalta voida kohtuudella edellyttdd sopimussuhteen
jatkamista ja siten uudelleensijoittamista.??

Tyo6nantajalla on velvollisuus tarjota tyontekijélle muuta tyotd ennen irtisanomista,
vaikka tyOntekijd olisi aiemmin kieltdytynyt tarjotusta tydstd. Velvollisuutta ei poista
tyOnantajan oletus siité, ettd kyseinen tyontekiji tulisi kieltdytymiin tarjottavasta tyosta.
Tyo6nantajan tulee joka tapauksessa selvittdd, onko muun tyon tarjoaminen yrityksen kan-
nalta mahdollista. Riittdvéa ei ole, ettd tydonantajan uskoo, ettei muuta tyotd ole tarjolla
koko yrityksessi. Jos selvityksen jélkeen kiy ilmi, ettei yrityksen ole mahdollista tarjota
muuta tyotd, uudelleensijoittamisvelvollisuus lakkaa. Jos taas muuta ty6téd on tarjolla, on
tydnantajalla lihtokohtaisesti velvollisuus tarjota siti tydntekijille.??! Tyonantaja ei voi
esimerkiksi olla tarjoamatta tyotd sen perusteella, ettd uusi tyontekija olisi tydnantajan
mielestd soveliaampi kyseiseen tyohon verrattuna irtisanomisuhan alaiseen tyonteki-
jadn?2,

Tyo6nantajan mahdollisuuksia tarjota muuta tyotd voi rajoittaa muiden tydntekijoiden
tydsopimusten ehdot. Tydnantajalla ei ole oikeutta miérati toisia tyontekijoitd siirtymain
vastoin heiddn tydsopimuksiensa siséltdmid ehtoja muihin tehtdviin vain siksi, etté irtisa-
nomisuhan alaiselle tyontekijdlle olisi mahdollista tarjota muuta tydtd. Muun tyon tar-
joamisvelvollisuus koskee vain tyonantajalla olevaa ty6td. Tyonantajalla on oikeus pait-
tdd tarvitsemansa tyontekijoiden mairs. >

Hallituksen antama esitys tydsopimuslain muuttamisesta koski alunperin my6s muun
tyon tarjoamisvelvollisuutta niin, ettei pienten yritysten tarvitsisi endé jatkossa selvittad,

olisiko tyontekijdn irtisanominen véltettivissd sijoittamalla tyontekiji muuhun tyShon.

219 K oskinen — Dahlstrém 2018, s. 64.

220 K oskinen — Dahlstrém 2018, s. 64-65.

221 K oskinen — Dahlstrom 2018, s. 65.

222 K oskinen — Nieminen — Valkonen 2012, s. 348.
223 Koskinen — Nieminen — Valkonen 2012, s. 349.
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Saannosta oltaisiin sovellettu kuitenkin edelleen silloin, kun tyontekijan tyontekoedelly-
tykset ovat heikentyneet sairaudesta, vammasta tai tapaturmasta johtuvan tyokyvyn alen-
tumisen vuoksi. Muun tydn tarjoamisvelvollisuudesta luopumisen pienten yritysten koh-
dalla arvioitiin huonontavan merkittidvasti heikentyneestd tyokyvysti kirsivien asemaa.
Heikentyneestd tyokyvystd kdrsivien kohdalla juuri muun tyon tarjoaminen on keskei-
sessd roolissa tyOnantajan lojaliteettivelvollisuuden kannalta, jonka tarkoituksena on
mahdollistaa tyontekijan tydsuhteen jatkuminen. Irtisanomisoikeuden laajentaminen esi-
tetylld tavalla arvioitiin lisddvan my0Os merkittdvésti epdasiallisin perustein tehtyja irtisa-
nomisia.??* Lopullisessa hallituksen eduskunnalle antamassa esityksessd ei ehdotettu
muutoksia muun tyon tarjoamisvelvollisuuteen, vaan se jdtettiin voimassaolevan tydso-

pimuslain mukaiseksi.?%’

224 HE 227/2018 vp, s. 24.
225 HE 227/2018 vp, s. 8.
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6 ALISUORIUTUMINEN TYOSOPIMUKSEN PAATTAMIS-
PERUSTEENA

6.1 Tyoehtosopimusten mairiaykset alisuoriutumisesta

Tybehtosopimustoimintaa sddntelee tydehtosopimuslaki (7.6.1946/436). Tyodehtosopi-

muslain 1 §:n mukaan

Tybehtosopimus tdmédn lain tarkoittamassa mielessd on sopimus, jonka yksi tai use-
ampi tyOnantaja taikka rekisterdity tyonantajain yhdistys tekee yhden tahi useamman
rekisterdidyn tyontekijdin yhdistyksen kanssa ehdoista, joita tydsopimuksissa tai tyo-

suhteissa muuten on noudatettava.

Tyo6ehtosopimus on tyontekijdjirjestdn ja tydnantajan tai tyonantajajirjeston vélinen so-
pimus, jossa sovitaan tyosuhteiden vihimmaisehdoista, joita tydonantaja on velvollinen
noudattamaan. Tyo6ehtosopimus on merkittdvd tydsuhteen siséltdd sddntelevd normi.
Siini sovitaan keskeisistd tydsuhteen taloudellisista etuuksista, tydajoista ja palkkoista.?*°
Tyo6ehtosopimus mahdollistaa toisin sopimisen monista tydlainsdddannolld sddnnellyistd
asioista, joista ei pelkdlld tydsopimuksella voida tydsuhteessa poiketa muuta kuin tyon-
tekijin eduksi®?’.

Jotkin alakohtaiset tydehtosopimukset voivat sisdltdd madrdyksid puutteellisesta tyo-
suorituksesta ja alisuoriutumisesta sekd ndiden arvioimisesta ja tydsopimuksen péétta-
misperusteena olemisesta. Esimerkiksi Teollisuuden ja Tyonantajain Keskusliiton (TT)
ja Suomen Ammattiliittojen Keskusjirjeston (SAK) viliseen irtisanomissuojasopimuk-
seen on otettu osaksi tydsopimuslain 7 luvun 2 §:43 tdydentdva ohje, joka sisdltdd esi-
merkkitilanteita, joissa syyn asiallisuus ja painavuus tayttyy. Esimerkkitilanteissa asialli-
sena ja painavana syind pidetdén tyontekijén henkilosté riippuvia syitd, kuten toiden lai-
minlydntid, tyonantajan tyonjohto-oikeuden rajoissa antamien velvoitteiden rikkomista,
perusteettomia poissaoloja tydstd ja ilmeistd huolimattomuutta tydssd. Tdydentdvissé oh-
jeessa on edelleen mainittu, ettd perusteen asiallisuuden ja painavuuden arvioinnissa tulee
ottaa huomioon teon aikana vallinneet olosuhteet ja ettd perusteen riittdvyyttd arvioidaan
kokonaisharkinnalla ottaen huomioon kaikki tapauksessa ilmeneviit seikat.??®

Ty6tuomioistuin késittelee ja ratkaisee riitoja, jotka koskevat tydehtosopimuksen pé-

tevyyttd, voimassaoloa, siséltod ja laajuutta seké tietyn sopimuskohdan oikeaa tulkintaa.

226 K oskinen — Ullakonoja 2016, s. 55.
227 Hietala — Kaivanto 2017, s. 32.
228 Irtisanomissuojasopimus 2001 TT-SAK, s. 2.
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Lisédksi tyotuomioistuin kisittelee kysymyksid siitd, onko jokin menettely tydehtosopi-
muksen taikka edelld mainittujen sopimuksien koskevien lakien mukainen.??° Ty&tuo-
mioistuin ratkaisee siis lopulta sen, onko irtisanominen ollut tydehtosopimuksen vas-
taista. Se ei kuitenkaan ota kantaa siithen, onko tyonantajan irtisanomisperuste ollut tyo-

sopimuslain mukainen.

TT 2011-56: Auto- ja konemyyjid koskevan tyoehtosopimuksen tydsuhdeturvaa kos-
kevissa médrdyksissd on sovittu muun muassa siité, ettd jos myyjéan myyntityé on myy-
jésta johtuvasta syystd tappiollista siten, ettei myynnin tuotto kata myyjasté itsestdan
aiheutuvia palkka- ja palkan sivukustannuksia, on tyonantajalla oikeus irtisanoa tyo-
suhde tyosopimuslain 7 luvun sdédnndsten perusteella.

Kanteessa tarkoitetun automyyjéan myyntity6 oli hinesta itsestdin johtuvasta syysti
ollut tappiollista, joten hdnen kohdallaan tiyttyivét edelld mainitun tyoehtosopimuk-
sen midrdyksen mukaiset irtisanomisen edellytykset.

Kun tydehtosopimuksen tyosuhdeturvaa koskevat méérdykset on tarkoitettu vain
menettelytapamiiriyksiksi ja irtisanomisperusteen olemassaolo tydehtosopimuksen
soveltamisalalla on sovittu ratkaistavaksi tyosopimuslain mukaan, ei edelld esitetylla
kannanotolla ole vield otettu kantaa sithen, onko tyonantajalla ollut myds tydsopimus-
lain mukainen peruste pdittdd automyyjin tydsopimus, vaan tdmén ratkaiseminen jaa
tarvittaessa kérdjdoikeudelle.

Tyo6nantaja ei ollut automyyjén irtisanomisen yhteydessa rikkonut tietensé tyoehto-

sopimusta eikd tyonantajaliitto ollut laiminlydnyt valvontavelvollisuuttaan.

Tuomion perusteluiden mukaan A:n kanssa on todisteellisesti keskusteltu loppuvuodesta
2008 alkaen hanen myyntituloksensa heikkoudesta, tarpeesta parantaa sitd ja tydsopimuk-
sen pddttymisen uhasta. A on siis ollut tietoinen siitd, ettd hinen tyonsa suorittamista tark-
kaillaan. A ei kehotuksista huolimatta kuitenkaan tehnyt tarpeellisia toimenpiteitd myyn-
titulosten parantamiseksi ja hdnen myyntityonsd oli edelleen tappiollista, joten hénen
kohdallaan tiyttyy tydehtosopimuksen 5 §:n 2.2. kohdan mukainen irtisanomisen edelly-
tys. Edelld mainitulla kannanotolla ei ole vield arvioitu sitd, onko tydnantajalla myos tyo-
sopimuslain mukainen peruste irtisanoa A:n tydsopimus, vaan sen arvioiminen tapahtuu
kérdjdoikeudessa.

Aiemmassa ratkaisussaan tydtuomioistuin oli todennut, ettei se voi etukéteen vahvis-
taa, kuinka tyoehtosopimuksen méaardyksissd tarkemmin kuvattu yrityskohtaisista vdhim-

méistavoitteista jddminen ei olisi tietyin eri edellytyksin irtisanomisperuste. Tydtuomio-

29 TTL (31.7.1974/646) 1 §.
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istuimen mukaan ei voida yleiselld tasolla vahvistaa, kuinka tavoitteisiin liittyvas irtisa-
nomisperustetta tulee soveltaa, vaan tilanne tulee arvioida jokaisessa yksittidistapauksessa

erikseen.

TT 1986-18: Haastehakemuksessa yleisessd muodossa esitetty vahvistusvaatimus on
jutun kasittelyn aikana tdsmennetty muotoon, jossa tydtuomioistuinta on vaadittu vah-
vistamaan, ettei tyoehtosopimuksen 7 §:n pdytikirjamerkintd sovellutusohjeineen
niissd tarkoitetun varoitusmenettelyn jélkeenkdin irtisanomissuojasopimuksen 3 §:n
mukaan oikeuta ty0nantajaa irtisanomaan kenttdmiestd pelkdstdén silld perusteella,
ettei tdma ole saavuttanut pdytikirjamerkinnéssa ja sen sovellutusohjeissa tarkoitettuja
yhtiokohtaisia vihimmaistavoitteita. Koska ei kuitenkaan ole mahdollista yleiselld
saannolld vahvistaa, kuinka irtisanomisperustetta on sovellettava, vaan kysymys on
harkittava kussakin yksittdistapauksessa erikseen, ja koska puheena oleva poytikirja-
merkintd on tyftuomioistuimen mielestéd tarkoitettu vain ohjeeksi siitd, milld perus-
teella kenttdmiehen téiden laiminlyontid voidaan pitdd selvitettynd, tyotuomioistuin

katsoo, ettei méddrdyksen sisdltdd voida vahvistaa vaadituin tavoin.

