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Tiivistelma

Tutkielma kasittelee tydntekijan alisuoriutumista tyésuhteen paattamisperusteena. Erilaiset tyontekijoiden
alisuoriutumis- ja aikaansaamattomuustilanteet ovat polttava puheenaihe useassa yrityksessa ja
organisaatiossa. Kilpailun kiristyminen, osaamisvaatimusten kasvu ja paine tuloksen parantamiseen seka
kasvattamiseen ovat muuttaneet tyon luonnetta ja tyontekijoille asetettuja vaatimuksia. Tulosvastuun
ulottaminen yrityksen johdon ja esimiesten lisdksi alempiin toimihenkiléihin ja tyontekijoihin on ollut
lisddantyva ja yleistyva trendi. Tyonantajat edellyttavat kaikilta tyontekijoilta tehokkuutta ja tuloksellisuutta.

Tutkielmassa kasitelladn milloin tydntekijdlle asetetun tavoitteen tai tuloksen saavuttamatta jadminen
voi olla tydsopimuksen irtisanomisperuste ja mikda merkitys irtisanomisperusteen arvioinnissa on
tyosuhteen paattamista koskevilla menettelyohjeilla, kuten varoituksella. Tutkimuksen tavoitteena on
kokonaiskuvan hahmottaminen tydsuhteen péaattamistd koskevasta oikeudellisesta sdantelystd ja
alisuoriutumisen arvioinnista irtisanomisperusteena. Erityiskysymyksena tutkielmassa kasitellaan myds
tyonantajan oikeutta siirtdaa tyontekija toisiin tehtaviin alisuoriutumisen perusteella.

Tutkimusmetodi on vahvasti oikeusdogmaattinen; tutkimuskohteena ovat yhteiskuntaa sitovat
oikeussdaannot. Tavoitteena on kuvata Suomessa voimassaolevaa lainsdadantoa ja selvittda
oikeuslahteiden tulkinnasta sisaltod. Tutkimuksessa on paljon tapauskeskeistd tutkimusta, koska
tutkielman tarkein Iahde on ollut tuomioistuinten oikeuskaytantd. Tutkimuksessa on tutkittu laaja-alaisesti
alisuoriutumista koskevia oikeustapauksia. Nakokulma tutkimuksessa on kotimainen, koska tutkimuksessa
[dhestytdaan tutkimuskysymysta Suomen tydmarkkinoiden nakékulmasta.

Alisuoriutumista tutkitaan tyontekijan yleisen aikaansaamattomuuden sekd myynti- ja tulostavoitteiden
saavuttamatta jadmisen nakokulmasta. Tutkimuksessa on myos kasitelty kattavasti varoituksen merkitysta
tyontekijan alisuoriutumistilanteissa ja tyOsuhteen paattamisessa. Alisuoriutumisen vaikutus
kollektiiviperusteisiin irtisanomisiin on myds huomioitu tydsuhteen paattamisperusteena.

Alisuoriutumisella tarkoitetaan riittamatonta tulosta aikaansaavaa tyontekijaa ilman, ettd tyontekija
valttamatta laiminloisi tyotehtdvidan tai toimisi tydnantajan antamien ohjeiden vastaisesti. Tydsopimuslaki
edellyttdd tyosuhteen paattamisperusteelta asiallista ja painavaa syytd. Alisuoriutuminen
irtisanomisperusteena kuuluu individuaaliperusteisiin tyosuhteen paattamisperusteisiin. Kyse on
tyontekijan henkiloon liittyvasta paattamisperusteesta; tydsopimuslain tai tydsopimuksen rikkomisesta.

Alisuoriutumiselta tyosuhteen paattamisperusteena edellytetddn, ettd alisuoriutuminen on luettavissa
tyontekijan syyksi vikana tai laiminlyontina. Tyontekijan tavoitteiden tai riittavan tuloksen saavuttamatta
jdaminen voivat olla irtisanomisperuste, jos tavoitteen tai tuloksen saavuttamatta jagdminen on johtunut
tyontekijasta johtuvista syistd. Arvioinnissa on kuitenkin huomioitava tyontekijan asema, tavoitteiden
realistisuus sekd alisuoriutumisen mittaamisessa kdytetyt ldhteet ja menetelmat. Irtisanomisperusteen
riittavyyden arviointi on tehtdva kokonaisarvioinnin perusteella.

Avainsanat alisuoriutuminen, aikaansaamattomuus, tydsopimuksen irtisanominen
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1 Johdanto

1.1 Tutkimuksen tausta

Tyontekijan alisuoriutuminen on useassa yrityksessd ja organisaatiossa polttava puheenaihe.
Tekninen kehitys, digitalisaatio ja kilpailun alituinen kiristyminen ovat muuttaneet seka
tyotehtdvia ettd tyon tekijalleen asettamia vaatimuksia. Tyontekijoiden on mukauduttava
tyomarkkinoiden alati muuttuviin  tarpeisiin  tyémarkkinoiden muuttuessa koko ajan
joustavammiksi'. Perinteinen yritykselle kuuluva tulosvastuu on nykyadn ulotettu enenevissa

maarin myos alempiin toimihenkildihin ja niin sanottuihin “rivitydntekijéihin”.

Erilaisten taloudellisten tavoitteiden asettamiset ovat monessa vyrityksessa arkipdivaa ja
tyontekijoiden tavoitteiden saavuttamista sekd tyotehoa seurataan sdannollisesti. Tieto- ja
osaamisvaatimusten kasvu sekd jatkuva paine tuloksen parantamiseen ja kasvattamiseen ovat
aiheuttaneet hankalia punnintatilanteita alisuoriutumis- ja aikaansaamattomuustilanteissa;
erityisesti arvioitaessa alisuoriutumista tydsuhteen paattamisperusteena.? Alisuoriutumista
koskevia tyosuhteen paattamisriitoja on kasitelty lukuisia tapauksia korkeimmassa oikeudessa,

hovioikeuksissa ja my0s tydtuomioistuimessa.

Ty6suhdeturva on Suomessa perusoikeus. Suomen perustuslain® 18 §:n mukaan ketain ei saa
ilman lakiin perustuvaa syyta erottaa tyostaan. Tyosuhdeturvalla tarkoitetaan niitd saanndksia ja
maarayksia, joilla rajoitetaan tydnantajan oikeutta paattaa tyosuhde®. Tydsuhdeturva on syntynyt
suojaamaan tyontekijoiden intresseja tyOnantajan perusteettomia irtisanomisia vastaan.
Tyosopimuksen paattamiselle on asetettu asiallisen ja painavan syyn edellytys sekd monia muita
menettelyllisid vaatimuksia. Lainsdadanndssa ja tydmarkkinajarjestéjen valisissa sopimuksissa on
rajoitettu tyonantajan, muttei tyontekijin suorittamia irtisanomisia.” Kairinen on puhunut
tyosuhdeturvasta myos termilld job security, jolla hdan on tarkoittanut tydssdpysymisoikeuden
turvaamista sen epdoikeudenmukaista menettamistd vastaan. Tyosuhdeturva on kaventanut

tyOnantajan erottamisoikeutta.®

Viime vuosina on keskusteltu tyoelaman pelisddntéjen joustavuudesta ja esitetty nakemyksia, etta

tyosopimuksen osapuolille tulisi antaa mahdollisuus poiketa yrityskohtaisella sopimuksella lain tai

! Koskinen (1990) s. 73

* Koskinen et al. (2012a) s. 8

* Suomen perustuslaki 731/1999
* Bruun et al. (2012) s. 70.

> Koskinen et al. (2012a) s. 1, 8.
® Kairinen (2009) s. 301.



tyoehtosopimuksen maarayksistd. Tyosuhdeturvan heikentdmistd on perusteltu etenkin
taloudellisilla syilla; yritysten tulisi voida sopeuttaa tyontekijakuntansa nopeammin ja
yksinkertaisemmin tarpeittensa mukaiseksi. Erityisesti pienyrittdjat ovat korostaneet, etta
tyosuhdeturvan kustannukset ylittavat niiden taloudellisen kantokyvyn. Toisaalta on esitetty myos
nakemyksid, ettd nykyisen tasoinen tyosuhdeturva tukee taloudellista kasvua. Jos tydsuhdeturva
on heikko, ei tyontekija uskalla investoida esimerkiksi asuntoon tai sijoitustuotteisiin peldatessaan
tyopaikan ja tulonldhteen menettamistd. Heikko tyOdsuhdeturva ei taten takaa sitd, ettd
elinkeinoelama kehittyisi positiivisesti eikd hyva tyosuhdeturva valttamatta heikenna taloutta.

Myés muilla tekijoilla on merkitysta.”

Tyosopimuslaissa tai muissa tyosuhdetta sdatelevissa laeissa ei ole termind maaritelty
alisuoriutumista. Ty6sopimuslaki sisdltaa kuitenkin sadannoksen tyontekijan yleisvelvoitteesta. TSL
3:1:n mukaan tyontekijan velvollisuus on tehda tyonsa huolellisesti noudattaen niitd maarayksia,

joita tyonantaja antaa toimivaltansa mukaisesti tyon suorittamisesta.

Alisuoriutumisella tarkoitetaan oikeuskirjallisuudessa aikaansaamatonta tyontekijaa, joka ei saa
aikaan riittavaa tulosta, vaikka han ei suoranaisesti laiminldisi tyotehtavidan tai toimisi annettujen
ohjeiden vastaisesti®. Alisuoriutuminen voidaan kuvata myds tyontekijan “velttoiluksi” tai
asiantilaksi, jossa tyontekija ei tyossdaan ota itsestaan kaikkea irti. Alisuoriutuminen voi myos
ilmeta riittdmattomana tyotehona tai tavoitteiden saavuttamatta jaamisena.
Aikaansaamattomuus ilmenee useasti vahitellen ja sen toteaminen edellyttda tavallisesti

seura ntaag.

Alisuoriutumisella tai aikaansaamattomuudella ei ole sellaisenaan itsendistd oikeudellista
merkitysta irtisanomisperusteena. Tyonantajan on aina pystyttdava toteamaan alisuoriutumisen
taustalla tyontekijasta johtuva vika tai laiminlyonti, riippumatta siitd, onko irtisanomisen
perusteena vedottu alisuoriutumiseen, aikaansaamattomuuteen tai muuhun vastaavaan

kasitteeseen.

1.2 Tutkimusongelma ja aiheen rajaus

Tutkielman tavoitteena on tutkia tyontekijan alisuoriutumista tydsuhteen paattamisperusteena.
Tutkimuskysymys on: milloin tyonantaja on oikeutettu paattamaan tyontekijan tyosuhteen

tyontekijan alisuoriutumisen tai aikaansaamattomuuden perusteella. Tutkimuksessani pyrin

" Bruun et al. (2012) s. 71.
® Koskinen (1993) s. 111, Koskinen et al. (2012a) s. 91, Rikkild (2011) s. 14.
® Koskinen (1993) s. 111.



antamaan kokonaisvaltaisen kuvan tydsuhteen paattamista koskevasta oikeudellisesta sadntelysta
ja alisuoriutumisen arvioinnista irtisanomisperusteen edellytyksid tutkittaessa. Tarkastelen

tutkimuskohdetta seuraavien tutkimuskysymysten valossa:

e milloin tyontekijan tavoitteen tai tuloksen saavuttamatta jaaminen voi olla tydsuhteen
paattamisperuste?

e miten alisuoriutumista objektiivisesti arvioidaan?

e mikd merkitys alisuoriutumistilanteissa on tyOdsuhteen paattamistda koskevilla
menettelyohjeilla, erityisesti varoituksella?

e voiko tydntekijan siirtaa toisiin tehtdviin alisuoriutumistilanteissa?

Tutkimuskohteena on Suomen tyolainsaadantoon perustuva irtisanomisoikeus
alisuoriutumistilanteissa. TyoOntekijoiden vapaa liikkuvuus yhtend Euroopan Unionin
perustavoitteista™® on merkinnyt tyévoiman kansainvélistymistd. Rooman yleissopimuksen®!
mukaan madraytyy kansainvalisissa tilanteissa, minkad valtion lakia kansainvaliseen
tyosopimukseen sovelletaan. Sopimuksen 3 artiklan perusteella tydosuhteeseen on sovellettava
sen valtion lakia, josta osapuolet ovat sopineet. Lakiviittauksen kdyttamistd rajoittaa kuitenkin
tyotekijan suojeluperiaate: tydsopimukseen otettu lakiviittaus ei saa johtaa siihen, etta tyontekija
menettdd sen lain pakottavin sddnndksin hanelle annetun suojan, jota sovellettaisiin
lakiviittauksen puuttuessa. Yleissopimuksen 6 artiklan mukaan tydsuhteeseen on sovellettava
tyoskentelyvaltion lakia, mikdli osapuolet eivat ole tehneet tydsopimukseen lakiviittausta.
Kaytannossa  tyosuhteen  minimiehdot  maardytyvat  tyoskentelyvaltion  pakottavan
tyboikeuslainsddadannén perusteella. Perustelen tutkimuskohteen ja ndkoékulman rajaamista
suomalaiseen lainsdaadantéon, koska tydsuhteen paattamistd koskevat oikeussdadannokset ovat
pitkalti kansallisia eikd tutkimuskohdettani koskevia harmonisoituja saannoksia ole ainakaan

toistaiseksi olemassa.

Alisuoriutumista tai tulosten aikaansaamattomuutta koskeva irtisanomisproblematiikka esiintyy
my0s muissa tyon suorittamisen muodoissa, kuten itsendisissd palvelussuhteissa, joissa tyo
suoritetaan esimerkiksi omalla toiminimelld**. Tutkimuskohteena tassd tydssia on kuitenkin

perinteinen tydsuhteessa suoritettu tyd. Tutkimusaiheen ulkopuolelle olen myds rajannut

10 Sopimus Euroopan Unionin toiminnasta 45. artikla

u Yleissopimus sopimusvelvoitteisiin sovellettavasta laista, avattu allekirjoitettavaksi Roomassa 19 paivana
kesdkuuta 1980

'2 Esimerkiksi konsultit tydskentelevat usein itsenaisesti omalla y-tunnuksella. Koskinen kuvaa konsulttityota
joustavan tyon suorittamisen muodoksi. Tyon suorittaminen tapahtuu itsendisessa palvelusuhteessa (ei
tyosuhteessa). Ks. Koskinen (1990) s. 73, 81, 84.



tilanteet, joissa alisuoriutuminen johtuu tyontekijan tydntekoedellytysten heikentymisesta

sairauden tai muun terveydellisen perusteen johdosta.

1.3 Tutkimusmetodi

Tutkimuksen metodologia on oikeusdogmaattinen eli lainopillinen. Oikeusdogmatiikan
tutkimuskohteena ovat yhteiskunnassa voimassaolevat, sitovat oikeussaannot™. Tavoitteena on
kuvata Suomessa voimassaolevaa lainsdaadantéd ja selvittdda kdyttamieni oikeuslahteiden
tulkinnasta sisaltoa. Tutkimukseni nakdkulma on puhtaasti kotimainen, koska tutkimuskohteena
on Suomen tyésopimuslakiin perustuva irtisanomisoikeus alisuoriutumistilanteissa. Tarkastelen
tutkimuskysymysta nimenomaan kotimaiden tyémarkkinoiden nakdkulmasta. Tydoikeudellisen
tutkimuksen erityispiirteena nden tyontekijan ja tyonantajan intressien vastakkainasettelun.
Tyosuhteen paattamista koskevassa tutkimuksessa keskeinen merkitys on myos tydoikeudellisilla

periaatteilla, kuten tyontekijan suojeluperiaatteella.

Tutkimuksessani on lisdksi tapauskeskeistd oikeustutkimusta, silla tarkastelen myo6s korkeimman
oikeuden, hovioikeuksien ja tyStuomioistuimen ratkaisuja®’. Olen tutkinut myés vuoden 1970
tyosopimuslain aikaista oikeuskaytantéa. Ennen nykyisen tydsopimuslain voimaantuloa
edeltdavaan oikeuskaytantoon vedotaan yha edelleen tydsuhteen paattamistd koskevien riitojen
tulkinnoissa, koska lainmuutoksella ei pyritty muuttamaan tydsuhteen paattdmistd koskevaa
oikeustilaa. Myds vanhemmalla oikeuskaytannélla on titen merkitystd tydsuhteen
paattamistapausten juridisessa arvioinnissa. Oikeuskaytantdé on tutkimuksen kannalta ollut
keskeinen oikeuslahde, koska tydsopimuslaissa ei ole erityisia sdannoksia alisuoriutumista koskien
eikd aiheesta ole, muutamia artikkeleita pois lukien, aiempaa tieteellistd tutkimusta.
Tutkimuksessa kaytettyja oikeustapauksia kuvataan taman vuoksi yksityiskohtaisesti osoituksena,
ettd kaikki tapaukseen ja irtisanomisperusteen tayttymiseen vaikuttavat asiat on tutkimuksessa

huomioitu.

1.4 Tutkimuksen rakenne

Tutkimuksessani  kasittelen ensin  tydsuhteen paattamisen oikeudellista sadantelya ja
normihierarkiaa. Ty6oikeudessa normihierarkia on monimutkainen, koska tydsuhteen paattamista

koskevaa saantelyd on loydettavissa tydsopimuslain lisaksi tydehtosopimuksista ja mahdollisesti

B Ks. Aarnio (1989) s. 47-52.
" Ks. Aarnio (2011) s. 14.
> HE 157/2000 vp, s. 96.



tyosopimuksista. Normihierarkian maarittelyn tekee myds haasteelliseksi tyonantajan ja
tyontekijan toisinsopimisoikeus eli poikkeaminen lain pakottavista sdannoksistd tyontekijan

eduksi.

Tyb6suhteen paattdmisperusteita koskevassa osiossa kasittelen tyosopimuksen paattymista ja
tyosuhteen paattamisperusteita. Kappaleen tarkoitus on kuvata tydsopimuslaissa sadddetyt
tyosuhteen paattamisperusteet ja naiden yhteydessd noudatettavat menettelytapaohjeet.
Kappaleessa tuodaan myos esille, mihin paattamisperusteisiin tyontekijan alisuoriutuminen tassa

kategoriassa kuuluu.

Alisuoriutumista tyésuhteen paattdmisperusteena koskevassa osiossa tutkin missa tilanteissa ja
milld edellytyksilld tyosuhteen p&aattaminen tyontekijan alisuoriutumiseen vedoten on
mahdollista. Alisuoriutumista tutkin tyontekijan yleisen aikaansaamattomuuden seké tavoitteiden
ja tulostavoitteiden saavuttamatta jaamisen nakdkulmasta. Erityisena tarkastelun kohteena on
myyntityossa asetetut tavoitteet. Osiossa tutkin myos tyOsuhteen paattamistda koskevien
menettelyohjeiden, erityisesti varoituksen, merkitystd paattamisperusteen arvioinnissa.

Tutkimuksen yhteydessa kuvaan myos alisuoriutumistilanteita koskevaa oikeuskaytantoa.

Alisuoriutumisen arviointia koskevassa osiossa tutkin tavoitteiden asettamisen merkitysta
tyosuhteen paattamisperusteiden arvioinnissa. Alisuoriutumisen arviointia tutkin myods
tulosvastuun nakokulmasta. Tutkimuskohteena osiossa on myos miten alisuoriutumista voi
mitata. Osiossa kasittelen myds tyontekijan aseman, kokemuksen ja perehdyttamisen vaikutusta
padttymisperusteita arvioitaessa. Kokonaisarviointia koskevassa kappaleessa tarkoitukseni on
yhteenvedonomaisesti kasitelld paattamisperusteen arvioinnissa huomioitavat seikat ja

olosuhteet.

Ennen  johtopaatdsten  esittamista  tutkin milla perusteilla  tyonantajalla  on
alisuoriutumistilanteissa oikeus siirtdad tyontekija muihin tyotehtaviin. Asian kasittely on ensin
edellyttanyt tydsuhteen ehtojen maardaytymisen tutkimista. Taman jalkeen olen tutkinut, miten ja
milla edellytyksilla tyonantaja voi maarata tyontekijan toisiin tyotehtaviin. Viimeisena olen

esittanyt johtopadatoksia tutkimukseeni liittyen.



2 Tyosuhteen paattamisen oikeudellinen sadntely

2.1 Lainsaadanto

Ty6sopimuslaki sdantelee tyonantajan ja tyontekijan valistd sopimussuhdetta. Tydsuhdeturvaa
koskevat ensimmaiset saannokset 16ytyvat vuoden 1922 tydsopimuslaista’®. Kyseinen laki asetti
rajoitukset ainoastaan tydsopimuksen purkamiselle, mutta ei sen irtisanomiselle. Tyésopimuslain
saanndkset muuttuivat tydsopimuslain kokonaisuudistuksella vuonna 1970, jolloin wuusi
tyosopimuslaki’’ astui voimaan. Tyosopimuslaki sisalsi sddnnokset sekd tyésopimuksen
irtisanomisesta ettda purkamisesta. Tydsopimuksen irtisanomisen edellytykseksi asetettiin

erityisen painava syy. Tydsopimuksen purkamiselta edellytettiin tarkeds syyta.'®

Vuonna 1984 siadettiin irtisanomismenettelylaki®®, joka koski paaasiassa irtisanomismenettelya
tyontekijastd johtuvasta syystd. Vuonna 1988 tydsopimuslakiin (1970) lisattiin sddnnokset
tuotannollisilla ja taloudellisilla perusteilla tapahtuvasta osa-aikaistamisesta, lomauttamisesta ja
irtisanomisesta®. Aikaisemmin samaa s3annostd sovellettiin  sekd yksiloperusteisiin - ettd
tuotannollisten ja taloudellisten syiden perusteella tehtyihin irtisanomisiin. Nykyinen

tydsopimuslaki** on ollut voimassa 1.6.2011 ldhtien.

Tybsuhteen paattdmistd sidnteleva laki on myos laki yhteistoiminnasta yrityksissd®?, jonka
sadanndkset on huomioitava irtisanottaessa tyontekija taloudellisella tai tuotannollisella
perusteella. Yhteistoimintalakia sovelletaan ainoastaan yrityksiin, joiden tydsuhteessa olevien
tyontekijoiden maara on saannollisesti vahintaan 20. Lain tarkoituksena on edistda henkildston ja
tyonantajan valistd yhteistoimintaa siten, ettd tyontekijoilla olisi paremmat mahdollisuudet

vaikuttaa ty6taan ja tydpaikan tydoloja koskeviin asioihin.”

16 Tydsopimuslaki (kumottu) 141/1922. Tydsuhdeturvalla tarkoitetaan niitd sdannoksid ja maarayksia, joilla
rajoitetaan tydnantajan oikeutta paattaa tyosuhde. Ks. Bruun et al. (2012) s. 70.

Y Tyésopimuslaki (kumottu) 320/1970

'8 VTSL (1970) 3:37, 37:42.

Y L aki irtisanomismenettelysta (kumottu) 124/1984

%% Laki tydsopimuslain muuttamisesta (kumottu) 723/1988

! Tyésopimuslaki 55/2001

*? Laki yhteistoiminnasta yrityksissd 30.3.2007/334 (“yhteismenettelylaki”)

2 Yhteismenettelylaki 1-2 §. Kumottu vuoden 1978 yhteistoimintalain soveltamisalaan kuuluivat yli 30
tyontekijaa tyollistavat yritykset.



2.2 Tyoehtosopimukset

Ty6ehtosopimuslain 1 §:n mukaan tyéehtosopimuksella tarkoitetaan sopimusta ehdoista, joita on
noudatettava “tyésopimuksissa tai tyésuhteessa muuten”. Tybehtosopimus on normisopimus,
jossa osapuolina ovat yksi tai useampi tyonantaja tai rekisterdity tyonantajayhdistys ja yksi tai
useampi rekisteroity tyontekijayhdistys. Yhdistysten sdantdomaaraisiin tarkoituksiin on kuuluttava
tyonantajan tai tyontekijoiden etujen valvominen tydsuhteissa. Tyoehtosopimuksen patevyyden
edellytys on kirjallinen muoto; suullisilla sopimuksilla ei ole TEhtolL:ssa saadettyja
oikeusvaikutuksia. Tyéehtosopimukset ovat yleensa voimassa irtisanomisenvaraisina yhden tai

kahden vuoden maaraajan.?

Tybehtosopimukseen sidotut voidaan jakaa kahteen ryhmaan: 1) osallisina sidotut ja 2)
pelkéstddn sidotut. Osallisina sidottuja ovat ne tyonantajat tai yhdistykset, jotka ovat
tyoehtosopimuksen solmineet ja tahot, jotka ovat tyoehtosopimukseen jalkeenpain kirjallisesti
yhtyneet. Pelkdstdan sidottuja ovat osallisina sidottujen yhdistysten rekisterdidyt alayhdistykset
kuinka monessa asteessa tahansa ja ne tyonantajat ja tyontekijat, jotka ovat tai sopimuksen
voimassa ollessa ovat olleet jonkin tydehtosopimukseen sidotun yhdistyksen jasenia.
Tybehtosopimukseen sidottu tyonantaja on velvollinen soveltamaan tydehtosopimuksen
saannoksia myos niiden tyontekijoiden tyosuhteissa, jotka eivat ole tydehtosopimukseen sidottuja

(jarjestaytymattomat tyontekijat) ellei tata velvollisuutta ole tydehtosopimuksessa poistettu.”

2.3 TyoOsopimus

Ty6sopimus on tydntekijan ja tyonantajan valinen sopimus, jolla tyontekija sitoutuu
henkilokohtaisesti tekemdan tyotd tyonantajan lukuun tdméan johdon ja valvonnan alaisena.
Ty6sopimus on mahdollista laatia suullisesti, kirjallisesti tai sahkoisesti. Vaikka suullinen

tydsopimus on pateva, solmitaan tydsopimukset yleensa kirjallisesti.?

Tyosopimuksella ei ole mahdollista heikentdaad tyontekijan irtisanomissuojaa, koska tyosuhteen
paattamistd koskevat tyosopimuslain sddnnokset ovat TSL 13:6:n perusteella pakottavia.
Tyosopimuksella on kuitenkin mahdollista varautua tydosuhteen padttymiseen lain ja
tydehtosopimusten asettamissa rajoissa. Tyonantajan ja tyontekijan on mahdollista sopia joistain

irtisanomiseen liittyvista seikoista, kuten irtisanomisajan pituudesta, lopputilin suorittamisesta,

** TEhtolL 1-3 §, Tiitinen (2005) s. 132-133.
> TEhtol 4 §, Tiitinen (2005) s. 133-134.
6 TSL 1:1, 1:3, Engblom 2013, s. 78.



tyosuhteen paattymisen jalkeisesta kilpailukieltoehdosta tai ammatti- ja liikesalaisuuksien

salassapitovelvollisuudesta.”

2.4 Tyooikeudelliset periaatteet

Tyosopimuksen solmimalla tyonantaja ja tyontekija sitoutuvat kdyttaytymaan lojaalisti toisiaan
kohtaan. Lojaalisuusvelvoite on yleinen tyo- ja sopimusoikeudellinen periaate, joka on voimassa
ilman, ettad siitd on erikseen sovittu tyonantajan ja tyontekijan valilla. Lojaalisuusvelvoitteen
nojalla tydnantajan ja tyontekijan on huomioitava toistensa intressit ja pitaydyttava toiminnasta,

josta voi olla vahinkoa toiselle osapuolelle.”®

Edullisemmuusperiaatteen mukaan kahdesta tai useammasta keskenddn ristiriitaisesta tai
vaihtoehtoisesta normista on valittava tyontekijan kannalta edullisin  vaihtoehto.
Edullisemmuusperiaatteen nojalla pakottavasta lain tai tyoehtosopimuksen maarayksestda on
mahdollista poiketa tyontekijan eduksi. Lain tai tydehtosopimuksen sadannoksen pakottavuus ei
taten estd sellaisten sopimusten tai ehtojen laatimista, joilla parannetaan tyontekijan etuja.

Edullisemmuusperiaate iimentia myos osaltaan tydntekijan suojeluperiaatetta.”

On kuitenkin mahdollista, ettd edullisemmuussdaantd on nimenomaisesti poistettu esimerkiksi
tyoehtosopimuksessa maardykselld, ettd jostain asiasta on mahdollista sopia toisin
tyosopimuksella. Tydntekija ei talloin voi vedota edullisemmuussianton.® Irtisanomistilanteessa
tama voi tarkoittaa esimerkiksi sitd, etta jos tyoehtosopimuksessa on saddetty mahdollisuudesta
sopia toisin irtisanomisajasta, tyosopimuksessa tyOnantajan ja tyontekijan kesken sovittu
irtisanomisaika sitoo osapuolia, vaikka se tyontekijdn kannalta johtaisi huonompaan

lopputulokseen kuin tydehtosopimuksen maaraykset.

Tyontekijan suojeluperiaate on tyblainsddaddannodn lahtokohta. Tyontekijan suojelun vuoksi
tyblainsdadannossa on ehdottomia lain sadnnoksia, joista ei voi poiketa tyontekijan vahingoksi.
Ty6sopimuksen ehto, joka on pakottavan lain sddnndksen vastainen, ei sido tyontekijaa.
Esimerkiksi TSL 7:2 ja 7:3:n sdanndkset tybnantajan irtisanomisperusteista ovat pakottavia,

eivitka tydnantaja ja tyontekija voi naista sopimuksin poiketa tydntekijan vahingoksi.

*” Moilanen (2010) s. 20.

*® Moilanen (2010) s. 17, 19.

* Bruun et al. (2012) s. 21, Moilanen (2013) s. 108, Rautiainen et al. (2007) s. 352, Tiitinen et al. (2012) s.
806.

* Hietala et al. (2012) s. 33,

*' Bruun et al. (2012) s. 21.



Tyontekijan suojeluperiaatteella on myds tulkintavaikutus tulkittaessa tydoikeudellisia saéanndksia.
Mikali  tulkittavan lain yhtend tavoitteena on tyodntekijoiden suojelu, tyontekijan
suojeluperiaatteelle on annettava lakia tulkittaessa painoarvoa, vaikka kyseisella lailla olisi my6s
muita tavoitteita. Tulkinnallisesti epdselvissa tilanteissa asia on yleensa ratkaistava tyontekijan
eduksi. Tyontekijan suojeluperiaate ilmenee erityisesti nayttovelvollisuus- eli
todistustaakkakysymyksissa. Ty6sopimuksen irtisanomistilanteissa nayttovelvollisuus
irtisanomisen perusteista on tyonantajalla. Tyontekijalta riittaa pelkka vaite irtisanomisperusteen

perusteettomuudesta.®

Tyonantajan tulkintaetuoikeuden perusteella epaselvdssa tilanteessa on noudatettava
tyonantajan kantaa, kunnes asiaan saadaan lopullinen ratkaisu. Tyonantajalla on taman
periaatteen nojalla valiaikainen oikeus paattaa kaikkien tyosuhteeseen liittyvien oikeusnormien
tulkinnasta. Periaate kuvaa tyonantajan maardavada asemaa tyOsuhteessa. Tyontekija on
puolestaan velvollinen noudattamaan tyOnantajan tulkintaa, kunnes asia on ratkaistu

neuvottelemalla tai viime kiddessa tuomioistuimen paatoksella.*

Kohtuullisuusperiaatteesta on sdadetty tyosopimuslaissa. TSL 10:2:n mukaan tydsopimukseen
otettua ehtoa on mahdollista sovitella tai jattda se huomiotta, jos sen soveltaminen olisi hyvan
tavan vastaista tai muutoin kohtuutonta. Kohtuuttomuutta arvioitaessa on huomioitava
oikeustoimen koko sisaltd, osapuolten asema oikeustointa tehtdessa, sen jalkeen vallinneet

olosuhteet ja muut seikat.**

2.5 Normihierarkia

Tyosuhdetta sddntelevat useat normit. Normihierarkiaa eli etusijajarjestysta ei ole kirjattu lakiin
eikd se tyooikeudellisten normien osalta ole ehdoton. Tydoikeudellisten normien hierarkia on

mahdollista esittaa seuraavasti:
1. lain ehdottomat eli pakottavat sddnnokset

2. normaalisitovan tydehtosopimuksen maaraykset®

*2 Bruun et al. (2012) s. 21, Hietala et al. (2012) s. 35.