Tyo6ehtosopimuksien sisdltdmit tdydentivét ohjeet puutteellisesta tydsuorituksesta ja ali-
suoriutumisesta sekd tyontekijédn tydsuorituksen arvioimisesta mahdollistavat toimiala-

kohtaisten erityispiirteiden huomioimisen.

6.2 Alisuoriutuminen henkiloon liittyvini tyosopimuksen paditti-
misperusteena

Tyo6sopimuslaissa edellytetdin, ettd henkiloon liittyvien irtisanomisperusteiden tulee olla
tyosuhteeseen olennaisesti vaikuttavien velvotteiden vakavaa rikkomista tai laiminlyontié
taikka tyontekijan tyontekoedellytyksen olennaista muuttumista siten, ettei tyontekija
endd kykene selviytyméén tyOstddn. Viime kiddessé tyosopimuksen irtisanomiskynnyksen
ylittyminen perustuu objektiiviseen kokonaisarviointiin, jossa tulee ottaa huomioon
kaikki tilanteeseen vaikuttaneet seikat.?*°

Oikeuskdytinndssd on hyviksytty tyosuhteen paittdmisperusteeksi tyontekijan tyo-
suorituksen puutteellisuus, joka johtuu tyontekijan tehottomuudesta, kyvyttomyydesta tai
passiivisuudesta. Tyontekijdn menettelyn moitittavuuden aste on yksi peruste tehtdessd
irtisanomisen laillisuutta koskevaa kokonaisarviota. Esimerkiksi se, ettei tyontekijan tyo
etene riittdvin nopealla tavalla tai tyontekijd ei saa riittdvaa tulosta aikaan on harvoin

yksind#n riittivi irtisanomisperuste, vaan siihen tulee liittyd myds muita syitd.?*!

20 HE 157/2000 vp, s. 102.
231 Koskinen 1993, s. 105.
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Alisuoriutuminen tiyttia irtisanomisperusteen, jos se johtuu tyontekijin syyksi luetta-
vasta viasta tai laiminlyonnistd. Vian tai laiminlyénnin on oltava olennainen. Olennaisuu-
den arvioinnissa otetaan huomioon muun muassa asetetun tavoitteen kohtuullisuus, poik-
keamisen suuruus asetettuista tavoitteista, poikkeamisen suuruus muista samassa ase-
massa olevien tyontekijoiden tyOsuorituksista tai aiemmista tyotuloksista ja poikkeaman
kesto.?*? Arvioitaessa irtisanomiskynnyksen ylittymistd alisuoriutumistilanteessa tulee
ottaa huomioon myds muun muassa tyontekijan rikkeen laatu ja vakavuus, tyontekijan
asema ja hinen suhtautumisensa tekoonsa tai kayttdytymiseensé, tyon luonne ja tyon teet-
tamiseen liittyvét erityispiirteet, tydnantajan asema ja suhtautuminen sekd mahdollisesti
aiemmin annetut huomautukset ja varoitukset seké niiden vaikutus tyontekijan kayttayty-
miseen.?* Oikeuskiytinndssid on usein katsottu kokonaisharkintaan vaikuttaviksi sei-
koiksi myos tydsuhteen kesto ja sen vaikutus paattdmisperusteen olemassaoloon sek se,
onko kysymys yksittiisesti rikkeesti vai toistuvasta piittaamattomuudesta.?** Liséksi ir-
tisanomiskynnyksen ylittymiseen vaikuttaa tyontekijin laiminlyonnistd tyOnantajalle
mahdollisesti aiheutunut vahinko??>.

Irtisanomiskynnyksen ylittymisen arvioinnissa keskeinen merkitys on tyontekijén tyo-
kokemuksella ja koulutuksella sekd kyvyilld ja taidoilla suhteessa asetettuihin tyotehté-
viin ja tyopaikan normaaliin suoritusvauhtiin. Erityinen pdittdmisen estdvd peruste voi
olla esimerkiksi tyontekijén aiempi viahdinen tyokokemus. Irtisanomiskynnys ylittyy to-
dennédkodisemmin silloin, kun tydnantaja on ennen tyosopimuksen pédéttdmistd ilman tu-
losta antanut tyontekijille asianmukaista koulutusta ja ohjausta tai muuten pyrkinyt etsi-
méiin keinoja tyotuloksen parantamiseksi. Irtisanomiskynnys ylittyy todenndkdisemmin
myos silloin, kun tyontekiji ei lisdéntyneestd tyokokemuksesta tai kouluttautumisesta
huolimatta kykene suoriutumaan tydstiin.?*® Pitkdaikaisten tydntekijoiden kohdalla ly-

hytaikaiset tydsuorituksen heikkenemiset eiviit yleensi riiti irtisanomisperusteeksi**’.

KKO 1993:99: A on ollut yksi yhtion kolmesta vakuutuskonsultista. Yhtion saamat
tuotot ovat olleet asiakkailta erilaisista toimeksiannoista tulevia palkkioita. Hovioikeu-
den tuomiossa selostettu A:n tulos tydsuhteen koko kestoajalta on ollut huono. Tulos
ei ole tyosuhteen kestdessd suoritetusta seurannasta ja A:n kanssa kdydyistd keskuste-
luista huolimatta parantunut. T&ll4 perusteella yhtiolld on ollut A:sta riippuvista syistad
tydsopimuslain 37 §:n 2 momentissa tarkoitettu erityisen painava syy irtisanoa A:n

tydsopimus.

232 Saarinen 2014, s. 574.

233 Koskinen 1993, s. 108.

234 Kurtén — Waaralinna 2015, s. 128.

235 Kairinen — Koskinen — Nieminen — Ullakonoja — Valkonen 2006, s. 730.
236 Kairinen — Koskinen — Nieminen — Ullakonoja — Valkonen 2006, s. 730.
B7Ks. TT 1982-162.



63

HHO 22.5.2015 S 14/2370: HO katsoi asiaa kokonaisuutena arvioiden, ettd yhtio oli
ndyttdnyt ohjelmistosuunnittelijana ja projektipadllikkond tydskennelleen A:n toistu-
vasti laiminlyoneen tyotehtdviddn jattamalla hinelle osoitettuja tehtdvid tekematta tai
merkittavasti ylittdnyt tydtehtaville arvioidut tuntiméarat. Ottaen huomioon A:n pitka
tyokokemus ja tyon luonne tuntiperusteisesti laskutettavana asiantuntijatyond HO kat-
soi, ettd yhtiolld oli ollut perusteltu aihe edellyttdd A:n suoriutuvan itsendisesti tyoteh-
tdvistddn niiden arvioidussa aikataulussa. A ei ollut varoituksesta huolimatta muutta-
nut varoitukseen johtaneita toimintatapojaan. A oli menettelyllddn toistuvasti laimin-
lyonyt tydsuhteeseen olennaisesti vaikuttavia velvoitteita, minkd johdosta tydsuhteen
jatkumiselle ei ollut edellytyksia.

TT 1981-57: Automyyjin heikko myyntitulos ei ollut parantunut hdnen esimiehensa
puututtua yksityiskohtaisesti hdnen tyotapoihinsa. Jutussa oli jadnyt selvittimétta,
mistd myyntitulosten heikentyminen oli johtunut, ja my0s se, ettd se olisi johtunut
myyjdn syystd tapahtuneesta tyovelvoitteen laiminlyonnistd ja tyonantajan ohjeiden
noudattamatta jittdmisestd. TyOnantajalla ei katsottu olleen irtisanomis- ja lomautta-
missuojaa koskevassa sopimuksessa tarkoitettua perustetta automyyjén irtisanomi-
selle, mutta myyntitulosten heikkous kerrotuissa olosuhteissa oli sellainen tyontekijan
itsensd tyosuhteen katkaisemiseen antama aihe, ettd se vaikutti sopimuksen vastaisen

irtisanomisen johdosta maksettavan korvauksen suuruuteen.

Lahtokohtaisesti mitd korkeammassa asemassa tyontekijd tyoskentelee, sitd tavallista
moitteettomampaa tydsuoritusta hineltd edellytetddn. Sama pétee myos laiminlyontien
madrdin: mitd toistuvampaa tyontekijén laiminlyonti tai piittaamaton kdytos on, sitd hel-
pommin irtisanomisperusteen riittdvyys tayttyy. Lisdksi mitd pidempi ja moitteettomampi
tyosuhde tyontekijélld on ollut, sitd voimakkaammin osapuolten vilinen lojaliteettivel-

vollisuus edellyttii tyonantajaa selvittiméin vaihtoehtoja tydsuhteen piittimiselle.>*

KKO 2014:98: Tyonantaja irtisanoi kahden varoituksen jilkeen kodinkoneliikkeen
myyjén tyosopimuksen hdnen myyntityOstddin lasketun kateprosentin alhaisuuden
vuoksi. TyOnantajalla ei ollut asiallista ja painavaa perustetta irtisanomiselle, kun ka-
teprosentin alhaisuus ei yksindén osoittanut myyjén tyosopimuslain 7 luvun 2 §:mn 1
momentissa tarkoitettujen tydsuhteeseen olennaisesti vaikuttavien velvoitteiden vaka-

vaa rikkomista tai laiminlyontid.

Perusteluiden kohta 11: Korkein oikeus katsoo ldhtdkohtana olevan, ettd vaaditun tyo-

tuloksen saavuttamatta jadgminen voi olla irtisanomisperuste vain, jos se on johtunut

238 Kurtén — Waaralinna 2015, s. 128.
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tyontekijén viaksi katsottavasta syystd. Tulostavoitteen tulee lisdksi olla kohtuullinen
suhteutettuna kyseisen tyontekijdn asemaan ja hdnen mahdollisuuksiinsa vaikuttaa tu-
lokseen. Mikdli tyontekija ei saavuta asetettuja tavoitteita tai suoriutuu tydstddn tulos-
mittareiden valossa muita heikommin, tyonantajan tulee edelleen selvittdd, mistd ali-
suoriutuminen johtuu, ja antaa selvét ohjeet siitd, miten tyontekijd voi kdytdnnossa

saavuttaa tulostavoitteet.

Mikali tyontekijd on noudattanut tyonantajan antamia ohjeita oikein, mutta tulos ei ole
siitd huolimatta parantunut, ei voida alisuoriutumista pitdd suoraan tyontekijédsti johtu-
vana, vaan tarvitaan muuta niyttdad tuloksen heikentymisen syisti, joilla voidaan perus-
tella alisuoriutuminen eli tydntekijéin vika tai laiminlyonti?*°. Tydntekijin tavoitteista jii-
minen voi silloin johtua tyontekijdsti riippumattomista syistd, kuten tyonteon kannalta
valttdiméattdmien materiaalien, tuotantovilineiden tai ohjeiden puutteesta taikka siit4, ettei

tyonantajalla ole ollut tarjota tarpeeksi tyota.

HHO 2.2.2007 S 05/1061. Pelkdstddn se seikka, ettd yhtio ei asianomaisena vuotena
ollut saavuttanut talousarvion mukaisia tavoitteitaan, ei kertonut mitéén toimiston joh-
tajan tyonteosta. Kilpailu yhtién toimialalla oli kiristynyt ja tilld oli ollut vaikutusta
yhtion tulokseen. My0s ndyttd johtajan véitetyistd laiminlydnneisti oli hyvin véhaista.

Irtisanomisperustetta ei ollut.

HHO S 1984/1070: Tyonantajalla ei ollut oikeutta irtisanoa automyyjind toimineen
tyontekijén tydsopimusta, vaikka automyyjén myyntitulos oli ollut keskiméaérin alhai-
sempi kuin muiden myyjien. Tydnantaja ei ollut osoittanut, ettd myyntituloksen alhai-

suus olisi johtunut automyyjén virheesti tai laiminlydnnista.

TT 1984-107: Myymélédnhoitajan mahdollisuudet vaikuttaa myymaélén tuloskehityk-
seen olivat ulkopuolisten tekijoiden rajoittamat. Myymaldn tuloskehitys oli muuttunut
irtisanomista edeltdneiden viimeisten kuukausien aikana myonteiseen suuntaan. Yh-
tion johdon olisi tullut huonon talouskehityksen havaittuaan ryhtya sellaisiin terveh-
dyttdmistoimenpiteisiin, kuten henkilokunnan supistamiseen, johon myymélédnhoita-
jalla ei ollut yksindédn valtuuksia. Irtisanomiseen ei ollut perustetta myymaéldn huonon

tuloksen takia.

Tyontekijan vialla tai laiminlyonnilld ja tulosten saavuttamattomuudella tulee olla selked
syy-yhteys, jolloin tyontekijdn todelliset vaikutusmahdollisuukset tyon tulokseen ovat

ratkaisevassa asemassa. Mikéli tyontekijén tyotulokseen ovat vaikuttaneet merkittavasti

239 Kairinen — Koskinen — Nieminen — Ullakonoja — Valkonen 2006, s. 730. Ks. TT 1981-57.
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ulkopuoliset seikat, jotka ovat tyontekijan madraysvallan ulottumattomissa, ei heikon tyo-
suorituksen yleensa voida katsoa johtuvan tyontekijistd. Tapauksissa, joissa puutteellinen
tyOsuoritus ei perustu tyontekijin tahalliseen tai ilmeisen huolimattomaan menettelyyn,
tyovelvoitteen rikkomisen tai laiminlydmisen tulee muutoin olla erityisen vakava, jotta
tydsuhteen jatkamiselle ei objektiivisesti arvioituna ole enid edellytyksii.>*
Tydsopimuksen purkamisen osalta laissa edellytetdan purkamisperusteeksi tyosuhteen
olennaisesti vaikuttavien velvoitteiden niin vakavaa rikkomista tai laiminlyontid, ettei
tyOnantajalta voida kohtuudella edellyttda tyosuhteen jatkamista irtisanomisajan pituista

241 Alisuoriutumistilanteissa ei kuitenkaan yleensi ole kysymys tydsuhteeseen olen-

aikaa
naisten velvoitteiden vakavasta rikkomisesta tai laiminlyonnistd. Néin ollen alisuoriutu-
minen on harvoin yksindén riittdva tyosopimuksen purkamiseen oikeuttava peruste. Ko-
konaisarvioinnin perusteella erdissd poikkeustilanteissa voidaan kuitenkin paitya salli-
maan myds tydsopimuksen purkaminen, jolloin alisuoriutumisen tulee olla laadultaan hy-
vin vakavaa. Télloin esimerkiksi tyontekijd vakavalla vilinpitimattomyydelldin vaaran-
taa tyOpaikan tyoturvallisuuden tai jittd4 tahallaan varoituksesta huolimatta merkittévit
tyovelvoitteensa tayttimattd. Arvioinnissa tulee kiinnittdd huomiota tapauksen erityispiir-
teisiin siitd, mit4 pidetiin kohtuullisena tietyssi yrityksessi tai alalla.?*?
Alisuoriutumistilanteessa purkuoikeutta edistdd esimerkiksi tyonantajan heikko sosi-
aalinen asema erityisesti silloin, kun kyseessi on pieni yritys, jossa tyontekijan tydpanos
vaikuttaa merkittdvésti yrityksen tulokseen tai yritys on muuten taloudelliselta tilanteel-
taan heikko. Télldisessa tilanteessa purkamiskynnyksen ylittymisen todennikdisyytté li-
sitd myds tydsopimuksen méiriaikaisuus.?*?
Korkeimman oikeuden ratkaisussa KKO 1993:99 yhti6 oli purkanut tyontekijén tyo-

sopimuksen ilman riittivad purkuperustetta.

KKO 1993:99: A tyoskenteli vakuutuskonsulttina B Oy:ssd. A:n tydsopimus oli pu-
rettu silld perusteella, ettd hin ei ollut padssyt yhtion johdon hinelle asettamiin tulos-
tavoitteisiin konsulttipalvelujen myynnissd. A:n tulos oli jadnyt huomattavasti muiden
tyontekijoiden tuloksen alapuolelle koko tydsuhteen kestoajan. A:n tulos koko tydsuh-
teen kestoajalta oli ollut huono. Tulos ei ollut tyosuhteen aikana suoritetusta seuran-
nasta ja A:n kanssa kdydyistd keskusteluista huolimatta parantunut. Télld perusteella

yhti6l114 on ollut A:sta johtunut oikeus irtisanoa tydsopimus, mutta ei purkaa sit.

240 KKO 2014:98: perustelut kohta 10.

241 TSL 8:1.

242 K airinen — Koskinen — Nieminen — Ullakonoja — Valkonen 2006, s. 709.
243 Koskinen 1993, s. 113.
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6.3 Lakimuutos henkiloon liittyvien irtisanomisperusteiden keven-
tamisesta

6.3.1 Keskeinen sisdlto

Hallitus antoi huhtikuussa 2018 ehdotuksen tydsopimuslain irtisanomisperusteita koske-
van sddntelyn muuttamisesta. Muutoksen tarkoituksena on keventdd henkiloon liittyvid
irtisanomisen kriteereitd alle 20 henked tyollistiavissa yrityksissé ja alentaa tyollistimisen
kynnystd. Valmistelun kuluessa hallitus péétti kohdentaa irtisanomiskynnyksen keventd-
misen yrityksiin, jotka tyollistdvat sddnnollisesti alle 10 tyontekijdd. Lokakuussa 2018
hallitus luopui kokonaan henkildstoméédrdd koskevasta rajauksesta ja paitti toteuttaa
saannosmuutokset, jotka edellyttiisivit pienten tyOnantajien erityispiirteiden huomioon
ottamisen irtisanomisperustetta koskevassa kokonaisharkinnassa. Hallitus antoi marras-
kuussa 2018 eduskunnan hyvéksyttiviksi seuraavan lakiehdotuksen, joka hyvéksyttiin

18. tammikuuta 2019. Lakimuutos tulee voimaan 1. heindkuuta 2019.

7 luku
Tyosopimuksen irtisanomisperusteet
2§

Tyontekijdn henkiloon liittyvit irtisanomisperusteet

Tyontekijdstd johtuvana tai hdnen henkiloonsé liittyvand asiallisena ja painavana irti-
sanomisperusteena voidaan pitdd tydsopimuksesta tai laista johtuvien, tydsuhteeseen
olennaisesti vaikuttavien velvoitteiden vakavaa rikkomista tai laiminlyontid seka sel-
laisten tyontekijédn henkiloon liittyvien tyontekoedellytysten olennaista muuttumista,
joiden vuoksi tyontekijd ei endd kykene selviytymiin tyotehtdvistdén. Syyn asialli-
suutta ja painavuutta arvioitaessa on kokonaisarvioinnissa otettava huomioon tyénan-
tajan palveluksessa olevien tyontekijoiden lukumdiird sekd tydnantajan ja tyontekijan

olosuhteet kokonaisuudessaan.

Tyosopimuslaissa sdddetddn edelleen, ettd tyontekijdstd johtuvana tai hinen henkil66nsa
liittyvéna asiallisena ja painavana irtisanomisperusteena voidaan pitdd tydsopimuksesta
tai laista johtuvien, tydsuhteeseen olennaisesti vaikuttavien velvoitteiden vakavaa rikko-
mista tai laiminlyontid seka sellaisten tyontekijan henkiloon liittyvien tyontekoedellytys-
ten olennaista muuttumista, joiden vuoksi tyontekijé ei endd kykene selviytymién tyGteh-

tavistddn. Syyn asiallisuutta ja painavuutta arvioitaessa on otettava huomioon tyonantajan
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ja tyontekijan olosuhteet kokonaisuudessaan niin kuin tdhén asti. Tyonantajalla ei jatkos-
sakaan ole oikeutta irtisanoa tyosuhdetta laissa mééritetyilla kielletyilla irtisanomisperus-
teilla ennen kuin irtisanottavalle tyontekijélle olisi annettu varoitus ja mahdollisuus kor-
jata menettelynsd. Uusi laki ottaa huomioon kokonaisarvioinnissa syyn asiallisuutta ja
painavuutta arvioitaessa tyonantajan ja tyontekijan olosuhteiden lisdksi erityisesti tyon-

antajan palveluksessa olevien tyontekijoiden lukumaaran.

6.3.2  Taustatekijiit

Irtisanomiskynnyksen keventdmisen tarkoituksena on huomioida tyonantajan koosta joh-
tuvat erityispiirteet ja rajoitetummat toimintaedellytykset. Pienelld tyonantajalla on
yleensd heikommat mahdollisuudet selviytyd tyontekijan moitittavan menettelyn tai ti-
min tyontekoedellytysten heikentymisen seurauksista. Ndma seuraukset voivat olla mer-
kittivimpii pienelle kuin suurelle tydnantajalle.>**

Vaikka irtisanomiskynnys tiyttyisi pienilld tyonantajilla kevyemmin, irtisanomispe-
rusteelta edellytettddn edelleen sellaista merkittdvyyttd, ettei tyonantajan kannalta voida
perustellusti pitdd kohtuullisena tyosuhteen jatkamista. Kokonaisarvio perustuu objektii-
visesti havaittaviin syihin. Kevennetylld irtisanomiskynnykselld on merkitystd erityisesti
niissd tilanteissa, joissa tyontekijan moitittava menettely tai timin tyontekoedellytysten
heikentyminen aiheuttaa tyonantajalle suurta haittaa tydnantajan toiminnan pienimuotoi-
suuden vuoksi.*’

Kevennetyn irtisanomiskynnyksen soveltumista voidaan arvioida tydntekijan moitit-
tavan menettelyn tai alentuneiden tyontekoedellytysten seurausten kautta, joita yrityk-
selle atheutuu. Seuraukset voivat ilmetd muun muassa tydyhteison toiminnan heikenty-
misend, taloudellisina menetyksina taikka luottamuksen puutteena. Yrityksen henkilosto-
madrdn huomioiminen kokonaisharkinnassa perustuu ndiden seurauksien merkittavyy-
teen yritykselle.?*

Pieni tyOyhteisd on herkempi héiridtilanteille ja tydntekijin moitittavan menettelyn
seuraukset valittyvit helposti kaikkiin tydyhteison jéseniin. Kevennetyn irtisanomiskyn-
nyksen kannalta merkitykselliseksi voi tulla esimerkiksi tilanne, jossa tydoyhteison ilma-
piiri on oleellisesti huonontunut tydntekijian tyosuhteeseen liittyvien velvoitteiden vastai-
sen menettelyn seurauksena. Toisaalta on myos huomattava, ettd tyonantajalle on séadetty

vastuu tyOyhteison toiminnasta. Tydnantajan on tydsopimuslain 2 luvun 1 §:n mukaan

244 HE 227/2018 vp, s. 9.
245 HE 227/2018 vp, s. 8-9.
246 HE 227/2018 vp, s. 9.
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Tyo6nantajan velvollisuutena on muun muassa puuttua héirintddn ja muuhun epaasialli-
seen kohteluun tydpaikalla. Irtisanomiseen ei siten tule ryhtyd ennen kuin tyonantaja on
laissa edellytetyin tavoin pyrkinyt parantamaan ja ylldpitimédén tyoyhteisén toimi-
vuutta.?4’