* Bruun et al. (2012) s. 19-20, Moilanen (2013) s. 108.

** Hietala et al. (2012) s. 37.

** Normaalisitovalla tydehtosopimuksella tarkoitetaan tydehtosopimusta, jota tydnantaja on velvollinen
noudattaman silld perusteella, ettad se kuuluu sopimuksen solmineeseen tyénantajaliittoon tai sopimus on
tehty koskemaan juuri kyseista yritysta. Normaalisitovaa tyéehtosopimusta tulee noudattaa kaikkiin niihin
tyontekijoihin, jotka tyoskentelevat yrityksessa ja kuuluvat tydehtosopimuksen soveltamisalan piiriin. Ks.
Koskinen et al. (2012b) s. 38-39.
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3. yleissitovan tydehtosopimuksen normit>®

4. lainsdannokset, joista voidaan poiketa tydehtosopimuksella

5. tydsaannot ja yhteistoimintasopimukset

6. tydsopimus ja sopimuksen veroiset kdytannot

7. vakiintunut kdytanto yrityksessa

8. tydehtosopimusmaaradykset, joista voidaan poiketa sopimuksella
9. tahdonvaltaiset eli dispositiiviset lain sdanndkset

10. tydnantajan kaskyt ja maaraykset (direktio-oikeus).*’

Siviilioikeudessa lain sdanndkset ovat padsdantoisesti dispositiviisia eli tahdonvaltaisia.
Kaytannossa tama tarkoittaa sitd, ettd osapuolet voivat poiketa lain sddannoksista keskindisin
sopimuksin. Ty6lainsdddannossa useimmat sdannokset, jotka liittyvat tyontekijoiden suojeluun
seka tyontekijoiden tydehtojen ja -olojen turvaamiseen, ovat kuitenkin pakottavia. Lainsaadannon
pakottavuus merkitsee poikkeusta sopimusvapauden periaatteesta. Taman vuoksi pakottavaa
lainsdddantoa tulkitaan suppeasti ja yleensd pakottavuus koskee vain erikseen pakottaviksi
saadettyja lain kohtia.”® Tydsopimuslaissa on nimenomainen sainnds lain pakottavuudesta. TSL
13:6:n mukaan "sopimus, jolla véiihennetdidn tyéntekijille tdmdén lain mukaan tulevia oikeuksia ja

etuja, on mitétén, ellei tdstd laista johdu muuta”.

Pelkistetysti normihierarkia voidaan tiivistdd seuraavasti: 1) laki, 2) tydehtosopimus, 3)
ty6sopimus ja 4) tydnantajan kaskyt. Lahtokohtaisesti ylempana oleva normi syrjayttda alemman.
Edullisemmuusperiaatteen mukaan kahdesta keskendan ristiriitaisesta tai vaihtoehtoisesta
normista on valittava tyontekijan kannalta edullisin vaihtoehto. Kaytanndssa normihierarkia
kuitenkin menettdad osaltaan merkityksensd edullisemmuusperiaatteen johdosta. Myds
alemmanasteinen normi voi tulla sovellettavaksi, jos se on tyontekijan kannalta edullisempi

vaihtoehto.*

® TSL 2:7. VYleissitovalla tydehtosopimuksella tarkoitetaan tyéehtosopimusta, jonka maarayksia myos
jarjestaytymaton tyonantaja on velvollinen noudattamaan. Ks. Hietala et al. (2012) S. 21-22.

" Engblom (2012) s. 6, Moilanen (2013) s. 107-108.

*® Engblom 2013, s. 39.

* Hietala et al. (2012) s. 19, Moilanen (2013) s. 108,
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3 Tyosuhteen paattamisperusteet

3.1 Tyo6sopimuksen paattyminen

Toistaiseksi voimassa oleva tydsuhde voi paattya tydsopimuksen irtisanomisella tai purkamisella,
joista kdytetadn yhteisnimitystd tyosopimuksen paattaminen. Tydsuhteen paattadmisestd on
erotettava sen paattyminen. Maaraaikainen tydsuhde paattyy ilman tydsopimuksen irtisanomista
maddrdajan paattyessa tai sovitun tyon valmistuessa®. Ennen mé&araaikaisen ty6sopimuksen
paattymistd maaraaikainen tydsopimus voidaan paattda ainoastaan purkamalla, mikali
maardaikainen tyosopimus ei sisélla irtisanomisehtoa®. Viittd vuotta pidemméksi maaraajaksi
tehty tyosopimus on joka tapauksessa viiden vuoden kuluttua sopimuksen tekemisesta
irtisanottavissa samoin perustein ja menettelytavoin kuin toistaiseksi voimassa oleva

tydsopimus.*

Vuoden 2005 alusta voimaan tulleen tydsopimuslain muutoksen® myots tydsopimussuhde
paattyy suoraan lain nojalla tyontekijan saavuttaessa eroamisidan 68 vuotta. Tall6in tyosuhde
paattyy ilman irtisanomista ja irtisanomisaikaa. TyOnantajalla ja tyontekijallda on kuitenkin
mahdollisuus sopia tydsuhteen jatkumisesta®. 1.1.2017 alkaen eroamisikd on vuonna 1957 ja sita
ennen syntyneilld 68 vuotta, vuosina 1958-1961 syntyneilld 69 vuotta ja vuonna 1962 ja sen

jalkeen syntyneilla 70 vuotta™®.

3.2 VYleiset ja erityiset paattamisperusteet

Tyb6sopimuslaissa  tydosuhteen  paadttamisperusteet  jakautuvat yleisiin  ja  erityisiin
paattamisperusteisiin. Yleiset paattdmisperusteet on sadnnelty tydsopimuksen irtisanomisen
osalta tydsopimuslain 7 luvun 1-4 §:issd ja purkamisen osalta tydsopimuslain 8 luvun 1 §:ssa.

Yleiset tyosuhteen paattamisperusteet jaetaan tyontekijastd johtuviin perusteisiin  seka

0 TSL 6:1.1 Jos tydsopimuksen paattymisen ajankohta on vain tyénantajan tiedossa, hdanen on ilmoitettava
tyontekijalle tyosopimuksen paattymisesta viipymatta paattymisajankohdan tultua hanen tietoonsa. Ks. TSL
6:1.2.

* Ks. KKO 2006:4. Tapauksessa maaraaikaisissa tydsuhteissa olleiden tyontekijoiden tyésopimuksissa oli
ehto, jonka mukaan sopimus oli molemminpuolin irtisanottavissa kuten toistaiseksi voimassa oleva
tydsopimus. KKO ei pitanyt kyseista ehtoa kiellettyna.

*2TSL 6:1.3, Koskinen et al. (2012a) s. 1-2, 155, Koskinen et al. (2012b) s. 193.

* Laki ty6sopimuslain 6 luvun muuttamisesta 1030/2004

*TSL6:1a. Tybnantaja ja tyontekija saavat talloin myds sopia tyosuhteen maadraaikaisesta jatkumisesta
ilman, ettd maaraaikaisen sopimuksen tekemiselle taytyy esittda TSL 1:3.2:n mukainen perusteltu syy.

* Laki ty6sopimuslain 6 luvun 1 a §:n muuttamisesta 102/2016. Laki tulee voimaan 1.1.2017.
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taloudellisiin ja tuotannollisiin perusteisiin. Tyontekijan henkiloon liittyvdd tyosuhteen
paattamisperustetta kutsutaan myos yksiloperusteiseksi tai individuaaliperusteiseksi tydsuhteen

paattamiseksi.*®

Erityiset paattamisperusteet on sdannelty tyosopimuslain 7 luvun 5-10 §:issa. Erityiset
paattamisperusteet jakautuvat tyOnantajan toimintaa ja tyontekijan erityisasemaa koskeviin
perusteisiin. TyOnantajan toimintaan liittyviin perusteisiin kuuluvat irtisanominen liikkeen
luovutuksen (TSL 7:5), yrityssaneerauksen (TSL 7:7) sekd tydnantajan konkurssin ja kuoleman (TSL
7:8) johdosta. Tyontekijan erityisasemaa turvaavat irtisanomissdannokset koskevat tyontekijan
raskautta ja perhevapaita (TSL 7:9 ) sekd luottamusmies- ja luottamusvaltuutetun asemaa (TSL

7:10).”

3.2.1 Asiallinen ja painava syy

Irtisanomisperusteita koskevan TSL 7:1 yleissddnndksen mukaan tydnantaja saa irtisanoa
toistaiseksi voimassa olevan tyésopimuksen vain asiallisesta ja painavasta syystd. Sdannos koskee
sekd tyontekijan henkiloon liittyvid individuaaliperusteita (TSL 7:2) ettd kollektiiviperusteisia
taloudellisia ja tuotannollisia irtisanomisperusteita (TSL 7:3). Irtisanomisperustetta koskeva
yleissddannds on huomioitava jokaisessa yksittadistapauksessa, kun arvioidaan irtisanomisperusteen

asiallisuutta ja painavuutta.®

TSL 7:2.2:ssa on esimerkkiluettelo kielletyistd irtisanomisperusteista. Lainkohdan mukaan

"asiallisena ja painava irtisanomisperusteena ei voida ainakaan pitdd:

1) tyéntekijén sairautta, vammaa tai tapaturmaa, ellei hdnen tydkykynsd ole ndiden vuoksi
vdhentynyt olennaisesti ja niin pitkdaikaisesti, ettd tyénantajalta ei voida kohtuudella
edellyttdd sopimussuhteen jatkamista,

2) tyéntekijgn osallistumista tydehtosopimuslain mukaiseen tai tyontekijdyhdistyksen
toimeenpanemaan tyétaistelutoimenpiteeseen

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

4) turvautumista tyéntekijdn kdytdttdvissd oleviin oikeusturvakeinoihin®.

Asiallisen ja painavan syyn sisdltoa ei ole mahdollista maaritella tyhjentavasti, koska tydsuhteen

paattamistapaukset eroavat toisistaan eri aloilla, tyopaikoilla ja yksittdisissa sopimussuhteissa.

* Aimals et al. (2012) s. 155
*TSL 7 luku, Koskinen et al. (2012) s. 9-10.
“®HE 157/2000 vp, s. 96, Koskinen et al. (2012a), s. 9-10, Hietala et al. (2013) s. 351-352.
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Asiallisuuden ja painavuuden arviointiin vaikuttavat myds irtisanomisperuste, toimiala,
tyotehtdvien luonne ja tyopaikan erityisolosuhteet. Yleisesti asiallisuuden ja painavuuden
vaatimus edellyttdd, ettd irtisanomisen peruste ei saa olla syrjiva tai ristiriidassa tyésopimuksesta

johtuvan tyénantajan lojaliteettivelvoitteen kanssa.*

Rautiaisen et al. mukaan syyna yleissdanndksen sditamiselle on ollut [dhinnad se, ettd
irtisanomisperusteen tarkastelu pelkastaan joko henkil6on liittyvan perusteen tai tuotannollisen
ja taloudellisen perusteen ndkdkulmasta ei ole aina riittdvaa. Irtisanomiseen saattaa joissain
tapauksissa liittya seka tyontekijan henkiloon liittyvia etta taloudellisia ja tuotannollisia perusteita.
Talloin irtisanomisperusteen olemassaoloa on tarkasteltava kokonaisarviolla. Yleissaannokselld on
pyritty korostamaan, ettd tyosopimuksen irtisanomiseen on aina oltava kokonaisarviolla

tarkastellen asiallinen ja painava syy.™

Yleissdadannoksen tarkoitus ei kuitenkaan ole muuttaa irtisanomisperusteen riittavyyden harkintaan
vaikuttavia kriteereitd eikd tulkintaperiaatteita. Mikali kysymys on yksinomaan tyontekijan
henkilosta johtuvasta irtisanomisperusteesta, perusteen asiallisuutta ja painavuutta arvioidaan
tyontekijan henkiloon liittyvaa irtisanomisperustetta koskevan TSL 7:2:n perusteella. Vastaavasti
jos kysymys on taloudellisesta tai tuotannollisesta syystd johtuvasta irtisanomisesta,

irtisanomisoikeus maaraytyy TSL 7:3: ja 7:4:n perusteella.”

3.2.2 Individuaaliperusteiset paattamisperusteet

3.2.2.1 Tyosopimuksen irtisanominen

Ty6sopimuksen irtisanominen on mahdollista toistaiseksi voimassaolevissa tydsuhteissa.
Maaraaikaista tyosopimusta ei ole mahdollista irtisanoa, elleivdt tyonantaja ja tyontekija ole
nimenomaisesti tastda sopineet tydsopimusta tehtdessa. Poikkeuksellisesti madraaikainen
tyosopimus voidaan irtisanoa tydnantajan konkurssin ja saneerausmenettelyn yhteydessa.
Toistaiseksi voimassa oleva tydsuhde voidaan paattda tyosopimuksen irtisanomisella tai

purkamisella. Tyosopimuksen irtisanominen on yksipuolinen tahdonilmaisu, jolla joko tyontekija

* HE 157/2000 vp, s. 96, Kairinen (2009) s. 328, Koskinen et al. (2012a) s. 10, Koskinen et al. (2012b) s. 200,
Parnila (2015) s. 14, Rautiainen et al. (2007) s. 224-225, Saarinen (2015) s. 316.

*% Rautiainen et al. (2007) s. 224. Ks. Myds HE 157/2000 vp, s. 96.

> HE 157/2000 vp, s. 96, Rautiainen et al. (2007) s. 224. Individuaali- ja kollektiiviperusteet voivat liittya
toisiinsa my0s siten, ettd tyénantaja pyrkii kiertdamaan individuaalista irtisanomissuojaa verhoamalla
irtisanomisen taloudellisilla ja tuotannollisilla syilla. Ks. Tiitinen (2005) s. 76-77. Kirjoittajan nakokulman
mukaan asia voi olla my0s toisin pain. Tyonantaja voi irtisanoa tyontekijan henkil6on liittyvilla syilla, vaikka
tosiasiallisena syyna tydsuhteen paattamiselle ovat taloudelliset tai tuotannolliset syyt. Tydnantaja voi
menettelylldaan pyrkia kiertdmaan kollektiiviperusteisiin liittyvia velvoitteita, kuten yhteistoimintalakiin
perustuvien YT-neuvotteluiden kdymisen tai TSL 6:6 mukaisen takaisinottovelvollisuuden.
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tai tydnantaja ilmaisee tarkoituksensa sopimussuhteen paattamiseen. Tyonantajan yksipuolinen
irtisanominen edellyttda kuitenkin lainmukaista irtisanomisperustetta. Tyontekijan ei tarvitse
perustella irtisanoutumistaan, mutta hanenkin on noudatettava irtisanomisaikaa. Irtisanominen

sitoo sen toimittanutta osapuolta eika se ole yksipuolisesti peruutettavissa.>>

Irtisanomisesta alkaa irtisanomisaika, jonka kuluttua tyosuhde pdaattyy. Irtisanomisajalla
tarkoitetaan taten irtisanomisen toimittamisen ja tyOsuhteen paattymisen valistd aikaa.
Irtisanomisaikana tydsuhde jatkuu normaalisti, ellei muuta ole sovittu. Tana aikana ovat voimassa
kaikki tydsuhteeseen liittyvat sekd velvoitteet, kuten tyén tekeminen ja palkan maksaminen.>
Tyonantaja voi kuitenkin paatoksellddan vapauttaa tyontekijan tyontekovelvollisuudesta, jolloin
tyontekijan ei tarvitse irtisanomisaikana tyoskennelld tyénantajan johdon ja valvonnan alaisena.

Tasta huolimatta tydnantaja on velvollinen maksamaan tyontekijalle irtisanomisajan palkan.

Tydsopimuksen irtisanomisajan pituus maaraytyy ensisijaisesti tydsopimuksessa yhteisesti sovitun
irtisanomisajan mukaisesti®*. Mikali tyénantaja ja tyontekija eivat ole sopineet irtisanomisajan

pituutta, maaraytyy irtisanomisaika TSL 3:6:n mukaan seuraavasti:

1) 14 pdivdd, jos tydsuhde on jatkunut enintéén yhden vuoden;

2) yksi kuukausi, jos tydsuhde on jatkunut yli vuoden mutta enintédn neljé vuotta;

3) kaksi kuukautta, jos tyésuhde on jatkunut yli neljé mutta enintddn kahdeksan vuotta;
4) neljé kuukautta, jos tyésuhde on jatkunut yli kahdeksan mutta enintddn 12 vuotta;
5) kuusi kuukautta, jos tydsuhde on jatkunut yli 12 vuotta.

Tyontekijan noudatettavat irtisanomisajat tydsuhteen jatkuttua keskeytyksetta ovat:

1) 14 pdivdd, jos tydsuhde on jatkunut enintddn viisi vuotta;

2) yksi kuukausi, jos tyésuhde on jatkunut yli viisi vuotta.

Ty6nantajan yksipuolinen tydsuhteen paattaminen edellyttaa irtisanomisperusteen olemassaoloa.
TSL 7:2:n mukaan tyontekijasta johtuvana tai hanen henkil6onsa liittyvana asiallisena ja painavana

irtisanomisperusteena pidetdaan tydsopimuksesta tai laista johtuvien, tydsuhteeseen olennaisesti

>2 Koskinen et al. (2012a) s. 1, Aiméla et al. (2012) s. 155, Parnila (2015) s. 12. Tydntekijin kieltdytyminen
hyvaksymasta irtisanomisen peruuttamista voidaan kuitenkin ottaa huomioon lainvastaisesta
irtisanomisesta tuomittavaa korvausta mitoitettaessa. Ks. Rautiainen et al. (2007) s. 199-200.

>* Koskinen et al. (2012a) s. 1, Rautiainen et al. (2007) s. 181.

>* Vaikka irtisanomisajan pituus on lain mukaan sopimuksenvarainen asia (TSL 6:3), useimmat
tydehtosopimukset rajoittavat tydnantajan ja tyéntekijan sopimisoikeutta. Ks. Aimala et al. (2012) s. 156.
Irtisanomisajasta ei myos tarvitse valttamatta ottaa erityistd mainintaa tyésopimukseen, vaan viittaus
tydehtosopimukseen tai tydsopimuslakiin riittda. Ks. Hietala et al. (2012) s. 123.
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vaikuttavien velvoitteiden vakavaa rikkomista tai laiminlyontia. Myo6s sellaisten tyontekijan
henkiloon liittyvien tyontekoedellytysten olennainen muuttuminen, joiden vuoksi tyontekija ei
endd kykene selviytymaan tyotehtdvistdan, voi olla asiallinen ja painava peruste irtisanoa
tydsopimus. Tydsopimuslain mukaan syyn asiallisuutta ja painavuutta arvioitaessa on huomioitava

tydnantajan ja tyontekijan olosuhteet kokonaisuudessaan.™

TSL 3:1:n mukaan tyontekijan velvollisuutena on tehdad tyonsd huolellisesti noudattaen
tybnantajan  toimivaltansa  mukaisesti antamia = maarayksid  tyon  suorittamisesta.
Irtisanomisperusteiden arvioinnissa on huomioitava tama tydntekijan yleisvelvoite. Tydnantaja voi
irtisanoa tyontekijan tydsopimuksen tydsopimusvelvoitteiden rikkomisen tai laiminlydnnin
perusteella ainoastaan silloin, kun tyontekija on rikkonut tyosuhteensa kannalta olennaisia
velvollisuuksia.  Rikkomuksella on oltava vaikutusta myds tydntekovelvoitteeseen.
Individuaaliperusteisessa irtisanomisessa on taten kyse tyontekijan riskipiiriin kuuluvasta
tyontekijan menettelystd tai olosuhteen muutoksesta. Olennaisina voidaan pitdd kaikkia
tyosopimuksesta ja laista ilmenevia velvoitteita silloin, kun niilld on tyontekijan ja tyonantajan
asema huomioon ottaen merkitysta. Tyosopimuksen vastaisen toiminnan tai laiminlyénnin on
vaikutettava niin vakavalla tavalla tybnantajan ja tyontekijan keskindiseen asemaan
sopimussuhteessa, ettd sopimussuhteen jatkamiselle ei endd ole edellytyksia.>® Vahdinen

yleisvelvoitteen rikkominen ei oikeuta tydsopimuksen irtisanomiseen.

Irtisanomisperusteen riittdvyyden arvioinnissa on huomioitava, missd maarin tyontekija vastaa
tyosopimusvelvoitteistaan ja mihin asti ulottuu sekd tyontekijan ettd tydnantajan
my&tavaikutusvelvollisuus sopimussuhteen pysyvyyden edistamisessa.””  Irtisanomiskynnyksen
ylittymisessd on huomioitava tyontekijan rikkeen laatu, vakavuus ja vaikutukset, tyontekijan
asema, tyén luonne ja tyoolosuhteet, tydntekijan suhtautuminen asiaan, tyén teettdmiseen
liittyvat erityispiirteet, tydnantajan asema sekd tyooikeudelliset periaatteet, kuten tyontekijan
suojelu ja kohtuus. Hietala et al. mukaan irtisanomisperuste voi syntya niin sanotusti "kerrasta
poikki" tai vahitellen usean pienen rikkomuksen tai laiminlydnnin yhteissummana. “Kerrasta
poikki" -tilanteella Hietala et al. tarkoittavat tyontekijan niin vakavaa rikkomusta tai laiminlydntia,

joka oikeuttaa irtisanomiseen ilman varoitusta.”®

> Ks. HE 157/2000 vp, s. 96-97.

*® parnila (2015) s. 14

>’ Tiitinen et al. (2012) s. 505.

*% Hietala et al. (2013) s. 358-359, Moilanen (2010) s. 66-67, Tiitinen et al. (2012) s. 505.
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Tyontekijan henkiloon liittyvat irtisanomisperusteet voidaan karkeasti jakaa:

1) tyosopimuslain  tai tyosopimuksen rikkomiseen, kuten alisuoriutumiseen tai

aikaansaamattomuuteen

2) tyontekijan tyontekoedellytysten muuttumiseen, esimerkiksi tyokyvyttomyyteen tai

heikentyneeseen ammattitaitoon
3) muuhun lain rikkomiseen.>

Ty6sopimuslaista ja tydsopimuksesta johtuvat velvoitteet nivoutuvat yleensa yhteen: rikkoessaan
tyosopimuslaissa sdadettyja velvoitteita tyontekija rikkoo samalla myds sopimusvelvoitteitaan.
Ty6sopimuslaista tai tyosopimuksesta johtuvien velvoitteiden rikkominen voi ilmeta esimerkiksi
yksittdisen tyotehtavan laiminlydntina, tyotehtdvan puutteellisena hoitona, huolimattomuutena
tai passiivisuutena (aikaansaamattomuutena), luvattomana tyosta poissaolona tai myohastelyna.
Irtisanomisperusteena voi myo6s olla tyonantajan antamien maardysten noudattamatta
jattdminen, epaasianmukainen kayttaytyminen, perusteeton tyostd kieltdytyminen, tyontekijan
eparehellisyys, paihteiden kayttd tai luottamuspula. Myo6s kilpaileva toiminta sekd liike- ja
ammattisalaisuuksien ilmaiseminen voivat oikeuttaa tydnantajan tydsopimuksen irtisanomiseen.
Ty6sopimuksen irtisanominen tydsopimusvelvoitteiden rikkomisen tai laiminlyénnin perusteella
on sallittua ainoastaan silloin, kun menettely kohdistuu kyseisen tydsuhteen kannalta olennaisina

pidettaviin velvollisuuksiin.®

Asiallinen ja painava syy tydsopimuksen irtisanomiseen voi olla olemassa, jos tyontekijan
tyontekoedellytykset muuttuvat tyosuhteen kestdessd niin paljon, ettd hdn ei enda kykene
suoriutumaan tyotehtdvistddn. Tyontekijan tyontekoedellytykset voivat heikentyd tai havita

hanen fyysisessa, psyykkisessa tai sosiaalisessa tyokyvyssaan®' tapahtuneiden muutosten vuoksi.®

Muussa laissa sdadettyjen velvoitteiden rikkominen tai laiminlyonti voi myoOs oikeuttaa
tyosopimukseen irtisanomiseen. Jos tyontekija ty6- tai vapaa-aikana syyllistyy sellaiseen
rikokseen, jonka vuoksi hdanen ja tyOnantajan valinen luottamussuhde heikentyy olennaisesta,
tyonantajalla voi olla peruste paattda tyosopimus. Perusteen asiallisuuden ja painavuuden

arvioinnissa merkitystd on muun muassa rikoksen tyypilld, vakavuudella, siitd tuomittavalla

** Moilanen (2010) s. 66-67.

0 HE 157/2000 vp, s. 97, Koskinen et al. (2012a) s. 11, Tiiitinen et al. (2012) s. 506, Aimala et al. (2012) s.
161-166.

ot Esimerkkeja sosiaalisen tyokyvyn muutoksesta ovat tyontekijalle tuomittu pitkdaikainen vapausrangaistus
tai ajokielto, edellyttden, etta tydntekijalle ei voida kohtuudella tarjota muuta tyota ajokiellon ajaksi. Ks. He
157/2000 vp, s. 98, Saarinen (2015) s. 327.

2 HE 157/2000 vp, s. 97-98, Koskinen et al. (2012a) s. 12, Saarinen (2015) s. 327.
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rangaistuksella ja rikoksen sovittamisesta kuluneella ajalla seka toisaalta tyontekijan tydtehtdvien

tyypilld ja hanen asemallaan tyonantajan organisaatiossa.®®

Irtisanominen on tehtdvd kohtuullisen ajan kuluessa siitd, kun tyonantaja sai tiedon
irtisanomisperusteesta®. Kohtuullinen aika arvioidaan tapauskohtaisesti. Oikeuskirjallisuudessa
esitetyn mukaisesti kohtuullinen aika voisi olla vahintddan muutama viikko, mutta ei kuitenkaan
useita kuukausia. Tatd on perusteltu seka tyontekijan ettd tydonantajan nakokulmasta. Tydntekijan
oikeusturvan kannalta ei ole kohtuullista, ettd tyonantaja vetoaa useita kuukausia vanhoihin
syihin irtisanomisen perusteena. Toisaalta tydnantajalla on oltava vahintdan muutama viikko
aikaa harkita onko perusteet riittavat tyontekijan irtisanomiseen. Jos irtisanomisperusteena on
yksittdinen teko tai laiminlydnti, kohtuullinen aika lasketaan sen tulemisesta tyénantajan tietoon.
Mikali irtisanomisperuste muodostuu useista seikoista tai tyontekijan sopimusrikkomukset ovat

jatkuvia, kohtuullinen aika lasketaan siit4, kun viimeisin peruste tuli tydnantajan tietoon.®

3.2.2.2 Tyosopimuksen purkaminen

Ty6sopimuksen purkaminen on erityinen paattadmisperuste, joka edellyttda TSL 8:1:n perusteella
erittdin painavaa syytd. Kun tyOsopimus puretaan, tyosuhde paattyy valittomin vaikutuksin.
Purkaminen on tyontekijan kannalta irtisanomista ankarampi toimenpide, koska siihen ei liity
irtisanomisaikaa. Taman vuoksi tyosopimuksen purkamiseen tarvitaan painavammat perusteet
kuin irtisanomiseen. My0ds tyontekijalla itselladn on oltava tydsopimuslain mukainen
purkamisperuste, jos han haluaa purkaa tydsopimuksen. TSL 8:1.2:n mukaan tyontekijan
purkuoikeus edellyttdda tyonantajan tyOsopimuksesta tai laista johtuvia, tydsuhteeseen
olennaisesti vaikuttavien velvoitteiden vakavaa rikkomista tai laiminlyontia. Tydsopimuksen
purkaminen on mahdollista sekd toistaiseksi voimassa olevassa ettd maardaikaisessa

tydsuhteessa. Tydnantaja ei saa purkaa tydsopimusta taloudellisilla ja tuotannollisilla perusteilla.®®

TyOnantajan yksipuolinen tydsopimuksen purkaminen edellyttaa erityisen painavaa syyta. Erittdin
painavana syyna tyosopimuksen purkamiselle voidaan ty6sopimuslain mukaan pitda tyontekijan
tyosopimuksesta tai laista johtuvien, tydsuhteeseen olennaisesti vaikuttavien velvoitteiden niin
vakavaa rikkomista tai laiminlyontia, ettd tyonantajalta ei voida kohtuuden mukaan edellyttaa

sopimussuhteen jatkamista edes irtisanomisajan pituista aikaa. Nykyisessa tyosopimuslaissa ei ole

® HE 157/2000 vp, s. 97, Koskinen et al. (2012a) s. 11-12.

* HE 157/2000 vp, s. 101.

® Moilanen (2010) s. 71-72, Tiitinen (2005) s. 103.

®® Moilanen (2010) s. 72-73, Rautiainen et al. (2007) s. 182, 223, Tiitinen et al. (2012) s. 653-654, Aimil3 et
al. (2012) s. 157.
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luetteloa purkamistilanteista. Talla on pyritty ohjaamaan tyonantajia harkitsemaan

henkilokohtaisella perusteella tapahtuvaa paattamista ensi sijassa irtisanomisen kautta.®”’

Oikeuskirjallisuuden mukaan tydsopimuksesta johtuvien velvoitteiden vakava laiminlyonti tai
rikkominen voi ilmetd joko yleisena velvoitteiden vastaisena menettelyna tai tydsopimuksessa
sovitun erityisvelvoitteen laiminlyontind tai rikkomisena. Olennaista on, ettd sopimuksen
vastainen toiminta tai laiminlyonti vaikuttaa niin vakavasti sopijapuolten keskindiseen asemaan
sopimussuhteessa, ettd sopimussuhteen jatkamiselle ei enda ole edellytyksia. Yleensa kyse on
tyosopimuksen padavelvoitteen vastaisesta vakavasta menettelysta. Tyontekijan menettelyn on
loukattava tyOnantajaa niin vakavasti, etta tyonantajan ei kohtuuden mukaan voida edellyttaa
sietdvan sopimusloukkausta. Lisdksi vaaditaan, ettd tyonantajalta ei voida kohtuudella edellyttaa

sopimussuhteen jatkamista edes irtisanomisajan pituista aikaa.®®

Tyb6suhteen paattaminen purkamalla edellyttaa aina riittdvan moitittavaa sopijakumppanin
kayttaytymistd, laiminlyontia tai menettelyd. Saarisen mukaan tilanteet, joissa tydsopimus
irtisanotaan tai puretaan, ovat yleensda samantyyppisia. Tilanteiden ero tulee kuitenkin ilmi
tyontekijan kayttaytymisen torkeysasteessa. Mitd torkeampi kaytos tai laiminlyonti on kyseessa,
sitd varmempaa on, ettd tyonantajalla on irtisanomisen sijasta oikeus purkaa tydsopimus.®

"Erittdin painava syy" korostaa, ettd purkamiskynnys on korkeampi kuin irtisanomiskynnys’.

Moilasen mukaan purkuperuste voi tadyttyd, jos tyontekija on vakavalla tavalla rikkonut
tyboikeudellisia velvoitteitaan, vaarantanut tyoturvallisuuden tydpaikalla, rikkonut torkealla
tavalla kilpailevan toiminnan kieltoa tai vapaa-aikana syyllistynyt rikolliseen tekoon, joka on
heikentanyt vakavalla tavalla tyéntekijan ja tydnantajan valistd luottamusta.”* Tydnantajalla ei ole
velvollisuutta antaa varoitusta ennen tydsopimuksen purkamista. Purkamisen perusteena olevalta
rikkomukselta edellytetdadn sellaista vakavuusastetta, ettd varoituksen ei ole katsottu olevan
tarpeellinen. Tyonantajalla ei samasta syystd ole myoskdan velvollisuutta tarjota tyontekijille

muuta ty('jtéi.72

TSL 8:2:n mukaan tydsopimuksen purkamisoikeus raukeaa, jos ty0sopimusta ei ole purettu 14
paivan kuluessa siita, kun tydnantaja sai tiedon purkamisperusteesta. Maaraajan laskeminen alkaa

hetkesta, jolloin tydnantaja sai paatoksenteon kannalta riittdvan tiedon asiasta. Jos

% Koskinen et al. (2012a) s. 12, Tiitinen et al. (2012) s. 655.

® Koskinen et al. (2012a) s. 11-12, Tiitinen et al. (2012) s. 656, Aimali et al. (2012) s. 157-158.
® Saarinen (2015) s. 327.