Pienella yrityksilld on todenndkdisemmin heikompi kyky kohdata sellaisia taloudelli-
sia menetyksid, jotka ovat seurausta tyontekijdn moitittavasta menettelystd tai hdnen
tyontekoedellytystensd heikentymisesti. Yksittdiselld tyontekijdlld voi olla olennainen tai
ratkaiseva vaikutus yrityksen menestymiseen.?*8

Pienissé yrityksissd tyOnantajan ja tyontekijan ovat hyvin riippuvaisia toisistaan, jol-
loin heiddn vilisensa luottamussuhde ja lojaalius korostuvat. Luottamussuhteen horjutta-
minen edistid irtisanomiskynnyksen ylittymistd. Luottamussuhde voi horjua esimerkiksi
silloin, kun tyontekijd moitittavalla toiminnallaan ilmentia piittaamattomuuttaan yrityk-
sen toimintaa kohtaan. Vaikka luottamuksen horjuminen on luonteeltaan enemminkin
subjektiivinen kokemus, tulee siitd huolimatta irtisanottaessa kokonaisarvion perustua
objektiivisesti havaittaviin syihin, joiden perusteella on selvidi, ettei tydsuhteen jatka-

mista voida kohtuudella edellyttid.?*

6.3.3  Suhde muihin lakeihin

Lakimuutoksella on merkittdvid liittymid perustuslakiin, kansainvélisen tyojirjeston
ILO:n yleissopimuksiin, yhdenvertaisuuslakiin, tasa-arvolakiin, tyottomyysturvalakiin ja
yhteistoimintalakiin. Perustuslain 18 §:n 3 momentin mukaan ketddn ei saa ilman lakiin
perustuvaa syytd erottaa tyostd. Sddnnds edellyttdd, ettd laissa on mainittava tydsopimuk-
sen irtisanomisen tai purkamisen mahdollistavat syyt, mitkd oikeuttavat tyostd erottami-
seen”>’. Suomea sitovissa kansainvilisissi sopimuksissa edellytetiin myds tydsopimuk-
sen pddttdmiseltd patevad syytd. Tdma on todettu sekd ILO:n yleissopimuksessa nro 158
ettd Euroopan sosiaalisen peruskirjan 24 artiklassa. Liséiksi molemmat asiakirjat sisélté-
vit pateméttomat irtisanomisperusteet, jotka ovat yhdenmukaisia tyésopimuslain 7 luvun
2 §:n 2 momentin kiellettyjen irtisanomisperusteiden kanssa. Lainmuutos ei oikeuttakaan
poikkeamaan kiellettyjen irtisanomisperusteiden luettelosta. Néin ollen lakiehdotus tayt-
tad sekd perustuslain ettd edelld mainittujen kansainvélisten asiakirjojen ja niistd annetun
valvontakiytdnnon asettamat vaatimukset. '

Lakimuutos kohdistuu nimenomaan pienten yrityksien palveluksessa tydskenteleviin

24THE 227/2018 vp, s. 9.

248 HE 227/2018 vp, s. 9.

249 HE 227/2018 vp, s. 9-10.
230 Ks. HE 309/1993 vp, s. 69.
1 HE 227/2018 vp, s. 27.
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Sen mukaan ihmiset ovat yhdenvertaisia lain edessd. Yhdenvertaisuusvaatimus kohdistuu
myos lainsditdjaan. Sddnnoksen kanssa ristiriidassa olisi laki, joka ilman yleisesti hyvék-
syttavid perustetta, siis mielivaltaisesti, asettaisi henkildité tai henkiléryhmiai toisia edul-
lisempaan tai epdedullisempaan asemaan. Yhdenvertaisuusvaatimus ei kuitenkaan edel-
lytd kaikkien henkildiden kaikissa suhteissa samanlaista kohtelua, elleivét asiaan vaikut-
tavat olosuhteet ole samanlaisia. Lainsdddanndlle voi olla ominaista, ettd se kohtelee tie-
tyn hyvéksyttavian yhteiskunnallisen edun vuoksi ihmisid eri tavoin edistddkseen muun
muassa tosiasiallista tasa-arvoa. Yhdenvertaisuusvaatimuksen mukaan henkil6ihin koh-
distuvat erottelut eivit saa olla mielivaltaisia eivétkd erot saa muodostua kohtuutto-
miksi.?>?

Vaikka lakimuutoksen seurauksena irtisanomiskynnys olisi pienissd yrityksissd mata-
lampi, muutokselle jaa lievennyksestd huolimatta sisdltod turvaava merkitys. Irtisanomis-
kynnyksen tdyttyminen edellyttdd tyontekijdn moitittavaa menettelya tai tyontekoedelly-
tyksissé tapahtunutta merkittivad muutosta. Tydsopimuslain 7 luvun 2 §:n 3 momentissa
sdddettyjd kiellettyjd irtisanomisperusteita sovellettaan riippumatta tydnantajan henkilos-
tomadrastd. Sddnnoksessd asetetaan irtisanomisperusteelle vaadittavat vihimmaisedelly-
tykset, jolloin tyosopimuksen pééttdminen ei ole sallittua. Liséksi irtisanomiskynnyksen
tdyttymisen arviointi perustuu lopulta kokonaisarvioon, jolloin huomioidaan korostetusti
pienen tydnantajan erityinen asema sopimussuhteen tasapainoon vaikuttavana tekijini.?>?
Ongelmaksi voi kuitenkin muodostua tilanteet, joissa kiellettyd irtisanomisperustetta, ku-
ten tyontekijén raskautta tai perhevapaalle jadmistd, pyrittdisiin perustelemaan toimin-
nalle koituvien vaikeuksien tai luottamuksen vaarantumisen taikka tyontekijdn kayttdy-
tymiseen tai laiminlydntiin liittyvilld perusteella.?>*

Hallituksen esityksessd arvioitiin, miten sukupuolten vélinen tasa-arvo tulisi toteutu-
maan muutoksen my6td. Arvio on tehty hyddyntden tydolobarometrin taustatietoja. Sen
mukaan muutoksen vaikutukset jakaantuvat melko tasaisesti naisten ja miesten vililla.
Lopullinen sukupuolivaikutus ja tasa-arvon jakautuminen ovat riippuvaisia siitd, miten
tyosuhteen osapuolet huomioivat lakimuutoksen tulevissa tyoehtosopimuksissa ja millai-
nen merkitys tydehtosopimusten ehdoille muodostuu oikeuskiytinnossi. >

Yhteistoimintalain tarkoituksena on edistéd yrityksen ja sen tyontekijoiden vuorovai-
kutuksellista yhteistoimintaa, kehittdd yhteisymmaérrysté, parantaa tyontekijoiden asemaa
ja vaikutusmahdollisuuksia yrityksessi seki tukea tydllistymistd?*®. Pienissd yrityksissi
(alle 20 henkilo4d) tatd lakia ei kuitenkaan tarvitse soveltaa. Yhteistoimintaa ja tyosuojelua

koskeva sdintely on siis jo valmiiksi suuria yrityksid heikompaa, kun pienilld yrityksilld

252 HE 227/2018 vp, s. 27.

253 HE 227/2018 vp, s. 10.

254 Tasa-arvovaltuutetun lausunto 16.8.2018, s. 1.
255 HE 227/2018 vp, s. 17.

26 YTL 1 §.
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ei ole esimerkiksi henkilostoedustusta, joka viime kéddessd huolehtii tyontekijoiden ase-
masta. Yhteistoimintaa ja tydsuojelua koskevan sdéntelyn puuttuminen aiheuttaa muun
muassa tydilmapiirin heikkenemistd ja luottamuspulan kasvamista tyontekijén ja tyonan-
tajan vililld. Niin ollen se ei edistd tyohyvinvointia tai tuottavuutta, jolloin seurauksista

karsivit sekd tyontekijd ettd tydonantaja.

6.3.4 Vaikutukset

Lainmuutoksella on pyritty siihen, ettd pienten yritysten eritystarpeet ja toimintaympéa-
ristd otetaan paremmin huomioon irtisanomisperusteiden arvioinnissa, jolloin henkilope-
rusteinen irtisanominen helpottuisi. Lain soveltamista ei ole rajattu tiettyyn yrityksen hen-
kilostomadrddn, vaan yksittéisid tilanteita arvioidaan oikeuskdytannossi. Soveltamiskyn-
nyksen asettamatta jattdmiselld tuetaan yrityksid kasvattamaan ja laajentamaan toimin-

taansa®’

. Muutoin saatettaisiin jopa kannustaa yrityksid pitdméain henkilostomaéran kei-
notekoisesti soveltamiskynnyksen rajoissa.

Muutostarvetta perustellaan voimassaolevan lainsdddannon henkiloperusteisen irtisa-
nomisten kireydelld, jolloin tyonantajat kohtaavat merkittdvdd oikeudellista epédvar-
muutta tyosuhteen padttdmisestd. Muutoksen arvioidaan vaikuttavan myos ty6llistdmisen
helpottumiseen ja tyollisyysasteen nousemiseen, kun esimerkiksi rekrytointeihin liittyvét
riskit pienenisivit ja siten yritykset uskaltaisivat helpommin palkata uusia tyonteki-
joitd. 28

Arviot lainmuutoksen tuomista vaikutuksista ovat pitkilti kahdensuuntaisia. Irtisano-
miskynnyksen alentamisen arvioidaan lisddvéan sekéd rekrytointeja ettd irtisanomisia. Kay-
tannossd tdmd tarkoittaa sitd, ettd tyottomien todenndkoisyys tyollistyd nousee, mutta
samalla my®ds tydllisten todennikdisyys jaddi tydttdmiksi nousee.?” Tydvoiman vaihtu-
vuuden lisdédntyminen edistdd osaamisen levidmistd ja todenndkoisyyttd, ettd tyontekija
paityy lopulta sellaiseen ty6hon, jossa hdnen taitonsa ovat tehokkaassa kdytossd. Toi-
saalta tydvoiman vaihtuvuuden lisddntyminen heikentda seki tyontekijén ettd tydnantajan
vilistd sitoutumista toisiinsa, miké voi nikyé esimerkiksi tydajalla tapahtuvan koulutta-
misen vihenemiseni.?®

Pienessd yrityksessa yksittdisen tyontekijan merkitys yrityksen tulokseen ja tyoyhtei-
sOn toimintaan on suurempi kuin isoissa yrityksissé. Jo yhden tyontekijian tydsuhteeseen
liittyvd moitittava menettely voi olla pienen yrityksen taloudellisen kantokyvyn kannalta

kestdmaton, ja se voi vaarantaa koko yrityksen toiminnan jatkuvuuden. Pienilla yrityksilla

2T HE 227/2018 vp, s. 13-14.

23 HE 227/2018 vp, s. 13.

239 Antti Kauhasen asiantuntijalausunto 5.7.2018, s. 5.
260 HE 227/2018, s. 14-15.
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on heikommat mahdollisuudet etsié ratkaisua tulehtuneisiin ihmissuhteisiin tai tyon teke-
misen heikentyneisiin edellytyksiin. Jos pienesséd tydyhteisdssd on tyontekija tai tyonte-
kijoitd, jotka eivit sopeudu tydoyhteisdon, vaan pikemminkin vaikeuttavat muun henki-
16ston toimintaa, voi yrityksen toiminnan ja muiden tyosuhteiden jatkamisen turvaaminen
edellyttidd tyoyhteisoon sopeutumattoman henkilon irtisanomista. Oikeasuhtaisella irtisa-
nomiskynnykselld voidaan turvata muiden tyontekijoiden tyopaikat ja parantaa tyoyhtei-
s6n toimintaa. !