7 Bruun et al. (2012) s. 102.

" Moilanen (2010) s. 72-73

72 Rautiainen et al. (2007) s. 229.
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purkuoikeuden kayttd on estynyt patevdan syyn vuoksi, purkamisen saa toimittaa 14 paivan

kuluessa esteen lakkaamisesta.”

Tyosuhde voi paattya myos tydsopimuksen purkamiseen koeajan perusteella’. Koeaikapurun
perusteella tyosuhde paattyy valittomasti. Koeaika on sijoitettava tydsuhteen alkuun ja sen
tarkoituksena on saada selville tyontekijan soveltuvuus tyéhén ja myds tyon sopivuus
tyontekijalle. Koeaikapurku eroaa tavanomaisesta tydsopimuksen purkamisesta siten, etta siihen
ei tarvita erityisia perusteita. Riittdvaa on, ettd koeajasta on sovittu ja purku tapahtuu koeajan
aikana. Purkuoikeutta voivat kayttdaa seka tyonantaja ettd tyontekija. Koeaikapurkua kaytetdaan
tavallisimmin silloin, kun tyontekijan tyosuoritus ei vastaa tydnantajan odotuksia. Koeaikapurku ei

kuitenkaan saa tapahtua syrjivilla tai koeajan tarkoitukseen nihden epaasiallisilla perusteilla.”

3.2.3 Kollektiiviset paattamisperusteet

Tybnantaja saa TSL 7:3:n perusteella irtisanoa tydsopimuksen, jos tarjolla oleva tyo on
taloudellisista, tuotannollisista tai tyénantajan toiminnan uudelleenjarjestelyista johtuvista syista
vahentynyt olennaisesti ja pysyvasti. Tyonantajalla on kuitenkin ensisijaisesti velvollisuus TSL 7:4:n
perusteella selvittdd onko tydntekija irtisanomisen vaihtoehtona sijoitettavissa tai koulutettavissa

toisiin tehtaviin’®.

Irtisanomisperusteen riittdvyytta harkittaessa on huomioitava tarjolla olevan tyon vahentymisen
maard ja kestoaika, tydnantajan mahdollisuus tarjota tyontekijalle muuta ty6ta ja tdman tyon
mahdollisesti edellyttdama koulutus. Tyontekijalle on tarjottava tydon pdattyessad ensisijaisesti
hdnen tydsopimuksensa mukaista vastaavaa tyota. Toissijaisesti tyontekijalle on tarjottava muuta
hdnen koulutustaan, ammattitaitoaan tai kokemustaan vastaavaa ty6td. TyOnantajan on
jarjestettdava tyontekijalle sellaista uusien tehtdvien edellyttdmaa koulutusta, jota voidaan

molempien sopijapuolten kannalta pitaa tarkoituksenmukaisena ja kohtuullisena.”’

3.3 Kokonaisarviointi

TybGsuhteen paattamisperusteen riittavyyttd on arvioitava kaikkien tapauksessa ilmenevien

seikkojen perusteella tehtdavan kokonaisharkinnan pohjalta. Irtisanomisperusteen asiallisuutta ja

7 TSL 8:2, Koskinen et al. (2012) s. 1, Aimal et. al (2012) s. 158.

" Ks. TSL 1:4. Tyosopimuksen purkamista ennen tydsuhteen alkamista ei arvioida koeaikapurkusdannoksen
vaan normaalien paattamissadannosten perusteella, ks. KKO 1992:100.

7> Koskinen et al. (2012a) s. 1, Aimil et al. (2012) s. 158.

’® Muun tyon tarjoamisvelvollisuus ulottuu mydos yrityksiin, joissa tydnantaja tosiasiallisesti kayttaa
henkilostoasioissa maardysvaltaa omistuksen, sopimuksen tai muun jarjestelyn perusteella. Ks. TSL 7:4.3.
77 Koskinen et al. (2012a) s. 13
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painavuutta arvioitaessa on otettava huomioon tyOnantajan ja tyontekijan olosuhteet
kokonaisuudessaan. Irtisanomisperuste ei my6s saa olla ristiriidassa tyonantajan
lojaliteettivelvoitteen kanssa. Irtisanomisen vaihtoehtona tyénantajan on myos selvitettdava onko

tyontekijalle tarjottavissa muuta tyota.”

Yksiloperusteisen irtisanomisen arvioinnissa vaikuttavia seikkoja voivat olla esimerkiksi
tyontekijan rikkeen laatu ja vakavuus, tyontekijan asema, koulutustaso ja hdnen suhtautuminen
tekoonsa tai kayttdytymiseensa, tyon luonne, tydon teettdmiseen liittyvat erityispiirteet ja
tyonantajan asema.”” Myds tydsopimuksen purkuperusteen olemassaolo on arvioitava
kokonaisharkinnalla. Talléin huomioon otettavia seikkoja ovat lisdksi osapuolten asema,

loukkauksen laatu ja sopimussuhteen erityispiirteet.®

Arvioinnissa voi toisinaan olla yhta aikaa niin tyontekijastd johtuvia kuin taloudellisia ja
tuotannollisia syitd. Ndissa ja rajatapauksissa korostuu kokonaisarvioinnin merkitys. Kokonaisarvio
voi my0s johtaa lievempiin ratkaisuihin, kuten varoituksen antamiseen tai siihen, etta tyontekijalle

annetaan kohtuullinen aika hakeutua toisen tydnantajan palvelukseen.®

Henkilokohtaisia péaattamisperusteita koskevat tydsopimuslain sdanndkset on sdannelty
korostaen sopimuksen irtisanomista. Laissa korostetaan lisdksi varoituksen ja muun tyon
tarjoamisen avulla tyonantajan velvollisuutta vylldpitdd tyosuhdetta. Koska purkamisen
edellytykset ovat ankarammat kuin irtisanomisen, tydnantaja voi halutessaan aina kdyttaa purun

sijasta lievempaa toimenpidetts eli irtisanomista.®

3.4 Tyosopimuksen raukeaminen

Tyosuhteen raukeamisella tarkoitetaan tyosuhteen paattymista itsestaan, ilman tyonantajan tai
tyontekijan nimenomaista paatosta tai tahdonilmaisua. Tydsopimussuhde voi poikkeuksellisesti
raueta esimerkiksi tilanteessa, jossa tyontekijan jalkeenpdin katsotaan lopettaneen tydnteon
jossakin aikaisemmassa vaiheessa ilman tyosta irtisanoutumista. Tydsopimuslaissa ei ole erityisia
tydsopimuksen raukeamista koskevia saannoksid. Aimala et al. mukaan tydsuhteen katsotaan
raukeavan itsestdadn tyokyvyttomyyseldketapauksissa, jos tyontekijalle on mydnnetty taysi

tyokyvyttomyyseldke toistaiseksi.®

’® Hietala et al. (2013) s. 353, Koskinen et al. (2012a) s. 12, Parnila (2015) s. 14-15.

7 Koskinen et al. (2012a) s. 12, Parnila (2015) s. 14-15.

% Moilanen (2010) s. 73.

® Hietala atal. (2013) s. 353.

% Koskinen et al. (2012a) s. 12, Aimili et al. (2012) s. 158, Koskinen et al. (2012b) s. 201.
% Koskinen et al. (2012a) s. 2, Aimili et al. (2012) s. 160.
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Korkein oikeus on oikeuskdytdannossadan todennut, ettd sopimusoikeudessa sopimuksen
raukeamisella on tarkoitettu tilannetta, jossa sopimussidonnaisuus lakkaa osapuolten tahdosta
riippumattomasta syysta jonkin ulkopuolisen syyn estdessa sopimusvelvoitteen tdyttdmisen.
Tydsopimus voi myds poikkeuksellisesti raueta, jos tyontekijan edellytykset sopimusvelvoitteensa

tayttamiseen eli tyon tekemiseen voidaan todeta lopullisesti menetetyiksi.®*

3.5 Tyosuhteen paattamista koskevat menettelyohjeet

3.5.1 Tyosuhteen yllapitovelvollisuus

Ty6sopimuslaissa on korostettu tydnantajan velvollisuutta yllapitdd tyOosuhteiden pysyvyytta.
Tyosuhteen paattamiskynnyksen asettamisen lisdksi tdma korostuu tyOnantajan velvoitteessa
tarjota muuta tyotd irtisanomisen vaihtoehtona. TyGsuhteiden yllapitovelvoite koskee seka

henkilokohtaisilla etts taloudellisilla ja tuotannollisilla perusteilla tapahtuvia paattamisia.®

Tyonantajalla on myos yllapidon lisdksi velvollisuus edistda tyosuhteiden pysyvyytta. Tyonantajan
on esimerkiksi huolehdittava henkilostén ammatillisesta osaamisesta ja tyontekijoiden tyokyvysta.
Vastuulliseen henkiléstosuunnitteluun kuuluu henkiloston kehittdminen siten, ettd tyontekija voi

suoriutua tydstaan myos yrityksen toimintaa tai tehtdvas tyota kehitettaesss.®

3.5.2 \Varoitus

TSL 7:2.3:n mukaan tyonantajan on ennen tydsopimuksen irtisanomista varoituksella annettava
tyontekijalle mahdollisuus korjata menettelynsd. Varoituksen antaminen koskee vain
irtisanomista henkiloon liittyvilla syilla. Varoituksen on oltava todisteellinen ja sellainen, etta
tyontekija ymmartaa sen viimeiseksi varoitukseksi. Varoitus on annettava tiedoksi myos
luottamusmiehelle, mikéli tydehtosopimus sitid edellyttds.’” Varoituksen antamisen jalkeen

tyontekijalla tulee olla tosiasiallinen mahdollisuus korjata menettelynsda. Tama tarkoittaa

8 KKO 2010:95. Tapauksessa tyonantaja oli irtisanonut taloudellisin ja tuotannollisin perustein kahden
tyontekijansa tyosopimukset padttymaan irtisanomisajan kuluttua. Tyontekijoilla ei ollut irtisanomisaikana
tyontekovelvoitetta. Tyontekijat olivat irtisanomisaikana aloittaneet toisen tydnantajan palveluksessa.
Kysymys oli siitd, olivatko tyontekijoiden tydsopimukset rauenneet ja oliko tydnantaja velvollinen
maksamaan irtisanomisajan palkan. KKO totesi, etta kyse ei ollut tyésopimusten raukeamisesta ja
tyonantaja oli velvollinen maksamaan tyontekijoille irtisanomisajan palkan heidan tyéllistymisesta
huolimatta.

¥ Koskinen et al. (2012a) s. 8.

® Moilanen (2010) s. 35-36.

¥ saarinen (2015) s. 335-336, Parnila (2015) s. 15.
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tapauskohtaisesti maaraytyvaa kohtuullista aikaa. Laissa ei ole maaritelty irtisanomiseen

oikeuttavaa varoitusten maaraa, vaan tdma on tyonantajan harkinnassa.®

Varoituksen myota tyontekija saa tiedon, kuinka vakavana rikkomuksena tydnantaja pitdaa hanen
menettelydan. Varoitus on ennakkomuistutus siitd, milld tavoin tyonantaja tulee reagoimaan
varoituksessa tarkoitetun sopimusrikkomuksen tai laiminlyénnin toistuessa. Taustalla on ajatus
siitd, ettd tyontekija ei valttamattd ymmarrd rikkomuksensa vakavuutta tyonantajan
nakokulmasta. Varoituksella tyOnantaja tekee asian selvdksi ja antaa vielda tyontekijalle
mahdollisuuden korjata menettelynsa ja kayttaytymisensa. Varoituksen antamisvelvollisuuden
perusteena on myds se, ettd lainsdatdja on pitdanyt tydpaikan menetystd niin raskaana
seuraamuksena, etta sita ei yksittdisen rikkomuksen vuoksi pitdisi yleensa soveltaa, ellei rikkomus

ole vakava.®’

Varoitus myos tarkoittaa sitd, ettd edellytykset tydosopimussuhteen jatkamiselle ovat viela
olemassa. Varoituksen antamisen jalkeen tydnantaja ei enda voi samalla perusteella toimia toisin
eli irtisanoa tyosopimusta, koska varoituksen antaminen merkitsee kyseissd tilanteessa
luopumista irtisanomisoikeudesta ja mahdollisuuden antamista tyontekijalle. Varoitus sisaltaa
taten ehdollisen anteeksiannon; tydntekijan menettelysta ei koidu seuraamuksia, jos moitittava
menettely ei toistu. Tilanne on toinen, mikali tydnantaja saa tietaa rikkomuksen olleen vakavampi,
jolloin tydsopimus voidaan tiedon tultua tyonantajan tietoon kohtuullisen ajan kuluessa

irtisanoa.”

TSL 7:2.5:ssa on saddetty mahdollisuudesta paattdd tyontekijan tyosuhde ilman varoituksen
antamista. Tydsuhteen irtisanominen ilman varoitusta on mahdollista vain poikkeuksellisesti.
Varoitusmenettelya ei tarvitse noudattaa, jos irtisanomisen perusteena on niin vakava
tyosuhteeseen liittyvd rikkomus, ettd tybnantajalta ei voida kohtuudella edellyttda
sopimussuhteen jatkamista. Saarisen mukaan tallaisia tilanteita ovat esimerkiksi vakivalta toista
tyontekijaa tai tydbnantajan edustajaa kohtaan seka eparehellisyys tyossa. Myos tilanteissa, joissa
tyontekijan on ilman varoitustakin tullut ymmartda menettelynsa moitittavuus, irtisanominen ei

edellyts varoituksen antamista.”

Vakiintunutta varoituskaytantdéa on sovellettava johdonmukaisesti ja tasapuolisesti kaikkiin

tyontekijoihin. Jos yrityksessa on ollut kdytdntdéna antaa ensin suullinen huomautus, tdman

® HE 157/2000 vp, s. 101, Hietala et al. (2013) s. 368.

¥ HE 157/2000 vp, s. 101, Hietala et al. (2013) s. 368, Rautiainen et al. (2007) s. 226, Saarinen (2015) s. 335-
336.

% Hietala et al. (2013) s. 368, Moilainen (2010) s. 69.

L HE 157/2000 vp, s. 101, Saarinen (2015) s. 335-336, Rautianen et al. (2007) s. 226.
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jalkeen kirjallinen varoitus ja vasta taman jalkeen ryhtya tyosuhteen paattamiseen, on kaytantoa
sovellettava kaikkiin tyontekijoihin samoilla edellytyksilld. Annettuun varoitukseen on mahdollista
vedota, jos tyontekija toistaa saman tai samantyyppisen rikkeen. Jos rikkomuksen laatu on uusi,
tyontekijalle on annettava uusi varoitus. Tydsopimuslaissa ei ole saanndksida varoituksen
vanhentumisesta. Hallituksen esityksessd on nimenomaisesti todettu, ettd varoituksen
vanhentumiselle ei voida esittda saadettavaksi tasmallistd maaraaikaa, koska varoitusta koskevan
saannoksen tarkoituksena on toimia joustavana, kokonaisharkintaa edellytettdavana normina®.
Varoitus ei siten vanhene, mutta sen teho ja todistusvoima heikkenevat ajan kuluessa.

Oikeuskirjallisuudessa on esitetty, ettd varoituksen voitaisiin katsoa vanhenevan vuodessa.”

3.5.3 Kuulemisvelvoite

Ty6sopimuslain 9:2:n mukaan tyOnantajan on ennen kuin han irtisanoo tai purkaa tyontekijan
tyosopimuksen varattava tyontekijalle tilaisuus tulla kuulluksi tyosuhteen paattdmisen syista.
Tyontekijalla on kuulemistilaisuudessa oikeus kayttdd avustajaa. Lain sdannoksen tarkoituksena
on antaa tyontekijalla tilaisuus esittdd oma kasityksensa tyosopimuksen paattamisperusteista.
Kuulemisvelvollisuus koskee tilanteita, joissa tyontekija irtisanotaan hdnesta itsestdan johtuvilla
perusteilla sekd myo6s koeaikapurkua ja tydsopimuksen purkamista. Kuulemisvelvollisuus ei koske
madraaikaisen tydsopimuksen paattymista silloin, kun sopimus paattyy maardajan umpeutumisen
perusteella®. Tydntekijan on puolestaan varattava tydnantajalle tilaisuus tulla kuulluksi, ennen

kuin han itse purkaa tyésopimuksensa tydnantajan olennaisen sopimusrikkomuksen vuoksi.”