Lainmuutos voi aiheuttaa ensin oikeudellista epdvarmuutta, silld irtisanomisperusteen
sisdlto tulee tdsmentymédén vasta uuden oikeuskdytdannon myotd. Oikeudellinen epédvar-
muus kohdistuu seki tyonantajiin, jotka harkitsevat irtisanomisperusteen riittdvyytta uu-
jatkumiseen liittyvdd epdvarmuutta. Tulkinnanvaraisuudesta johtuen oikeuskéytanndssa
voi syntyd toisistaan poikkeavia ratkaisuja. Epdvarmuutta ja tulkinnanvaraisuutta tasoit-
taa kuitenkin tyonantajan varoituksenanto- ja kuulemisvelvollisuutta koskevat sdannok-

set. 262

6.3.5 Huomioita

Lakimuutos on nostanut esiin muutamia kysymyksid. Ensin voidaaan pohtia, miten se
eroaa voimassaolevasta lainsdddédnndstéd ja, onko lain muuttaminen ylipd4tdin tarpeel-
lista, silld voimassaoleva tydsopimuslaki ottaa jo huomioon henkildperusteisessa irtisa-
nomisessa olosuhteet kokonaisuudessaan, johon myds yrityksen koko kuuluu. Talloin ir-
tisanomisperusteen riittdvyyttd arvioidaan kaikkien tapauksessa ilmenevien seikkojen pe-
rusteella ottaen huomioon kohtuullisuus. Arvioinnissa vaikuttavia seikkoja ovat muun
muassa tyontekijin rikkeen laatu ja vakavuus, tyontekijin asema ja hidnen suhtautumi-
sensa tekoonsa tai kdyttdytymiseensd, tyon luonne, tyon teettdmiseen liittyvit erityispiir-
teet ja tyonantajan asema.?®® Alisuoriutumisen kannalta arvioinnissa on my®ds erityisen
tarkedd ottaa huomioon tyonantajan velvollisuudet, silld yrityksien pyrkiessd korkeaan
tehokkuuteen voi pienissa yrityksissd jaadd esimerkiksi perehdytys puutteelliseksi. Usein
kéy niin, ettd uutta tyontekijda ei ehditd perehdyttdmain perusteellisesti, jolloin tydtehta-
vit jadviat epéselviksi ja tydssd suoriutuminen heikkenee. On kohtuutonta, jos tyontekijaa
rangaistaan siité, ettd tyonantaja on laiminlyonyt velvollisuutensa.

Tyontekijédn tulee olla selvilld siitd, millainen menettely voi ylittdd hyvaksyttavyyden

rajan ja aiheuttaa siten tydosopimuksen péaédttymisen. Lainséétdjan tehtdvina onkin pyrkié

261 HE 227/2018 vp, s. 15-16.
262 HE 227/2018 vp, s. 16.
263 HE 157/2000 vp, s. 98.
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luomaan selked, ennakoiva, kannustava ja ihmisille ymmarrettdva lainsdddéntojarjes-
telma. Joka tapauksessa lainmuutoksen mydté irtisanomisperusteiden tarkka sisdlto tulee
madrdytymddn vasta tulevan oikeuskdytinnén mydtd, joten on hyvin perusteltua, ettd
kaikki mahdollinen viltettivissi oleva tulkinnanvaraisuus olisi poistettava.?®* Jos lakieh-
dotuksen perusteluissa olisi ollut sisdllytettynéd esimerkiksi tydsopimuslain 3 luvun 2 §:n,
jonka mukaan tyontekijin on noudatettava huolellisuutta ja huolehdittava omasta ja mui-
den tyontekijoiden tyoturvallisuudesta kidytdssd olevin keinoin ja tydturvallisuuslain 18
§, jonka mukaan tyontekijilld on velvollisuus huolehtia kdytossd olevin keinoin tyotur-
vallisuudesta ja valttdd muihin tyontekijoihin kohdistuvaa hédirintda saataisiin selvyytti
tilanteisiin, joissa irtisanomisperuste tiyttyy.2%

erityisesti heidédn hyvinvointiinsa. Tdma on merkittdvd puutos, silld tyohyvinvointi on
yrityksille merkittiva kilpailu- ja vetovoimatekiji. Kevennetyt irtisanomiset aiheuttavat
tyontekijoille epdvarmuutta ja jatkuvassa epavarmuudessa eldminen on tydntekijén hen-
kiselle hyvinvoinnille erittdin haitallista vihentéen tyShyvinvointia ja tydssd jaksamista
seki sitd kautta myds tyon tuottavuus heikkenee.?*® Henkildston tydhyvinvointia tulisi
ensisijaisesti pyrkid parantamaan kehittdimélld tyon jérjestelyitd, esimiestyotd, ja muita
hyvinvoinnin osa-alueita seki tydntekijoiden osaamista.?é” Menestyvissd yrityksessi
tyOnantaja ja tyontekijd tekevit yhteistyotd ja heidédn vélillddn vallitsee hyva luottamus-
suhde. Kun tyontekijoiden hyvinvoinnista ja hyvésta tydilmapiiristd huolehditaan yrittdd

tyontekijikin parhaansa.?6®

6.4 Alisuoriutuminen tuotannollisena ja taloudellisena irtisanomis-
perusteena

Erdissé tapauksissa henkiloon liittyvét ja taloudelliset ja tuotannolliset irtisanomisperus-
teet saattavat liittyd yhteen siten, ettd perusteita tulisi harkita kokonaisuutena®®. Tilloin
tyontekijin alisuoriutuminen voi tulla kyseeseen taloudellisen ja tuotannollisen irtisano-
misen nojalla, silld tydsopimuslaissa ei ole sddnndsti irtisanottavan tyontekijan valinta-

5270

perusteista tai irtisanomisjérjestyksestd”’”. Koska laki ei sisdlld sdédnndsté irtisanottavien

valinnasta, tydnantajalla on periaatteessa oikeus vapaasti valita kenet tyontekijoistd hidn

264 Suomen Yrittjit ry:n lausunto 16.8.2018, s. 4.

265 Sosiaali- ja terveysministerion lausunto 10.8.2018, s. 2.

266 SAK ry:n lausunto 15.8.2018, s. 5.

267 P AM-pidkaupunkiseudun esimiesten ammattiosasto 821 ry:n lausunto 16.8.2018, s. 1.
268 Helsingin Puuseppédin Ammattiyhdistys ry:n lausunto 14.8.2018, s. 1.

269 HE 157/2000 vp, s. 96.

270 Ks. KKO 1995:141, KKO 1995:20 ja KKO 1998:130.
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irtisanoo®’!. Tydnantaja ei kuitenkaan saa menetelld epéasiallisesti tai syrjivisti irtisanot-
tavia valitessaan. Tyomarkkinajirjestdjen véliset irtisanomissuojasopimukset ja ndiden
jasenliittojen viéliset tyoehtosopimukset voivat sisdltdd rajoittavia sddnnoksid koskien

tyontekijoiden vihentimisjérjestysti.’?

VHO 4.6.2007 S 06/34: Lahimmét esimiehet olivat valinneet irtisanottavat, jolloin
tyontekijdn osaaminen sekd monipuolisuus olivat olleet keskeisimmét kriteerit. Hovi-
oikeus toteaa, ettd yhtid on saanut omista ldhtokohdistaan valita sille ammattitaidoil-

taan tirkeimmat tyontekijéat.

Tydsopimuslaissa ei sddnnelld asiallisen valinnan kriteerejd, mutta velvollisuus olla suo-
rittamatta valintaa epdasiallisin perustein perustuu tyésopimuslain 2 luvun 2 §:n ja 7 lu-
vun 1 §:n sddnnoksiin. Korkeimman oikeuden antaman oikeusohjeen mukaan tydonantaja
el saa menetelld irtisanottavan valinnassa epdasiallisesti ”yhtion tarpeet, tyontekijéiden

soveliaisuus uudelleen jirjestettyihin tydtehtiviin sekd muut seikat” huomioon ottaen’3,

Valinnassa korostuvat tydnantajan tarpeet myos tulevaisuutta ajatellen?’*

. Valintaperuste
on asiallinen silloin, kun tydnantajan ilmoittama peruste on todellinen. Jos tydnantaja on
kayttanyt valinnassaan syrjivid tai epdasiallisia perusteita, irtisanominen voi olla lainvas-

tainen, vaikka ty0 olisi sindnsd vdhentynyt irtisanomisperusteeksi riittdvalla tavalla.

KKO 2016:15: Tyonantaja oli kohdistanut taloudellisiin ja tuotannollisiin syihin pe-
rustuneen irtisanomisen A:han silld perusteella, ettd A oli yli seitsemén kuukautta
ailemmin pyytinyt tulla irtisanotuksi. A ei tosiasiassa ollut halunnut irtisanomistaan. A
oli useita kuukausia aikaisemmin, tydilmapiiristd ja toiden jérjestelyistd keskustelta-
essa, vain yleiselld tasolla ilmaissut, ettd hénelld ei ollut mitéén irtisanomista vastaan.
Tyonantaja ei ollut ennen irtisanomista tarkistanut A:n senhetkisti kantaa asiaan. KKO
katsoi, ettd A:n valitseminen irtisanottavaksi oli ndissd olosuhteissa ollut epéasiallista

ja tyonantajan lojaliteettivelvollisuuden vastaista.

Tyo6sopimuslaki tai yhdenvertaisuuslaki eivét estd tyontekijdd ja tyonantajaa sopimasta
muita paremmasta tydsuhdeturvasta. Jos tyontekijd on ylemmén asteisten normien esté-
mittd tydsopimuksen ehtona vastikkeenomaisesti sopinut tydnantajansa kanssa siitd, ettd

hénet irtisanotaan vasta viimeisend, sopimus on osapuolten kesken sitova eikd tyontekija

271 Paanetoja 2017, s. 93.

272 Tiitinen — Kroger 2012, s. 599.

213 Ks. KKO 1995:20.

274 K oskinen — Nieminen — Valkonen 2012, s. 330. Ks. TT 2011-148.
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ennen sopimusehdon mukaisen tilanteen voimaaantuloa kuulu tyon vdhentymisen arvi-
ointialueen piiriin. Tyosopimuksen ehto ei kuitenkaan voi olla tydehtosopimuksessa nou-

datettavaksi médrityn irtisanomisjérjestyksen vastainen.?’

RHO 27.9.2006 S 05/577: VR:n ja todistajana kuullun henkilén kertomuksilla hovioi-
keus katsoi tulleen nédytetyksi, ettd asiassa oli suullisesti sovittu siitd, ettd VR irtisano-
taan tyOstddn vasta viimeisend, mikédli tdima hoitaa tyonsd asianmukaisesti. Sopimus
irtisanomisjérjestyksesta oli tullut VR:n tydsopimuksen ehdoksi. Sopimus ei sindnsa

ollut pateméton ja se oli sopijapuolia sitova.

Tyontekijin ammattitaidolla ja tydsuorituksella voi olla merkitystd tuotannollisten ja ta-
loudellisten irtisanomisten yhteydessi>’®. Soveltuvuus kuuluu osaksi tydntekijin ammat-
titaitoon. Soveltuvuuden arvioinnissa voidaan ottaa osatekijand huomioon ketdén kuiten-
kaan syrjimitti esimerkiksi tyontekijoiden poissaolojen vaikutus.?”” Valintaperusteeksi
voidaan myds hyviksyi tyontekijin muita heikompi tydmotivaatio®’® tai tydntekijoiden
tydsuorituksiin perustuva paremmuus®”’. Tydnantaja saa padsiintoisesti omista lihtokoh-
distaan turvata toiminnalleen tirkeit tydntekijit?®’. Ammattitaidon puute tuotannollisissa
ja taloudellisissa irtisanomisperusteissa voidaan todentaa esittdmalld ndytt6d muun mu-
assa siiti, ettd tyontekiji on edellyttéinyt tydtehtiivien suorittamiseksi erityisti ohjausta®s!.
My®ds ongelmat henkildsuhteissa ja niiden mahdolliset vaikutukset toiminnan tulokselli-

suuteen ovat voineet vaikuttaa tydntekijin tirkeyteen?s?.