Kuulemismenettelystda ei ole laissa tarkempia ohjeita; se voi olla suullinen tai kirjallinen.
Tyontekijalla on oikeus kayttaa kuulemistilaisuudessa avustajaa, esimerkiksi lakimiesta, tyotoveria
tai luottamusmiestd. Kuulemistilaisuudessa tydntekijalla on oikeus saada tiedot tydsuhteen
paattamisen  perusteista ja  mahdollisuus  esittdd asiassa oma  ndkemyksensa.
Kuulemistilaisuudessa on mahdollista esittdda myds oikeudellisia arvioita tyosuhteen
pasttymisestd, mutta se ei kuitenkaan ole kuulemismenettelyn keskeisin tarkoitus®.

Kuulemismenettelyn keskeinen tarkoitus on, ettd mahdolliset asiatietoja koskevat

%2 HE 157/2000 vp, s. 101.

 Hietala et al. (2013) s. 370, Moilainen (2010) s. 70, Rautiainen et al. (2007) s. 226-227, Saarinen (2015) s.
336.

% Kuulemisvelvollisuus on, jos maaraaikainen tydsopimus on sovittu irtisanomisenvaraiseksi ja tydnantaja
aikoo irtisanoa tyosopimuksen tahan sopimusehtoon nojautuen. Ks. Tiitinen et al. (2012) s. 678 ja KKO
2006:4.

*TSL9:2, Aimili et. al. (2012) s. 168

% HE 157/2000 vp, s. 112.
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vadrinkasitykset saadaan oikaistua ja tyosuhteen jatkamis- tai paattymisedellytysten harkinta

tehddin huolellisesti.”’

Ty6nantajan kuulemisvelvollisuus ei  ole ehdoton. Tydnantaja on  tdyttdnyt
kuulemisvelvollisuutensa, kun tyontekijalle on varattu tilaisuus tulla kuulluksi, vaikka tyontekija ei
olisi tatad tilaisuutta kayttanytkdan. Myos tapauksissa, joissa kuuleminen estyy tyontekijasta
itsestdan johtuvasta syysta tai hdneen liittyvistd olosuhteista, kuten sairastumisesta, tydnantajan
ei katsota menetelleen vaarin irtisanoessaan tydntekijan. Kuulemisvelvollisuuden laiminlyénnista
ei ole seurauksena tydsopimuksen padattamisen patemattomyys. Kuulemisvelvollisuuden
laiminlydnyt tydnantaja voidaan kuitenkin velvoittaa maksamaan tavanomaista suurempi korvaus,

jos tydsopimuksen paattiminen todetaan muutoin lain vastaiseksi.”®

3.5.4 Muun tyon tarjoamisvelvollisuus

Tyo6nantajan velvollisuutena on kuulemisvelvoitteen jalkeen selvittdd onko irtisanominen
véltettdvissa sijoittamalla tyontekija muuhun tyéhon TSL 7:2.4:n mukaisesti. Mikali irtisanomisen
perusteena on kuitenkin niin vakava tyésuhteeseen liittyva rikkomus, etta tydnantajalta ei voida
kohtuuden mukaan edellyttda sopimussuhteen jatkamista, tydnantajan ei tarvitse tarjota muuta

tyota.”

Muun tyon tarjoamisvelvollisuus liitetdan usein taloudellisiin ja tuotannollisiin syihin liittyviin
irtisanomistilanteisiin. Tyon tarjoamisvelvollisuus ei kuitenkaan koske pelkastdan tuotannollisia ja
taloudellisia irtisanomisia, vaan se voi tulla kysymykseen myo6s tyontekijan henkiloon liittyvissa
irtisanomisissa. Selvitysvelvollisuus koskee tilanteita, joissa irtisanomisperuste liittyy tyontekijan
henkiloon, mutta tyontekija ei ole syyllistynyt niin moitittavaan menettelyyn tai laiminlyontiin,
ettd sen voitaisiin katsoa vaikuttavan sopimussuhteen jatkamisen edellytyksend olevaan
luottamukseen. Tallainen tilanne on kasilla esimerkiksi irtisanomisuhkaisissa tydkyvyn
alentumistapauksissa tai tapauksissa, joissa ammattitaidoltaan pateva tyontekija osoittautuu

sopimattomaksi asiakaspalvelutehtaviin.'®

Tyobnantajalla ei ole muun tyon tarjoamisvelvollisuutta, jos irtisanominen johtuu tyontekijan

tahallisesta menettelysta. Jos tyontekija on tahallisesti toiminut vastoin tydénantajan maarayksia

% Tiitinen et al. (2012) s. 679, Aimil3 et al. (2012) s. 168

% Moilanen (2010) s. 71, Tiitinen et al. (2012) s. 679-680, Aimili et al. (2012) s. 168.
% TSL 7:2.5, Koskinen et al. (2012a) s. 10.

1% HE 157/2000 vp, s. 101, Rautiainen et al. (2007) s. 227-228.
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tai kieltaytynyt tyotehtavistdadn, tyosuhteen jatkumisen edellytyksend olevan luottamuksen

voidaan katsoa puuttuvan eika tydsuhteen jatkamiselle ole edellytyksia.'™

3.6 Korvaus tyosuhteen perusteettomasta paattamisesta

Tybnantajan on maksettava tyontekijdlle korvausta, jos tydsuhteen padattaminen todetaan
lainvastaiseksi. TSL 12:2:n mukaan korvauksena on suoritettava vahintadan kolmen ja enintdan 24
kuukauden palkkaa vastaava maara. Luottamusmiehelle ja luottamusvaltuutetulle suoritettavan
korvauksen enimmaismaara on kuitenkin 30 kuukauden palkkaa vastaava maard. Korvauksen
alaraja, kolmen kuukauden vahimmaismaara, voidaan alittaa neljdssd eri tilanteessa: 1)
taloudellisissa ja tuotannollisissa irtisanomisissa, 2) irtisanomisissa saneerausmenettelyn
yhteydessa, 3) koeaikapuruissa seka 4) sellaisissa tydsopimuksen purkamisissa, joissa on kuitenkin
ollut irtisanomisperuste olemassa. Naissa tilanteissa korvaukselle ei ole olemassa lakisdateista

vihimmaismazras. %

Korvauksen suuruus madritelldaan kussakin yksittdistapauksessa erikseen. Periaatteena on, ettd
mitd vdhemman perusteita tydsopimuksen paattamiselle on ollut, sitd korkeampi on tuomittava
korvaus. Korvauksen suuruuteen vaikuttavat myés monet muut tekijat, kuten tyéttomyyden kesto
ja ansionmenetys, tyosuhteen kesto, tyontekijan ikad ja tyollistymismahdollisuudet, tyonantajan
menettely tyosopimusta paatettdessd, tyontekijan itsensd antama aihe tydsopimuksen

pasttymiseen seka tydnantajan ja tyontekijan olot yleensa.'®

Tyosopimuksen paadttamisen laillisuus ratkaistaan viime kaddessd tuomioistuimessa. Kannetta
voidaan ajaa joko yleisessd alioikeudessa tai tyotuomioistuimessa. Tyotuomioistuinta voidaan
kayttaa silloin, kun tyésopimuksen paattamisen perusteet on maaritelty tydehtosopimuksessa ja
naitad tydoehtosopimusmaarayksia katsotaan asiassa rikotun. Tydsuhteen paattamisestd on yleensa
sdannoksia seka tybdehtosopimuksessa ettd tyOsopimuslaissa. Tyontekija voi usein valita
kummassa tuomioistuimessa juttu kasitellaan. Kanteen ajaminen tyétuomioistuimessa kuitenkin
edellyttdd, ettad riita-asiasta on ensin neuvoteltu sekd tyopaikalla ettd tyonantaja- ja
tyontekijaliiton valilla. Kanne tyosuhteen perusteettomasta padttamisesta on nostettava kahden

vuoden kuluessa tydsuhteen pasttymisesta TSL 13:9:n mukaisesti.'™

191 Rautiainen et al.(2007) s. 228.

TSL 12 luku, Tiitinen et al. (2012) s. 727, Aiméla et al. (2012) s. 171.
TSL 12 luku, Tiitinen et al. (2012) s. 728-729, Aiméla et al. (2012) s. 171.
1% Rimala et al. (2012) s. 170-171.
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4 Alisuoriutuminen tyosuhteen paattamisperusteena

4.1 Tyontekijan alisuoriutuminen ja aikaansaamattomuus

TSL 3:1:n mukaan tyontekijan yleisena velvollisuutena on tehda tyonsa huolellisesti noudattaen
niitd maarayksia, joita tydnantaja toimivaltansa mukaisesti antaa tyon suorittamisesta. Tyontekija
on taten velvollinen noudattamaan haneltd kohtuudella vaadittavaa huolellisuutta ilman

nimenomaista sopimusmééréystéms.

Tyonantajalla on myds oikeus edellyttdaa tyontekijalta
riittavaa aktiivisuutta tyotehtavien hoitamisessa™®. Ty6suhteen paattaminen
aikaansaamattomuuteen vedoten voi olla mahdollista, jos tyontekijan tyd ei etene riittavan
joutuisasti ja tyontekija on ollut tietoinen haneltd vaadittavasta tyotahdista. Aikaansaamattomuus
on kuitenkin voitava lukea kyseisen tyontekijan syyksi vikana tai laiminlydntina. Alisuoriutumisen
on my0s oltava jatkuvaa ja tydnantajan on tullut |dhtokohtaisesti puuttua asiaan huomautuksin ja
varoituksin. Periaatteet koskevat myos johtavassa asemassa tydskentelevan tyontekijan
tyosuhteen paattamisestd.’” Aikaansaamattomuus voi titen tietyissa tilanteissa muodostaa
irtisanomisperusteen, edellyttden, ettd tyontekijan laista tai tyosopimuksista johtuvien

velvoitteiden rikkominen on ollut olennaista TSL 7:2:n mukaisesti.'®

Velvoitteiden rikkomisen tai laiminlyonnin vakavuuden arviointiin vaikuttavat tdyttamatta
jatettyjen tehtdvien lukumadara ja tekemattoman tyon maarad suhteessa tyontekijan koko
tehtdvakenttaan tai tyontekijan teholliseen tydaikaan. Tyotehtdvien laiminlyontia tai puutteellista
tyosuoritusta on mahdollista arvioida vertaamalla alisuoriutuneen tyontekijan suoritusta muiden
tyontekijoiden vastaaviin suorituksiin tai tyOpaikan yleiseen "tyétahtiin". Arvioinnissa voidaan
myos huomioida, mitd tyontekijaltd voidaan asemansa perusteella keskimdarin odottaa
huomioiden tyontekijan aikaisempi tyokokemus, tydssdoloaika ja aikaisemmat tyOsuoritukset.
My0s tyotehtavien laadulla on merkitysta; esimerkiksi silld kuuluuko tyon luonteeseen esimerkiksi

mahdollinen ep3onnistuminen.’®

Aikaansaamattomuuden arvioinnissa on myds huomioitava yleiset tyévelvoitteen rikkomisen tai

laiminlyonnin arviointiin vaikuttavat seikat; kuten vian tai laiminlydénnin aste, alisuoriutumisen

1% kallio (1978) s. 167.

Ks. TT 1994-12. Tapauksessa todettiin, ettd tyontekija ei ollut kaikilta osin osoittanut tydssdan sellaista
oma-aloitteisuutta ja ripeyttd, mita tydnantaja oli tydsopimusta tehtdessa edellyttdnyt. Irtisanominen
katsottiin tasta huolimatta perusteettomaksi.

197 Kallio (1978) s. 168-169, Koskinen (1990) s. 75, 79 Koskinen (1993) s. 105, Rautiainen et al. (2007) s. 237.
Rautiainen et al. (2007) s. 237.

Tiitinen et al. mainitsevat esimerkkinad suunnittelutydn sellaisesta tyosta, jonka luonteeseen voi liittya
mahdollisuus epdonnistumiseen. Tiitinen et al. (2012) s. 506-507.
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kesto, tahallisuus ja toistuvuus seka tyonantajan ettd tyontekijan suhtautuminen tyontekijan
aikaansaamattomuuteen. Arviointiin vaikuttavat myo6s tydnantajan toimiala, tydnantajan
tietoisuus tyontekijan tyokyvysta sekd tyonantajan antamat varoitukset ja niistd mahdollisesti
seurannut tyontekijan kayttdytymisen muutos. Merkitystd voidaan myds antaa tyontekijan

kehittymiselle suhteessa tydsopimuksen tekoajan edellytyksiin.™*

Ty6tuomioistuimen ratkaisussa TT 1983-103 tydnantajalla oli peruste irtisanoa tyontekijan
tyosopimus, koska tyontekija oli laiminlyényt suorittaa hdnelle maaratyn varaosien inventoinnin
asetetussa madardajassa. Tyontekijalla oli ollut mahdollisuus suorittaa investointi muiden
tyotehtdvien estamatta. Tyontekijdlle oli myds annettu huomautus inventoinnin suorittamisesta
ennen maardajan umpeen kulumista. Kirjoittajan ndakemyksen mukaan irtisanomisperuste oli
tyontekijan aikaansaamattomuus ja puutteellinen tyoteho. Aikaansaamattomuus myos johtui
tyontekijasta johtuvista syistd, jonka johdosta tyonantajalla oli painava ja asiallinen peruste

tyontekijan tydsopimuksen irtisanomiselle.

Puutteellisen tyon suorituksen seuraukset voivat ilmetda myos tyon maaradssa. Tyonantaja odottaa
tyosuoritukselta huolellisuutta ja joutuisuutta. Huolellisuusvelvollisuus voi talléin asettua

1 Maarallisesti puutteellinen

vastakkain tyosuoritukselta edellytettdvan joutuisuuden kanssa.
tyosuoritus on sopimusoikeudellisesti tulkittavissa osasuoritukseksi. Yleisen sopimusoikeuden
lahtokohta on, ettd sopimuksen osapuolella on oikeus kieltdytyd vastaanottamasta osasuoritusta
ja vaatia sopimuskumppaniltaan virheeton kokonaissuoritus. Tyonteolta inhimillisena toimintana
ei kuitenkaan voida edellyttda virheettomyyttd kaikissa olosuhteissa. Tybnantajalla ei
kohtuusnakokohtiin vedoten ole oikeutta kieltdytya vastaanottamasta puutteellista tydsuoritusta;
riippumatta virheen laadusta, maarasta tai muista siihen vaikuttavista seikoista. Kallion mukaan
tyonantajalla kuitenkin olisi oikeus vetoamalla puutteelliseen tyosuoritukseen kieltdaytya
vastaanottamasta mddrdttyd tyotd koskevaan sopimukseen perustuvaa suoritusta, mikali
tyosuorituksen puutteellisuus on olennaista ja suorituksen vaatimustaso oli riittdvan selvasti
ennalta maaratty. Puutteellinen tydsuoritus harvoin kuitenkin merkitsee edes olennaista haittaa

tyonantajan koko yritystoiminnalle. Vahadinen puutteellisuus tydsuorituksessa ei tdten muodosta

tyosopimuksen paattamisperustetta.™

Epatasmallisyydet  tyOnantajan  vastuupiiriin = kuuluvien asioiden  jarjestdmisessa ja

tyborganisaation vastuusuhteissa voivat vaikuttaa tyontekijalta edellytettavaan

119 koskinen (1990) s. 79, Parnila (2015) s. 20, 23.

Erityisesti positioissa, joissa palkkaus perustuu suorituspalkka- ja provisiojarjestelmaan, voi syntya
ristiriita tyoskentelyn nopeuden ja suorituksen huolellisuuden vililla. Kallio (1978) s. 167-168.
2 Kallio (1978) s. 168-169, Koskinen (1990) s. 75, 79, Koskinen (1993) s. 105, Koskinen et al. (2012a) s. 92.
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3 Turun hovioikeuden

huolellisuusvelvoitteeseen ja irtisanomisperusteen riittdvyyden arviointiin
ratkaisu THO S 07/2492 Kkasitteli tyontekijan aikaansaamattomuutta koskien tavaroiden
kerdystyotda ja sen pisteyttdmistd. Pisteytysjarjestelmaddn perustuvan tavoiteseurannan
perusteella ei ollut mahdollista tehda luotettavia paatelmia tyontekijan tyotehosta, koska
pisteytysjarjestelma perustui pistokokeisiin ja oli muutenkin puutteellinen. Asiassa oli osittain
kyse myos tyontekijan omasta laiminlyonnista, koska tyontekija ei ollut noudattanut kaikkia
tyonantajan ohjeistuksia pisteytysjarjestelmaan liittyen. Ratkaisussa tavoiteseurannalle annettiin
merkitysta ainoastaan siltd osin kuin se pystyi osoittamaan tyontekijan tydsuorituksen selvasti
alittaneen hanelta edellytetyn tyotehon. Tama koski ainoastaan viimeista eli valittomasti

tyontekijan tyosopimuksen irtisanomista edeltdnyttd tavoitemittausta, jonka osalta tyontekijan

todettiin jadneen alle asetetun tavoitteen.

Todistajien kertomuksen mukaan tyontekijan tyotahti ei ollut poikennut muiden tydntekijoiden
tyotahdista. Tyontekijan tyosuoritus oli verrattavissa muihin tyontekijoihin. Naiden syiden vuoksi
hovioikeus katsoi jadneen nayttamatta, etta tyontekijan tydsuoritus olisi ollut aikaansaamatonta
tavalla, ettd tyonantajalla olisi sen perusteella ollut oikeus irtisanoa tyésopimus. Hovioikeus
huomioi tyontekijan tydsuorituksen alittumisen korvauksen madarassa. Tyontekijan todettiin
antaneen myos itse aihetta tydsopimuksensa paattamiseen, kun hadnen tydsuorituksensa oli
alittanut tyosopimuksen irtisanomista edeltdaneessa tavoitemittauksessa hyvaksyttavan tason.
Tyontekijdlle maksettavaa korvausta alennettiin hovioikeusvaiheessa kuudesta kuukaudesta

kolmen kuukauden palkkaa vastaavaan maaraan™™.

Tuomioistuimen pdatokseen vaikutti olennaisesti tydnantajan puutteellinen pisteytysjarjestelm3,
joka vaikeutti tyotehon seuraamista. TyOosuhteen paattamistd koskevissa oikeudenkdynneissa
tyonantajalla on todistustaakka irtisanomisperusteen riittavyydesta. Tapauksessa tydnantaja ei
pisteytysjarjestelman puutteiden vuoksi pystynyt luotettavasti nayttdamaan tyontekijan tydtehon
alittumista siten, ettd TSL 7:2:n irtisanomiskynnys olisi ylittynyt. Mielenkiintoinen kysymys on,
olisiko irtisanominen katsottu tydsopimuslain mukaiseksi, jos pisteytysjdrjestelma ja
tavoiteseuranta olivat olleet luotettavat ja aukottomat? Tuomioistuimen ratkaisussa merkitysta
seurantajdrjestelmalle annettiin siltd osin kuin se pystyi luotettavasti osoittamaan tyontekijan
aikaansaamattomuuden. Paremmalla (ei pistokokeisiin perustuvalla) seurantajarjestelmalla

irtisanominen olisi kirjoittajan nakemyksen mukaan voitu todeta tydsopimuslain mukaiseksi.

3 Kallio (1978) s. 168, Koskinen (1990) s. 79.

Tyontekijan mielesta tosiasiallinen syy hanen erottamiseensa oli ollut hanen sairauslomansa, josta
kdrajaoikeus oli samaa mieltd. Hovioikeus ei yhtynyt tahan, mikd myds vaikutti korvauksen maaraan
alentavasti.
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Ratkaisu osoittaa, ettd seurantajdrjestelmien epatdasmallisyydet voivat vaikuttaa siihen, ettd

irtisanomisperuste ei tayty.

4.2 Tavoitteiden saavuttamatta jaaminen

Tavoitteella voidaan tarkoittaa maarallista tai laadullista tavoitetta, erittdin yleisia ovat erilaiset
myyntityossa kaytettdvat tulostavoitteet. Tavoitteen saavuttamatta jaaminen voi heikentda
tyonantajan ja tyontekijan valista sopimussidonnaisuuden periaatetta niin olennaisesti, etta
tavoitteen saavuttamatta jadminen muodostaa irtisanomisperusteen. Tavoitteen saavuttamatta
jdamisen arvioinnissa on mahdollista antaa merkitystd myds subjektiivisille selvityksille, kuten
tyoilmapiiritutkimuksille tai muille vastaaville selvityksille. Subjektiiviset selvitykset eivat yksindan

riita tydsuhteen paattamisen perusteeksi.'”

Kouvolan hovioikeuden ratkaisussa KouHO S 06/226 tybnantaja oli irtisanomisperusteen
riittdvyyttd selvitettdessda tukeutunut henkildokunnalle tehtyyn ilmapiirikyselyyn, joka oli
osoittanut, etta tydilmapiirin parantumista ei ollut tapahtunut. Tyontekijalle oli myds annettu
varoitus epdasiallisesta kayttaytymisesta. llmapiirikyselyn tuloksesta oli paateltdvissd, ettd
tyoilmapiiri oli samanlainen kuin ennen varoitusmenettelyn alkamista. Tuomioistuin paatyi
kuitenkin kokonaisarviossa siihen, ettd tyonantajalla ei ollut riittdvia perusteita tyontekijan
irtisanomiselle, vaikka tyontekijan pitkdan jatkunut epdaasiallinen kdyttaytyminen oli ollut hyvin
moitittavaa. Tapaus osoittaa, ettd pelkka ilmapiiritutkimus ei ole riittdva selvitys olennaisten

velvoitteiden saavuttamisen arvioinnissa.

Tavoitteiden saavuttamatta jddminen on voitava lukea tyontekijan syyksi vikana tai laiminlyénting,
jotta tavoitteen saavuttamatta jddminen soveltuu irtisanomisperusteeksi. Irtisanomisperusteen
arvioinnissa on selvitettdava, mista tavoitteen saavuttamatta jadminen on johtunut. Tyontekijan
vian ja laiminlyénnin eli tavoitteen saavuttamatta jadmisen on oltava olennainen. Olennaisuuden
arviointiin vaikuttavat asetetun tavoitteen kohtuullisuus, saavutetun tavoitteen poikkeamisen
suuruus suhteessa muiden tyontekijoiden tyosuorituksiin seka vian tai laiminlyonnin aste ja kesto.
Kokonaisarviossa on otettava huomioon tilanteen erityispiirteet, saatu huomautus tai varoitus

seka tyonantajan ja tydntekijan olosuhteet kokonaisuudessaan.'*®

Turun hovioikeuden tapauksessa THO S 07/577 tyontekija oli helmikuussa 2005 palkattu
kansainvalisen yhtion Suomen yksikdn tuotantojohtajaksi selvittdmaian ja ratkaisemaan

vaikeuksissa olevan yhtion tuotantopuolen ongelmia. Tuotantojohtajan aikaansaama kehitys oli

1> Koskinen (2014) s. 22

118 Koskinen (2014) s. 22
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aluksi ollut positiivista, mutta kesalla 2005 kehitys oli kdantynyt huonompaan suuntaan.
Tuotantojohtaja sai elokuussa 2005 vyksityiskohtaisen varoituksen, jossa oli maininta mm.
tuotantotavoitteiden saavuttamattomuudesta. Marraskuussa 2005 tuotantojohtajan tydsopimus

irtisanottiin tavoitteiden saavuttamatta jaamisen vuoksi.

Yksikdn tuotannossa oli merkittdvia ongelmia toimitustasmallisyydessd, jotka johtuivat
materiaalin ja tuotantoresurssien puutteista. Tuotantojohtaja oli heti tyosuhteen alkaessa
I6ytanyt olennaiset ongelmakohdat ja ryhtynyt toimenpiteisiin ongelmien korjaamiseksi. Kevaan
2005 aikana tuotantojohtaja oli tehnyt tarvittavat muutokset toimivaltuuksiensa puitteissa ja
merkittdvien muutosten osalta ldhettanyt muutosehdotukset kasiteltavaksi yhtion USA:n
organisaatiolle. Tuotantojohtajan esittamat merkittavat muutosehdotukset oli hylatty, koska yhtio
oli paattanyt keskittya tyovoiman vahentamistoimenpiteisiin. Tuotantojohtaja esitti, ettd kesalla
2005 tuotantotasmallisyydessa tapahtunut muutos huonompaan suuntaan oli johtunut yhtion YT-
neuvotteluista, joiden seurauksena tuotantopuolelta oli irtisanottu 10 tyontekijaa
tuotantojohtajan vastustuksesta huolimatta. Lisaksi tuotantopuolella oli iimennyt ongelmia uuden

moottoritoimittajan kanssa.

Tybnantaja puolestaan vetosi siihen, ettd tuotantojohtajan toimintaa oli seurattu varoituksen
jalkeen kahden kuukauden ajan. Kun parannusta ei ollut tapahtunut ja kun tuotanto ei paassyt
tuotantotavoitteisiin, yhtio oli irtisanonut tuotantojohtajan tyésopimuksen. Lisdksi vastuullisessa
tehtdvdssaan tuotantojohtajan toiminnalla oli suora vaikutus tuotannon tehokkuuteen,
toimitusvarmuuteen ja sitad kautta koko yhtion tulokseen. Kantajan tydskentelyn paatyttya yksikon

ongelmat oli pystytty ratkaisemaan lyhyessa ajassa.

Tuomioistuin totesi, ettd johtavassa asemassa olevien henkildiden osalta tyésopimuksen
irtisanomisen perusteena voi olla tavoitteiden saavuttamatta jaaminen. Hovioikeus kuitenkin
katsoi, ettei yhtid ollut osoittanut, ettd tuotantotavoitteiden saavuttamatta jadminen olisi
johtunut tuotantojohtajan syyksi luettavasta viasta tai laiminlyOnnistd. Yhtié oli myoOs osa
kansainvalista konsernia, jossa oli oma paatoksentekohierarkiansa. Tuotantojohtajan
toimivaltuudet itsendisiin toimenpiteisiin olivat kapeat. Hanelld ei ollut oikeutta paattaa esim.
tuotevalikoimasta tai uuden alihankkijan tai lisdtyovoiman rekrytoinnista. Tuotantojohtajan

tyosuhde oli paatetty perusteettomasti.’”’

w Tapauksessa my0ds todettiin, ettd tyonantaja oli laiminlyonyt TSL 9:2 mukaisen tydntekijan

kuulemisvelvoitteen, koska tydsuhde oli paatetty tilanteessa, jossa tuotantojohtajalle ei ollut etukateen
ilmoitettu, etta hanet tullaan irtisanomaan. Hovioikeuden perusteluissa todettiin asianmukaisen
kuulemisen edellyttavan, ettd tyontekijalle on ennen kuulemistilaisuutta varattava riittdvasti aikaa, jotta
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4.3 Tulostavoitteesta jaaminen

4.3.1 Myyntitavoitteiden saavuttamatta jaaminen

Myyntitehtavissa toimivien tyontekijoiden ammattitaitoa ja tydssd onnistumista mitataan yleensa
henkilokohtaisen tai tyontekijan vastuulla olevan yksikén taloudellisen tuloksen perusteella.
Vastakkainasettelussa ovat tyontekijan tyonantajalle tuottamat tulot ja toisaalta hanesta

tyonantajalle aiheutuvat kulut.'*®

Myyntitavoitteiden saavuttamatta jdamisen on irtisanomisperusteena oltava luettavissa
tyontekijan syyksi vikana tai laiminlyontina. Helsingin hovioikeuden ratkaisussa HHO S 1984/1070
tybantajalla ei ollut oikeutta irtisanoa automyyjana toimineen tyontekijan tydsopimusta, vaikka
automyyjan myyntitulos oli ollut keskimaarin alhaisempi kuin muiden myyjien. Tyonantaja ei ollut
osoittanut, ettd myyntituloksen alhaisuus olisi johtunut automyyjan virheesta tai laiminlyonnista.
Vastaavasti korkeimman oikeuden ratkaisussa KKO 1993:99 tydnantajalla oli ollut oikeus irtisanoa
vakuutuskonsulttina toimineen tyontekijansa tyosopimus. Tyontekijan tulos oli koko tydsuhteen
kestoajalta ollut huono verrattuna yhtion muiden vakuutuskonsulttien saavuttamiin tuloksiin.
Tulos ei ollut parantunut tyosuhteen kestdessa suoritetuista seurannasta ja tyontekijan kanssa
kaydyista keskusteluista huolimatta. Korkein oikeus katsoi, ettd tydnantajalla oli erityisen painava,

tyontekijasta johtuva syy irtisanoa tyontekijan tydsopimus.

Mikali tyontekijan myyntisuoritukset eivat vastaa tyonantajan tyontekijalle asettamia tavoitteita
ja odotuksia, on tydsuhteen jatkamisedellytysten arvioinnissa otettava huomioon tyontekijan
saavuttama taloudellinen tulos ja tyonteko-olosuhteet kokonaisuudessaan. Tydnteko-olosuhteita
arvioitaessa on selvitettdvd minkalaiset tosiasialliset mahdollisuudet myyntimiehelld on
asemassaan vaikuttaa omaan tuloksensa muodostumiseen, esimerkiksi tuotevalikoiman ja
hintatason valinnalla. Tyontekijan vastuun arvioinnissa tarked merkitys on tydntekijan
tosiasiallisella asemalla ja toimintamahdollisuuksilla. Arvioinnissa on selvitettdavd, onko
tyontekijan perehdytys ollut riittdvd ja onko tyontekijalle annettu mahdollisuus suotuisien

tyonteon edellytysten luomiseen, kuten asiakaskunnan hankkimiseen.™*®

Myyntitavoitteen on oltava kohtuullinen ja realistisesti saavutettavissa, jotta tavoitteesta
jdaminen voisi muodostaa irtisanomisperusteen. Tavoitteen perusteena oleva budjetoitu

laskennallinen peruste ei valttamatta tee tavoitteesta kohtuullista, jos suurin osa tyontekijoista ei

han voi esittdd oman perustellun nakemyksensa ilmoitetuista irtisanomisperusteista ja jotta tyontekija voi
halutessaan hankkia avustajan kuulemistilaisuuteen.
8 Tiitinen et al. (2012) s. 508-509.

1 Tiitinen et al. (2012) s. 508-509.
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sita saannollisesti saavuta.’® Esimerkiksi Helsingin hovioikeuden ratkaisussa HHO S 1987/298
tyontekijan irtisanominen katsottiin perusteettomaksi, koska hanen myyntitulos ei ollut poikennut
olennaisesti yhtion muiden tyontekijoiden tuloksista. Tyonantaja ei myds ollut ndyttanyt, etta

tulostaso olisi pysyvasti heikentynyt tai tyontekijan laiminlyontia.

Myyntisaavutusten vertaaminen muiden tyontekijoiden tuloksiin oli keskeisenad seikkana
ty6tuomioistuimen ratkaisussa TT 1985-25. Tapauksessa tyonantaja oli irtisanonut automyyjan
myyntitavoitteiden saavuttamatta jdamisen vuoksi. Tyontekijan myynti oli kattanut hdnen omat
palkkakustannuksensa, mutta ei hanen koko osuuttaan auto-osaston kuluista. Toisen automyyjan
ja myyntipaallikén myynnit olivat ylittdneet vastaavat osuudet. Tydntekija oli myds saanut
myyntitulosten heikkouden vuoksi ensin suullisia huomautuksia ja myohemmin myos
irtisanomisuhkaisen suullisen varoituksen. Tydntekijan myyntitulos ei ollut parantunut. Tyontekija
oli myos kieltdytynyt allekirjoittamasta yhtion haneltd (ja toiselta tyontekijaltd) edellyttamaa

myyntitavoitetta seuraavalle vuodelle.

Irtisanottu tyontekija ei ollut mainittavasti menetellyt hanelle annettujen ohjeiden vastaisesti.
Irtisanomisen jalkeen ty6nantaja oli palkannut irtisanotun tydntekijan tilalle myyntiharjoittelijan
ja myohemmin vield lisaksi ammattitaitoisen automyyjan, joka oli tosin aiemmin myynyt eri
automerkkia. Myyntiharjoittelija ja automyyja eivat saavuttaneet kolmen tyossdolokuukautensa
aikana keskimaarin sen parempia myyntituloksia kuin irtisanottu tyontekija. Tyotuomioistuin
katsoi jadneen ndyttamattd, ettd irtisanotun tyontekijan myyntituloksen heikentyminen olisi
johtunut tyontekijan tyovelvoitteen laiminlyénnista tai siitd, ettd han olisi kykenematon

automyyjan tyotehtaviin.