KKO 1995:141: Henkilostohallinnon alalla toimineen konsulttiyhtion liikevaihto
muodostui pédasiallisesti sen palveluksessa olevien konsulttien tekemaistd konsultti-
palvelusten myyntityOstd ja sen tuloksena hankittujen toimeksiantojen hoitamisesta.
Konsultti A:n tyonteosta oli kertynyt yhtidlle enemmaén tuloja kuin hénesti oli aiheu-
tunut tydvoimakustannuksia. Yhtion toiminta konsulttiyrityksena oli kuitenkin perus-
tunut siihen, ettd konsulttien tydohon perustuvalla laskutuksella kyettiin kattamaan
kaikki yhtidn toiminnasta aiheutuvat kulut. A:n tydskentelyyn perustuva laskutus oli

ollut yhtiéon muiden konsulttien toiminnan tuottamaa laskutusta vihdisempdi. Yhtiolla

275 Koskinen — Nieminen — Valkonen 2012, s. 328-329.

276 Ks. RHO 5.12.2008 S 07/305 ja THO 1.9.2008 S 07/1438.

277 Ks. VHO 11.4.2005 S 04/473.

218 Ks. RHO 5.12.2008 S 07/305.

219 Ks. THO 1.9.2008 S 07/1438.

280 K oskinen — Nieminen — Valkonen 2012, s. 330. Ks. VHO 4.6.2007 S 06/34.
81 Ks. TT 1997-56.

22 Ks. TT 1997-58 ja TT 2001-9.
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oli toimintansa tappiollisuuden johdosta kustannusten sddstdmiseksi ja tuloksensa pa-
rantamiseksi tydsopimuslain 37 a §:n 1 momentissa edellytetyt taloudelliset ja tuotan-

nolliset syyt irtisanoa A:n tydsopimus.

Erityisesti pienissé yrityksissd jo yhdenkin tyontekijd tyOpanos voi olla niin merkittava,
ettd silld katetaan kaikki yrityksen kulut. Jos tyontekijén toiminnasta syntyy suurta talou-
dellista tappiota yritykselle, ei tydsuhteen ylldpitimistd voida pitdé tyonantajan ja yrityk-

sen kannalta kohtuullisena.?®

23 Ks. TT 1986-18.
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7 ALISUORIUTUMISEN RIITAUTTAMINEN TUOMI-
OISTUIMESSA

7.1 Tyontekijin suojeluperiaate, tyonantajan tulkintaetuoikeus ja
lojaliteettivelvollisuus

Tyontekijdn suojeluperiaate perustuu tydsuhteen heikomman osapuolen suojelemi-
seen’®*. Suojeluperiaate tulee kyseeseen erityisesti niyttdvelvollisuus- ja todistustaakka-
kysymyksissd®®.

Vastapainona tyontekijan suojeluperiaatteelle on tyonantajan tulkintaetuoikeus. Ensi-
sijaisesti tyosuhteen ehtojen epéselvyyksiin ja riitaisuuksiin sovelletaan tyonantajan tul-
kintaa. TyOnantajan tulkintaa noudatetaan, kunnes riita on asianmukaisten menettelyjen
avulla ratkaistu. TyOnantajan tulkintaetuoikeus perustuu tyonantajan tydnjohto- ja val-
vontaoikeuteen ja lainsddddnnon rakenteeseen. TyOnantajan vastuulla on toimia tydsuh-
teen médrittdvien oikeudellisten normien mukaisesti.?8®

Tyo6nantajan ja tyontekijin tulee soveltaa tyosuhteessa lojaliteettivelvollisuuden peri-
aatetta, jonka mukaan osapuolten tulee pyrkid ottamaan huomioon toistensa edut. Tyon-
antajan osalta velvollisuus tarkoittaa tyonantajan yleistd velvollisuutta edistdd suhteitaan
suus tarkoittaa sitd, ettd tyontekijdn on toiminnassaan viltettdvé kaikkea, miké on ristirii-
dassa hinen asemassaan olevalta tyontekijiltd kohtuuden mukaan vaadittavan menettelyn
kanssa®®. Tyontekijin tulee ottaa toiminnassaan huomioon my®ds tydnantajan etu, eiki
hin saa esimerkiksi vahingoittaa ty0nantajan omaisuutta tai vaarantaa epiasiallisella

289 Velvoitteen rikkomisella voi

kayttdytymiselld tydnantajan mainetta ja asiakassuhteita
olla tydsuhteen péittdmiskynnyksen kokonaisarviossa merkittdva vaikutus. Télloin kyse
voi olla esimerkiksi luottamussuhteen horjumisesta.?*® Myds tydntekijin tydtehtivilld ja
asemalla on arvioinnissa merkitystd. Mitd vastuullisemmassa asemassa tyontekija on, sitéd

pienempi laiminlyonti voi rikkoa lojaliteettivelvollisuutta.

284 Moilanen 2010, s. 317.
285 Hietala 2017, s. 43.

286 Engblom 2013, s. 10.
287 TSL 2:1.

288 TSL 3:1.

29 Ks. TT 2011-17.

20 Ks. TT 2013-55.
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7.2 Niayttovelvollisuus
Tydsopimuksen péittimisen lainmukaisuus ratkaistaan lopulta tuomioistuimessa®®'.
Nayttovelvollisuus tydsuhteen paittdmisriidoissa on tyonantajalla. Tyonantajan on todis-
tettava, ettd ty0osopimuksen paéttimisperusteet tiyttyvit ja hinelld on siten ollut oikeus
paittdd tyontekijdn tyosopimus. TyoOnantajan ndyttdvelvollisuus perustuu heikomman
osapuolen, tydntekijin, suojeluun.?”?

Tuomioistuin ratkaisee myos sen, kuinka vahvaa ndyttod nayttévelvolliselta eli tyon-

293 Alisuoriutumistilanteissa ongelmana on usein niytdn riittivyys.

antajalta vaaditaan
Oleellista on silloin osoittaa tyontekijan syyksi luettava vika tai laiminlyonti ja sen olen-
naisuus seki syy-yhteys.?*

Ty6nantajan esittdma ndyttod voi olla esimerkiksi tilastoja tyontekijan ja muiden tyon-
tekijoiden tydsuorituksista, arviointeja, muistioita keskusteluista, tydsdéntoja tai tyonte-
kijdlle annettu varoitus. Nayttoné voidaan kuulla my0s todistajia ja asianosaisia. Tyonan-
tajan tulee pyrkid osoittamaan, ettd hin on tehnyt toimenpiteitd vian tai laiminlyénnin

ennaltaehkiisemiseksi ja toiminut virheettdmasti.?*>

7.3 Tyonantajan velvollisuus korvata tyosopimuksen perusteeton
paittiminen

Tyo6sopimuslain 12 luvun 2 §:ssd sdddetdén korvauksesta tydosopimuksen perusteetto-

masta paéttdmisestd. Sen mukaan

Tyonantaja, joka on tdssd laissa sdddettyjen perusteiden vastaisesti paéttinyt tydsopi-
muksen, on midrattdivd maksamaan korvausta tydsopimuksen perusteettomasta pait-
tdmisestd. Jos tyontekijd on purkanut tydsopimuksen 8 luvun 1 §:ssd sdddetylld perus-
teella, joka on johtunut tyonantajan tahallisesta tai huolimattomasta menettelystd,
tyOnantaja on mairéttdvi maksamaan korvausta tydsopimuksen perusteettomasta pait-
tdmisestd. Yksinomaisena korvauksena on suoritettava vahintdén kolmen ja enintdin
24 kuukauden palkka. Tydehtosopimuksen perusteella valitulle luottamusmiehelle ja
jaljempénd 13 luvun 3 §:ssé tarkoitetulle luottamusvaltuutetulle suoritettavan korvauk-
sen enimmadismaéra on kuitenkin 30 kuukauden palkka.

Korvauksen suuruutta méérittdessd otetaan tydsopimuksen paéttdmisen syysta riip-

puen huomioon ty6ti vaille jddmisen arvioitu kesto ja ansion menetys, miirdaikaisen

21 Aimild — Astrom — Nyyssold 2012, s. 170.
22 Engblom 2013, s. 83.
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29 K oskinen — Dahlstrém 2018, s. 165.
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tyosopimuksen jaljelld ollut kestoaika, tydsuhteen kesto, tyontekijén ika ja hdnen mah-
dollisuutensa saada ammattiaan tai koulutustaan vastaavaa ty6té, tyonantajan menet-
tely tydsopimusta pédtettdessd, tyontekijan itsensd antama aihe tyosopimuksen paatta-
miseen, tyontekijdn ja tyOnantajan olot yleensa sekd muut ndihin rinnastettavat seikat.
Korvausta méaréttiessd on otettava huomioon mahdollinen samasta teosta yhdenver-
taisuuslain nojalla tuomittu hyvitys.

Jos tyOnantaja on irtisanonut tydsopimuksen vastoin taloudellisia ja tuotannollisia
perusteita tai purkanut sen koeaikasddnnoksen tai yksinomaan purkamisesta sdddetty-
jen perusteiden vastaisesti, korvausta maarittdessa ei sovelleta 1 momentin sadnnosti

korvauksen vihimmaismadarasta.

TyoOnantaja ja tyontekijd ovat harvoin tiysin tietoisia tydsopimuksen paattdmistd koske-
van riidan seuraamuksista ja riskeistd. Riidan aiheuttamat taloudelliset riskit voivat muo-
dostua hyvinkin merkittiviksi ja oikeudenkdynnit yleensd kestdvét pitkdan, jolloin siitd
aiheutuu paljon ty6td molemmille osapuolille. Riidan seurauksena yrityksen julkisuus-
kuva voi muodostua negatiiviseksi.?*

Oikeudenkéyntikulujen suhteen pddsdantdnd on, ettd hidvinnyt osapuoli vastaa sekd
omista ettd voittaneen osapuolen kuluista, jotka johtuvat oikeudenkdynnin kannalta tar-
peellisista toimenpiteisti?®’. Tarpeelliset toimenpiteet ovat sellaisia, jotka ovat olleet ai-
heellisia kanteen ajamisen tai sithen vastaamisen kannalta. Voittanut osapuoli on periaat-
teessa oikeutettu saamaan tdyden korvauksen. Tdysiméddrdiseen korvaukseeen ei kuulu
sininsi tarpeelliset, mutta kohtuuttoman suuret kustannukset.?*8

Padsadntd hdvinneen osapuolen korvausvastuusta ei kuitenkaan ole ehdoton. On mah-
dollista, ettd osapuolet vastaavat itse kokonaan tai osaksi oikeudenkdyntikuluistaan, jos
késiteltdvdna ollut asia on ollut niin epéselvi, ettd hidvinneelld osapuolella on ollut perus-
teltu syy ryhtyi oikeudenkiyntiin tai korvauksien kohtuullistamiseen®”. Episelvyys liit-
tyy oikeuskysymyksen vaikeuteen, ei ndyttokysymyksiin. Epédselvyydestd on kyse esi-
merkiksi silloin, kun kirjoitetussa laissa on aukkokohta tai asiasta ei ole ennakkoratkaisua
eikd ole selvdi, miten riitaan liittyva oikeuskysymys tulisi ratkaista. Asia voi olla epéselvi
myos silloin, kun laissa on tulkinnanvaraisuutta eika lain esitdistd ilmene, mitd lainsddtdja
on tarkoittanut tai oikeuskysymyksestd on olemassa vastakkaisia tai erilaisia ratkaisuja

taikka oikeuskirjallisuus ei anna riittivin selvdd ja yhdenmukaista tulkinta-aineistoa®®.

296 Moilanen 2010, s. 109.
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Tuomioistuin voi alentaa tuomitun korvauksen mairdd, mikdli vastapuolen oikeuden-
kayntikulujen korvaaminen johtaa kohtuuttomuuteen. Kohtuuttomuuden ratkaiseminen
on kokonaisharkintaa.>%!

Ty6nantaja voi joutua maksamaan voittaessaankin ainakin osan omista oikeudenkdyn-
tikuluistaan, jos tydntekijin voidaan katsoa olevan oleellisesti heikommassa asemassa®?.
Tyonantajan kannalta oikeudenkdyntiin liittyy useita riskejd. Suurien riskien tulisi heijas-
tua tyonantajan toimintaan. TyOnantajan on pyrittdva ennaltachkdiseméén ja korjaamaan
alisuoriutumistilanteet. Jos alisuoriutumisen perusteella harkitaan tyosopimuksen péétta-
mistd, on noudatettava tarkasti menettelysddnnoksia ja lainmukaista tyontekijan tydsuh-
deturvaa.>®

Korvauksen méardén vaikuttavat kunkin tapauksen erityispiirteet. Korvausta korotta-
via tekijoitd ovat tyontekijan tyottomyys irtisanomisen jélkeen ja siitd johtuva ansionme-
netys, arvio tydttdomyyden kestosta huomioiden tyontekijin tosiasialliset mahdollisuudet
saada toitd hdnen ikédnsd, koulutuksensa ja ammatillinen kokemuksen perusteella, tydsuh-
teen kesto ja tydnantajan menettely silloin, kun tyonantaja ei esimerkiksi noudata kuule-
mis- tai uudelleensijoittamisvelvollisuuttaan.’** Kuitenkin sellainen tydnantajan menet-
tely, jossa hdn on tukenut tyontekijin kouluttautumista tai uuden tyopaikan 16ytdmista
voi alentaa korvauksen mairéda. Erityisesti pienissé yrityksissd korostuu tyonantajan olo-
suhteet korvausta alentavana tekijéni. Korvausta voidaan kohtuullistaa, jos se tdysimia-
rdisend vaarantaa yrityksen toiminnan jatkumisen ja siten muiden tyontekijéiden tydpai-
kan. Myos tyontekijén kdytds voi alentaa korvauksen maérad, jos hdn on toiminnallaan
antanut aihetta tydosopimuksen pédttdmiselle. Lopullisen korvauksen mairdé harkittaessa
tulee ottaa huomioon tyontekijan olosuhteet, kuten asema, varallisuus, sosiaaliset olot ja

terveys.’%

301 OK 21:8b.

302 K oskinen — Dahlstrom 2018, s. 168.

303 Koskinen — Dahlstrom 2018, s. 172.

304 TSL 12:2.2.

305 Kairinen — Koskinen — Nieminen — Ullakonoja — Valkonen 2006, s. 964-970.



80

8 LOPUKSI

8.1 Mistia tyontekijan alisuoriutuminen johtuu?

Tyosuhteen 1dhtokohtana tulisi olla tydnantajan ja tyontekijan vélinen kunnioitus ja luot-
tamus. Talloin tyonantajan on voitava luottaa tyontekijén tyosuoritukseen ja tyotulok-
seen. TyOnantajalla on oikeus edellyttia tyontekijalta aktiivisuutta, ammattitaitoa ja huo-
lellisuutta, mutta sallittava inhimilliset virheet, silld tyd ei voi olla tiysin virheetonti3%.
Tyontekijdn on vastaavasti voitava luottaa siihen, ettd tyonantaja tiyttdd tyosuhteen mu-
kaiset velvoitteensa.

Tyo6nantajalla on tydnjohto-oikeutensa perusteella oikeus antaa méérdyksia ja asettaa
tavoitteita tyontekijille tyotehtdvien sisdllostd ja suorittamistavoista. Tyontekijdlld on
vastaavasti velvollisuus tehdé tyonsd huolellisesti ja vélttdd toimimasta tyonantajan tyon-
johto-oikeuden rajoissa antamien mé#riyksien vastaisesti.>?’ Riittivid on, etti tyontekiji
suorittaa tydnsi perustuen hinelti odotettujen kykyjen kiyttoon>%%,

Alisuoriutumiselle ei ole médritelty tarkkaa tydoikeudellista kisitettd, joten sitd sel-
ventdd oikeuskdytinto ja oikeuskirjallisuus. Alisuoriutumisesta on kyse silloin, kun tyon-
tekija ei ole saavuttanut laadullisesti tai méiéréllisesti sellaista tydsuoritusta, jota hineltd
voidaan edellyttda, kun hén on ollut normaalisti toissd. Tyontekija ei siis kykene suoriu-
tumaan kohtuullisiksi todetuista tyotehtdvistddn tai hidn jdi asetetuista kohtuullisista ta-
voitteistaan taikka hdnen tyonsd tulos on olennaisesti heikompaa tasoa verrattuna keski-
maiéréiseen tasoon.’"’

Alisuoriutuminen voi olla joko tahallista tai tahatonta. Tahallisesta tyovelvoitteen lai-
minlyonnistd on kyse silloin, kun tydntekijé ei noudata tyonantajan tyonjohto-oikeuden
mukaisia madrdyksid, kieltdytyy tyOstd tai laiminlyd muulla tavoin tyon suorittamista
koskevia ohjeita. Tahallinen laiminlyonti voi kuitenkin osoittautua hyvéksyttavéksi, jos
tydntekijd pystyy osoittamaan kieltdytymiselleen pitevit perusteet.’!® Tahattomasta tyo-
velvoitteen laiminlydnnistd on puolestaan kyse silloin, kun tyontekiji on esimerkiksi so-
veltumaton tai kyvyton tietyn tyon suorittamiseen. Soveltumattomuus liittyy tyontekijan
henkildkohtaisiin ominaisuuksiin tai tydntekijin sopeutumattomuuteen tydyhteisdssi.>!!
Kyvyttomyydelld tarkoitetaan puolestaan tyontekijédn puutteellista ammattitaitoa, josta

voi seurata puuttellinen tyon suorittaminen. TyOntekijdn kyvyttdomyys voi johtua myds

306 Salminen 2015, s. 46.

307 Salminen 2015, s. 46.

308 Johda suoritusta/Rantala 2014, s. 67.

399 Kairinen — Koskinen — Nieminen — Ullakonoja — Valkonen 2006, s. 728.
310 Kairinen — Koskinen — Nieminen — Ullakonoja — Valkonen 2006, s. 717.
311 Koskinen — Nieminen — Valkonen 2012, s. 76.



81

tyOnantajasta esimerkiksi silloin, kun tydnantaja ei ole selvittinyt, onko tyontekijalla tyo-
tehtivien suorittamista edellyttima koulutus, osaaminen ja tydkokemus.>!2
Alisuoriutuminen voi johtua myods monista tyontekijdsta riippumattomista syistd. Kyse
voi olla silloin esimerkiksi tyonteon kannalta vélttiméttomien materiaalien, tuotantovali-
neiden tai ohjeiden puutteesta, tekniikan kehittymisesté taikka siité, ettei tyonantajalla ole
ollut tarjota tarpeeksi tydtd.>!®> Tydnantaja on myds voinut laiminlyddi velvollisuutensa
perehdyttdd tai kouluttaa tyontekija tai tyontekijille asetut tavoitteet ovat jidneet epdsel-
viksi tai ne ovat osoittautuneet kohtuuttomiksi. Tyonantajan on aina huolehdittava siita,
ettd tyontekija tietdd, mitd haneltd odotetaan tyonsuorittamisen suhteen ja miten hédn voi
tehtdvistddn suoriutua. Mikéli tyontekijan tydtulokseen ovat vaikuttaneet merkittdvasti
ulkopuoliset seikat, jotka ovat tyontekijan madrdysvallan ulottumattomissa, ei alisuoriu-
tumisen voida lahtokohtaisesti katsoa johtuvan tyontekijistd. Syihin tulee kiinnittda eri-
tyistd huomiota ja tilannetta tulee tarkastella aina kokonaisuutena.?!*
Alisuoriutumistilanteet voivat asettaa tyOnantajan varsin hankalaan tilanteeseen.
Tama johtuu siitd, ettd kyseessd on harvoin tyontekijdn konkreettinen ja tahallinen lai-
minlyonti, vaan pikemminkin pidempéén jatkunut heikko tydsuoritus, joka ilmenee vihi-
tellen. Tulkinnanvaraisuus johtuu siitd, ettd on varsin hankalaa arvioida, kuinka paljon
tyontekijin pitdd tuottaa yritykselle ja, kuinka suuri tai huolellinen tyontekijan tyotulok-

sen tulee olla.

8.2 Miten alisuoriutumiseen tulee puuttua?

Alisuoriutumisen ennaltachkéisyssa ja sithen puuttumisessa kiinnitetdén huomiota erityi-
sesti tyonantajan toimintaan. TyOnantajan rooli aktiivisena tydympériston tarkkailijana
on merkittdvi, eikd tyonantajan velvollisuutta puuttua ajoissa tyontekijan alisuoriutumi-
seen voida ylikorostaa. Erityisen hankalaksi alisuoriutumista koskeva tilanne voi muo-
dostua, jos tyontekijd ei ole tydsuhteen aikana ymmartinyt tydsuorituksensa heikkoutta,
eikd tyOnantaja ole sithen johdonmukaisesti puuttunut. Tilloin tyontekijd voi perustellusti
viittdd, ettei hdnelld ole ollut tietoa tydnantajan tyytymattomyydesta.

TyoOnantajan on kaikessa toiminnassaan kohdeltava tyontekijoitdéin tasapuolisesti ja
siitd poikkeamiseen on aina oltava hyviksyttivi syy>!>. Periaatteella on merkitysti eri-

tyisesti arvioitaessa tyontekijoitd tydhonotossa ja tydnseurannassa. Jos tydhdnotto on jér-
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jestetty huolellisesti, alisuoriutuvat tyontekijét eivét tule valituksi tai on ainakin mahdol-
lista minimoida riski sellaisen henkildn valitsemisesta’!®. Tyonantajan tehtivini on var-
mistaa tyontekijan soveltuvuus ja kyvykkyys tyohon. Sen arvioimisessa koeajalla on kes-
keinen merkitys.?!’

Tyontajan on perehdytettdvé tyontekija perusteellisesti tyohonsa, jotta tyontekijad voi
tyoskennelld tiysipainoitteisesti. TyOnantajan antamat ohjeet tyon tekemiselle tulee olla
selkedt. TyOsuhteen aikana tyonantajan on huolehdittava tyontekijén tukemisesta esimer-
kiksi koulutuksilla, jotta tydntekijin ammattitaito siilyy ja kehittyy.3!8

Tyontekijit tyoskentelevit yrityksen kasvun ja kannattavuuden eteen, mutta sen to-
teuttamiseksi edellytetddn henkilokohtaisten tavoitteiden asettamista tyontekijélle. Ase-
tettujen tavoitteiden tulee olla asianmukaisia ja saavutettavissa. Tavoitteiden saavutta-
mista tulee arvioida ja tyosuorituksia seurata. TyOnantajan tulee sdédnnollisesti kdyda
tyontekijian kanssa kehityskeskusteluja, joissa selvitetddn, miten tavoitteet ovat toteutu-
neet ja mitd tyontekijd on saanut aikaan sekd vastaako hidnen tydsuoriutuksensa sovit-
tua.’!” Kehityskeskustelut ovat siten alisuoriutumisen ennaltachkiisyn kannalta hyvin
keskeisid.

Tyo6nantajan on pyrittivd minimoimaan alisuoriutuminen oman toiminnan lisiksi ke-
hittdmélla yrityksen rakenteita ja toimintamalleja. TyOnantajalta ei voida kuitenkaan koh-
tuudella edellyttdd sopimussidonnaisuuden sdilyttdmisti kaikissa tyosuhteen tilanteissa,
vaan voidaan joutua tilanteeseen, jossa tydosopimuksen pédéttdminen on viimeinen keino
ehkiisti tydntekijin alisuoriutuminen®?’. Ennen tydsopimuksen péittdmisti tydnantajan
on annettava tyontekijéille varoitus ja mahdollisuus korjata moitittava menettely. Ennen
varoituksen antamista voidaan edellyttad kehoituksen tai huomautuksen antamista. Ennen
tydsopimuksen pédéttdmistd tydnantajan on kuultava tyontekijaa ja selvitettivi, voidaanko
tyontekijd sijoittaa yrityksessd muihin tyotehtdviin tyonantajan edellytykset huomioi-
den. !

Jotta alisuoriutuminen voi muodostua tydsopimuksen paittimisperusteeksi 1dhtokoh-
tana on, ettd tydnantajan on pystyttdva osoittamaan, etti tavoitteen tai tuloksen saavutta-
matta jidminen on johtunut tyontekijén syyksi luettavasta viasta tai laiminlyonnistd. Tyo-
sopimuksen péddttiminen irtisanomalla edellyttdd asiallista ja painavaa syytd. Lopullinen
arvio tyosopimuksen irtisanomiskynnyksen ylittymisestd tehddén ottamalla huomioon
tyOnantajan ja tyontekijdn olosuhteet kokonaisuudessaan. Arviointi perustuu siihen, ettd

onko tyOsuhteen péittiminen kohtuullinen seuraus tyontekijdn moitittavasta menette-
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lystd. Kokonaisarvioinnissa huomioidaan tosiasiallisia seikkoja, kuten tyontekijan rik-
keen laatu, vakavuus ja kesto, tyontekijan asema ja tydkokemus sekd suhtautuminen lai-
minlyOntiin, tyontekijin tayttamatta jatettyjen tyotehtdvien madrd, tyon luonne ja tydolo-
suhteet, yrityksen luonne ja yleinen tydtahti seké tyonantajan asema ja aiemmin annettu
varoitus.**? Kokonaisarvioinnilla viitataan ensisijaisesti henkildén liittyviin irtisanomis-
perusteiden punnintaan, mutta myos punnintaan, jossa huomioidaan samanaikaisesti hen-
kiloon liittyvat irtisanomisperusteet ja taloudelliset ja tuotannolliset irtisanomisperusteet.

Tydsopimuksen pédédttiminen on monin tavoin myds tydpaikka- ja alakohtainen asia.
Péattdmisen oikeellisuutta arvioitaessa on otettava huomioon esimerkiksi tydpaikkakoh-
taiset kiaytdnndt. TyOnantajan ottaessa kdyttoon hyvid toimintaohjeita ja toimintatapoja
voidaan ehkdisté alisuoriutumista ja lisétad yhdenvertaisuutta. Paattimisperuste maaraytyy
siis eri tavoin eri tilanteissa ja ammateissa, mikd on muun muassa vidhentdnyt tyosopi-
muksen paittdmistd koskevien tuomioiden yleistettdvyyttd. Tami ei valttdméittd kuiten-
kaan ole oikeuden kannalta haitallista.’?}

Tyo6sopimuksen purkaminen edellyttdd erittdin painavaa syyti ja tyosuhteen olennai-
sesti vaikuttavien velvoitteiden niin vakavaa rikkomista tai laiminlyontié, ettei tydonanta-
jalta voida kohtuudella edellyttii tydsuhteen jatkamista irtisanomisajan pituista aikaa>2*,
Alisuoriutumistilanteissa ei kuitenkaan yleensé ole kysymys tydsuhteeseen olennaisten
velvoitteiden vakavasta rikkomisesta tai laiminlyonnisté ja siten alisuoriutuminen on har-
voin yksindén riittdva tyosopimuksen purkamiseen oikeuttava peruste. Kokonaisarvioin-
nin perusteella erdissd poikkeustilanteissa voidaan kuitenkin paityé sallimaan myos tyo-
sopimuksen purkaminen, jolloin alisuoriutumisen tulee olla laadultaan hyvin vakavaa.
Télloin tyontekijd esimerkiksi vakavalla vélinpitdaméttomyydellddn vaarantaa tyopaikan
tyoturvallisuuden tai jittdé tahallaan varoituksesta huolimatta jatkuvasti merkittavét tyo-

velvoitteensa tiyttamittd. >

8.3 Mita vaikutuksia alisuoriutumiseen puuttumisella on?

Tuottavuus ja tehokkuus ovat nousseet tyoeldmissd merkittiviksi ja keskeisiksi kasit-
teiksi. Hyva ja jopa paras tapa lisitd tyonteon tehokkuutta on nostaa tyontekijat yrityksen
tarkeimmiksi voimavaroiksi ja pitdd heistd hyvdd huolta sekéd ennaltaehkdistd ja torjua

alisuoriutumista. Alisuoriutumiseen puuttumisen voidaan ndhdé jopa tyonantajan velvol-
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lisuutena erityisesti esimerkiksi tyoturvallisuuden nédkokulmasta. Tyontekijan alisuoriu-
tumiseen puuttuminen edellyttdd esimicheltd aktiivisuutta ja vahvaa tyonjohdollista
otetta.

Alisuoriutuminen voidaan ndhdé laajana késitteend, joka rakentuu ja tismentyy usei-
den erilaisten ja eri suuntaan vaikuttavien tekijoiden kokonaisharkinnan kautta. Ty6lain-
sdddannollda on mahdollistettu téllainen harkintamahdollisuus, mutta samalla on luotu
tietty yleinen kehikko. Ty6eldmin jatkuva muutos ja tilanteiden erilaisuus ovat tehneet
mahdottomaksi luoda tyhjentivii ja yksityiskohtaista sdinndstdd. ¢ Niin ollen alisuoriu-
tumista ei voida eiki ole tarpeenkaan sddtdd laissa. Riittdvaa on, ettd vallitseva oikeustila
tiedostetaan ja tuomioistuimet ratkaisevat riitoja johdonmukaisesti.

Nayttdd siltd, ettd alisuoriutumista koskevat oikeustapaukset ovat kasvussa. Alisuoriu-
tuminen ei valttdmattd ole kasvanut, mutta alisuoriutumiseen on alettu kiinnittdd enem-
min huomiota yritysten pyrkiessd parantamaan tulostaan, jolloin alisuoriutuvien tyon-
teijoiden tyosuhde pyritddn viime kddessa paittiméédn. Lisdantyneet oikeudenkéynnit ali-
suoriutumisesta lisddvit sekd tyonantajan ettd tyontekijén tietoisuutta siitd, millaista toi-
mintaa ei voida pitdd hyviksyttdvind. Ne auttavat myos arvioimaan tilanteita, jolloin oi-
keudellinen irtisanomisperuste todennikdisesti tiyttyy.

Alisuoriutumistilanteita koskevat oikeusriidat ovat useimmiten pédttyneet lopputulok-
seen, jossa irtisanomisperuste ei ole tdyttynyt. Sithen on pdddytty yleensd sen vuoksi, ettd
tyOnantajan irtisanomismenettely on ollut puutteellista tai tydnantajan menettelyn vuoksi
tyontekijill ei ole ollut tarpeellisia edellytyksid menestyé tydssdédn. Alisuoriutuvan tyon-
tekijan irtisanominen ei ole yksinkertaista, koska tydsopimuslaissa painotetaan sopimus-
suhteen heikomman osapuolen eli tyontekijdn suojelua ja tyonantajalla on velvollisuus
nédyttdd toteen tyontekijan syyksi luettava vika tai laiminlyonti ja sen olennaisuus sekd
syy-yhteys.

Alisuoriutuminen aiheuttaa yritykselle merkittavid kustannuksia ja taloudellisen tulok-
sen heikentymisté sekd siten huonontaa yrityksen menestymistd. Erityisesti pienissd yri-
tyksissé jo yhden tyontekijin alisuoriutuminen voi olla yrityksen taloudellisen kantoky-
vyn kannalta kestdméton, ja se voi vaarantaa koko yrityksen toiminnan jatkuvuuden. Ali-
suoriutuminen voi vaikuttaa negatiivisesti myds yrityksen tydyhteisdon ja tyontekijoiden
keskindisiin suhteisiin sekd tydtehoon ja tyoturvallisuuteen. Alisuoriutumisen niin sa-
nottu hiljainen hyvéksynti voi liséksi asettaa tyontekijét eriarvoiseen asemaan, kun toi-
selta tyontekijéltd hyvédksytddn vihdisempi ja tavoitteet alittava tyosuoritus. Tyontekijan
alisuoriutumisella on siten talouden heikentymisen lisdksi useita muita haitallisia vaiku-
tuksia.

Hallitus on toteuttanut vuoden 2017 aikana useita tydlainsdddantoon kohdistuvia muu-

toksia, kuten pidentéinyt koeaikaa, lyhentdnyt tyontekijén takaisinottovelvollisuutta ja
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mahdollistanut mééraaikaisen tydsopimuksen tekemisen pitkdaikaistyottomén kanssa il-

man perustellun syyn vaatimusta®?’

. Uudistukset ovat heikenténeet tyontekijéiden tyo-
suhdeturvaa. Uudistukset ovat kuitenkin alisuoriutumisen puuttumisen kannalta oleellisia
erityisesti, kun arvioidaan tyontekijan soveltuvuutta ja kyvykkyytta tyohon.

Eduskunnan 18. tammikuuta 2019 hyvéksymassi ja 1. heindkuuta 2019 voimaan tule-
vassa tyosopimuslain 7 luvun 2 §:n muutoksen seurauksena irtisanomisperusteen asialli-
sen ja painavan syyn kokonaisarvioinnissa korostetaan nykyisté lakia ja oikeuskéytdntoa
enemmaén tyonantajan palveluksessa olevien tyontekijoiden lukumédrdd. Lainmuutok-
sella halutaan varmistaa, ettd irtisanomisperusteen harkinnassa kiinnitetddn nykyista
enemmaén huomiota pienten tyonantajien erityisolosuhteisiin, kun tyontekija rikkoo tai
laiminlyd tyOsuhteesta johtuvia velvoitteitaan. Muutos parantaa pienen tydnantajan oi-
keusvarmuutta tydsuhteessa ja korostaa tyonantajan pienen henkildstokoon painoarvoa
irtisanomisperustetta koskevassa kokonaisharkinnassa silloin, kun tydntekijan moititta-
valla menettelyll4 tai tyontekoedellytysten muutoksella on tydnantajaan merkityksellisid
seurauksia timén toiminnan pienimuotoisuuden vuoksi. Merkityksellisid seurauksia voi-
vat olla tydyhteison toimivuuden heikentyminen, tyonantajalle koituvat taloudelliset me-
netykset tai tyOnantajan ja tyontekijdn vélinen luottamuspula. Irtisanomisen taustalla on
kuitenkin edelleen oltava tyontekijan velvoitteiden rikkominen tai laiminlyonti taikka
tyontekijin henkildén liittyvien tydntekoedellytysten muuttuminen.®?

Voimassa oleva tydsopimuslaki ottaa kuitenkin jo huomioon henkildperusteisissa irti-
sanomisissa irtisanomiseen vaikuttaneet olosuhteet, johon sisdltyy myos yrityksen koko.
Kyseenalaista siis on, miten muuttunut laki tulee eroamaan voimassaolevasta lainsdddén-
nosté ja voidaankin pohtia, onko tydsopimuksen muutos ylipdétdéan tarpeellinen. Muutok-
sen vaikutusta ja sen tarkkaa sisdltdd ei voida ennalta arvioida, silld se tulee tdsmenty-
méén vasta tulevan oikeuskdytdnnon myd6td. Vaikka ei voida antaa tarkkaa tietoa siitd,
miten muutos saavuttaisi sille asetetut tavoitteet, voidaan arvioida muutoksen olevan ali-
suoriutumisen torjumisen kannalta kohtuullinen toimenpide. Muutos ei kuitenkaan pois-
taisi alisuoriutumisen tulkinta- ja ndyttdongelmia, vaan toisi pikemminkin uuden rajave-
tokiistan eri kokoisten yrityksien vililld. Tulkinnanvaraisuuden ja rajanvetokiistojen joh-

dosta oikeuskiytinndssi voisi syntyi paljonkin toisistaan poikkeavia ratkaisuja.>*’
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