Tulostavoitteeseen padsemiseen voivat vaikuttaa myos tekijat, jotka eivat ole riippuvaisia
tyontekijan tyopanoksesta. Myyntituloksen heikentymisesta johtuvan irtisanomisperusteen
riittavyytta harkittaessa on selvitettdava, mistad tuloksen heikentyminen on tosiasiassa johtunut.
Myynnin onnistumiseen vaikuttavat myds monet tyontekijastd riippumattomat seikat, kuten
taloudellinen tilanne (esim. laskusuhdanteet) ja myyntisesonkien vaikutukset. Myyntitoiminnan
onnistumiseen voivat vaikuttaa my6s muiden tahojen toimet, kuten verotus ja lainojen
korkovaihtelut. Johtopaatoksia myyntitulosten olennaisesta heikentymisestd ei myos tule tehda
lyhyen ajanjakson perusteella. Myyntituloksen hetkelliseen heikentymiseen voivat vaikuttaa

tyontekijan sairauslomat, vuosilomat ja muut vastaavat tyonteon keskeytykset.'*!

120 Rikkild (2011) s. 17

121 Rikkils (2011) s. 17, Tiitinen et al. (2012) s. 509.
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Yksilotasolla eli tyontekijadan henkiloon liittyvilla seikoilla paattamiskynnyksen ylittymiseen
vaikuttavat laiminlyonnin aste ja kesto, tyontekijan kehittyminen suhteessa tyésopimuksen
edellytyksiin, tyontekijan asema sekd annetut varoitukset ja niistd seurannut kayttaytymisen
muutos. Tyontekijan vian tai laiminlydnnin on myds oltava olennainen. Olennaisuuden arviointiin
vaikuttavat asetetun myyntitavoitteen kohtuullisuus sekd poikkeamisen suuruus suhteessa
muiden tyontekijoiden myyntisuorituksiin.122 Myyntitavoite on maariteltava riittavan tarkasti ja
saatettava ymmarrettavasti tyontekijan tietoon. Ehdottomien myyntitavoitteiden asettamisessa

tyontekijoitd on myds kohdeltava tasapuolisesti, kuten TSL 2:2.1 edellyttsa."”

Turun hovioikeuden ratkaisussa THO 1987 S 7 Kok 1 tydnantajalla oli oikeus irtisanoa tyontekijan
tyosopimus, kun tyontekija ei ollut saavuttanut vakuutusten hankinnassa asetettua
myyntitavoitetta.  TyoOntekija oli  olennaisesti  alittanut  tydsopimuksen  mukaisen
hankintatavoitteen, jota ei ollut pidettdvd kohtuuttomana. Tyontekija oli saanut myos
asianmukaista koulutusta ja ohjausta. Myyntitulot olivat myds olennaisesti heikentyneet eika
hankintatydssa nadytetty varoituksen antamisen jdlkeen tapahtuneen muutoksia tai ettd

alisuoriutuminen olisi johtunut tyontekijasta riippumattomista syista.

Helsingin hovioikeuden tuomiossa HHO S 06/489 tydntekijan tydsuhde oli irtisanottu perusteena
asetettujen myyntitavoitteiden saavuttamatta jdaminen. Tyontekijan paaasiallinen tyotehtava oli
ollut ilmoitustilan myyminen internet-palveluun. Tydsopimuksessa oli sovittu myyntitavoitteiden
saavuttamisen olevan tyontekijan keskeinen velvollisuus ja saavuttamatta jddmisen muodostavan
perusteen pitda suoritusta tydsopimuksen vastaisena. Tyonantaja edellytti tietyn prosenttimaaran
saavuttamista paivittdisestd myyntitavoitteesta. Mikali tulos jai kahden kuukauden aikana alle 80
prosentin tavoitetason, annettiin tyontekijalle huomautus ja hadnelle asetettiin yhden kuukauden
seurantajakso. Mikéli tavoitetasoa ei saavutettu seurantajakson aikana, annettiin tyontekijalle
varoitus ja hdnelle maarattiin kolmen viikon seurantajakso. Jos tyontekija jai talla seurantajaksolla
alle ehdottoman minimitavoitteen, 70 prosenttia myyntitavoitteesta, oli seurauksena

irtisanominen.

Tybnantajan mukaan yhtién toiminta ei olisi kannattavaa, mikali kaikki myyjat jaisivat alle 70
prosentin tavoitteesta, minka johdosta minimitavoite oli asetettu. Ty6nantajan edustajan mukaan
myyntineuvottelijat saavuttivat vuonna 2004 keskimaarin 91 prosenttia tavoitteesta. Irtisanottu
tyontekija oli saavuttanut yhtion asettaman tavoitteen vain kahtena ensimmaisena kuukautena.
Suurimman osan ajasta tyontekija jai olennaisesti alle minimitavoitteen (70 %). Myyntitavoitteen

saavuttamatta jaamista oli kasitelty viidessa eri kokouksessa ennen kirjallisen varoituksen

122 Koskinen (1993) s. 109, Koskinen et al. (2012a) s. 95.

123 Rikkils (2011) s. 17
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antamista 18.11.2004. Varoituksen antamisen yhteydessa tyontekijalle ilmoitettiin, ettd voimassa
olevan seurantajakson 16.11. - 7.12.2004 aikana hanen oli saavutettava asetetut myyntitavoitteet

uhalla, ettd tyonantaja tulee paattamaan tyosuhteen.

Tyontekijan tyosopimus irtisanottiin 10.12.2004. Hovioikeus totesi, ettd tyonantajalla oli oikeus
paattaa tyontekijan tyosopimus, koska tyontekijan tulokset olivat koko hanen tyésuhteen ajan
padosin alittaneet hdanen tulostavoitteensa eika tilanne ollut parantunut useista seurantajaksoista
ja varoituksesta huolimatta. Myyntitavoitteet myos katsottiin selkeiksi ja yhtaldisiksi kaikille
samaa tyota tekeville ja myyntitavoitetta ei ollut mahdotonta saavuttaa. Myyntitavoitteet olivat
kohtuullisia ja kantajan laiminlydénnin aste ja kesto huomioiden, laiminlydénti muodosti
lainmukaisen perusteen paattdaa kantajan ty0sopimus. Tata puolsivat myods kantajan tietoisuus

laiminlydnnin johtamisesta irtisanomiseen ja hanen pitka kokemuksensa myyntityosta.

Turun hovioikeuden ratkaisussa THO S 08/1819 tyontekija oli tydskennellyt myyntiedustajana
teollisuusvaatteita maahantuovan yrityksen palveluksessa. Toistaiseksi voimassa ollut tydsuhde oli
alkanut 2.11.2005 ja paattynyt tyonantajan suorittaman irtisanomisen seurauksena 1.12.2006.
Irtisanomisen perusteena oli myyntitavoitteiden saavuttamatta jadminen. Tydnantajan asettama
myyntitavoite oli 1.000,00 euron paivamyynti. Tyontekijan toteutunut pdivamyynti oli tydnantajan
mukaan ollut 360-370 euroa. TyOnantaja piti tatd tappiollisena, koska pelkdstdaan tyontekijan

autokulut olivat 178 euroa paivassa.

Tuomioistuin katsoi ndytetyksi, ettd myyntitavoite oli erittdin korkea ja ettei suuri osa muistakaan
myyntiedustajista ollut kyennyt sitd sdadannollisesti saavuttamaan. Oikeus arvioi lopulta edustajan
jdaneen noin 40-50 prosenttiin tavoitteesta. Vaikka tyontekija ei selvasti ollut saavuttanut
asetettuja myyntitavoitteita, tydsuhteen paattaminen katsottiin perusteettomaksi. Tuomioistuin
otti ratkaisussa huomioon myyntitavoitteen erittdin korkean tason ja henkil6todistelun kautta
toteen nadytetyn seikan, ettei suuri osa muistakaan myyntiedustajista ollut kyennyt
myyntitavoitetta sdanndllisesti saavuttamaan. Lisdksi tyontekijalle ei ollut annettu varoitusta,

mika myos vaikutti kokonaisarviossa irtisanomiskynnyksen ylittymisen arviointiin.

Helsingin hovioikeuden tapauksessa HHO S 06/3118 tydnantaja oli irtisanonut myynnistd ja
markkinoinnista vastaavan johtajan tydsopimuksen. Yhtiolla oli globaalit markkinat. Perusteena
irtisanomiselle oli johtajan merkittavasti saavuttamatta jadaneet myyntitavoitteet. Lisdksi johtaja
oli kayttaytynyt epakunnioittavasti asiakkaita kohtaan ja ei ollut riittavan aktiivisesti yrittanyt
kasvattaa yhtion myyntia. Irtisanottu johtaja nosti kanteen tydsuhteen perusteettomasta
paattamisesta vedoten perusteena siihen, etta hanet oli irtisanottu ilman varoitusta ja etta yhtio

ei ollut koskaan yltéanyt historiassaan positiiviseen tulokseen tai edes nollatulokseen. Asetetut
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myyntitavoitteet olivat eparealistiset. Myynti oli myods kehittynyt positiivisesti, kun johtaja oli
neuvotellut myynnin lisddmisesta usean jakelijan kanssa ennen irtisanomista. Neuvottelut olivat

jadaneet kesken.

Johtajalle oli annettu vain puoli vuotta aikaa tavoitteiden saavuttamiseen, kun tehtdvan laajuus ja
haasteellisuus olisivat edellyttdaneet pidempaa ajanjaksoa. Tuomioistuin totesi, ettd tydnantajalla
ei ollut asiallista ja painavaa perustetta johtajan irtisanomiseen. Myyntitavoitteista jdamisen ei
naytetty johtuneen sellaisesta tyontekijan menettelystd, ettd yhtiolla olisi ollut tydntekijasta
johtuva tai hanen henkil6onsa liittyva asiallinen ja painava irtisanomisperuste. Oikeudenkaynnissa
ei myos ndytetty toteen, ettd johtaja olisi kohdellut asiakkaita tai yhteistyOkumppaneita
epakunnioittavasti. Korvauksen maaraa pohdittaessa, tuomioistuin kuitenkin totesi, ettad vaikka
tyontekijan menettely ei ole muodostanut irtisanomisperustetta, on tyontekija osaltaan yhtion
johtoon kuuluvana antanut aiheen tyosopimuksen paattamiseen. Tama vaikutti korvauksen

maaraan alentavasti*?’.

Helsingin hovioikeuden ratkaisussa HHO S 12/521 tyontekija tyoskenteli myyntipaallikkona
hoitaen samanaikaisesti mm. uusasiakashankintaa, asiakasrekisterin luomista, tutkimuksia,
hinnoittelua ja kampanjoita. Tyontekijan myynti vuonna 2010 oli ollut vain 19.028 euroa ja hanen
palkkansa 4.371 euroa kuukaudessa. Tyontekijan myyntitulos ei ollut kattanut hanen
palkkakustannuksiaan ja oli riidattomasti huomattavasti huonompi kuin toisen kollegan.
Tyb6nantaja antoi tyontekijalle varoituksen 21.9.2010, koska tyontekija ei ollut myynyt ilmoituksia
asetetun tavoitteen mukaisesti. Tyontekijan tydsopimus irtisanottiin paattyvaksi 2.12.2010, koska
tyontekija ei ollut saavuttanut varoituksessa asetettua myyntitavoitetta 9.000 euroa 31.10.2012

mennessa.

Tuomioistuin katsoi irtisanomisen lainvastaiseksi ja perusteettomaksi. Irtisanotun tyontekijan ja
hianen kollegansa myyntitulosten vertaaminen myynnin onnistumista arvioitaessa ei ollut
perusteltua, koska heilld ei ole ollut Idahtokohdat huomioon ottaen yhtaldiset mahdollisuudet
myyntitulosten saavuttamiseen. Irtisanotun tydntekijan kollegalla oli 13 vuoden ty6uran aikana
muodostunut vakiintunut asiakaskunta, kun taas irtisanottu tyontekija oli joutunut hankkimaan
taysin uuden asiakaskunnan. Irtisanotulla tyontekijalla oli ollut my6és muita tyétehtavia, mika oli
vaikuttanut varsinaisen myyntityon tekemiseen. Tyonantaja ei edes pystynyt ndayttamaan toteen,
ettad tyontekija olisi sitoutunut 100.000 euron vuosittaiseen myyntitavoitteeseen. Myyntitavoite
9.000 euroa oli joka tapauksessa kohtuuton ja varoituksessa annettu kuukauden maaraaika

myyntituloksen parantamiseen liilan Iyhyt huomioiden myyntitydn Iluonne. Tydntekijan

124 Kohtuulliseksi korvaukseksi harkittiin kuuden kuukauden palkka huolimatta siitd, etta johtaja oli ollut

tyosuhteen paattymisen jalkeen kahdeksan kuukautta tyottomana.
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myyntitoimenpiteitd olivat my6s haitanneet vuoden 2010 aikana julkisuudessa olleet

vaalirahoitusepaselvyydet, asiakasrekisterin epaselvyydet ja niiden paallekkaisyydet.

Kasitellyt oikeustapaukset ovat linjassa keskendan ja muun oikeuskaytannon kanssa. Tyontekijan
saavuttamatta jddneet myyntitulokset eivat ole riittdva irtisanomisperuste, elleivdt ne johdu
tyontekijan laiminlydnneista tai hanen viakseen luettavasta menettelystda. Myyntitavoitteiden on
myds oltava kohtuullisia huomioiden tydntekijan asema yhtiossa. Viimeksi kuvatussa tapauksessa
HHO S 12/521 tyontekijan myynti oli ollut vuoden aikana vajaa 20.000 euroa ja hdnen palkkansa
yli 4.000 euroa kuukaudessa. Tyonantajalle oli syntynyt suhteellisen iso tappio, kun tyontekijasta
aiheutuvia palkkakustannuksia verrataan tyontekijan myyntitulokseen. Irtisanominen katsottiin
silti perusteettomaksi. Tyonantajan taloudellisen kehityksen ndkdkulmasta voidaan kuitenkin

kyseenalaistaa, onko kaytanto kohtuullista.

4.3.2 Myyntikateprosentin alhaisuus

Korkein oikeus on tapauksessa KKO 2014:98 ottanut kantaa irtisanomisperusteen tdyttymiseen
tyontekijan alhaisen myyntikateprosentin perusteella. Tapauksessa tyonantaja oli irtisanonut
kodinkoneliikkeen myyjanad toimineen tyontekijan tydsopimuksen kahden varoituksen jalkeen
hdnen myyntityostdadan lasketun kateprosentin alhaisuuden wvuoksi. Myyja oli kuitenkin
riidattomasti saavuttanut tydssddn euromadraisesti hyvan myyntituloksen, han oli hyva
asiakaspalvelija ja suoriutui hyvin tyotehtdvistdan. Korkein totesi, ettd tyonantajalla ei ollut
asiallista ja painavaa perustetta irtisanomiselle, kun kateprosentin alhaisuus ei yksindan
osoittanut tyontekijan tyosuhteeseen olennaisesti vaikuttavien velvoitteiden vakavaa rikkomista

tai laiminlyomista.

Ratkaisun perusteluissa korkein oikeus on linjannut, ettd vaaditun tyotuloksen saavuttamatta
jdaminen voi olla irtisanomisperuste vain, jos se on johtunut tydntekijan viaksi katsottavasta
syysta. Tulostavoitteen on myds oltava kohtuullinen suhteutettuna kyseisen tydntekijan asemaan
ja hdanen mahdollisuuksiinsa vaikuttaa tulokseen. Mikali tyontekija ei saavuta asetettuja
tavoitteita tai suoriutuu tydstaan tulosmittareiden valossa muita heikommin, tyénantajan tulee
edelleen selvittda, mista alisuoriutuminen johtuu ja antaa selvat ohjeet siitd, miten tyontekija voi

kdytdnnossa saavuttaa tulostavoitteet.

KKO linjasi edelleen, ettd laskennalliset tulostavoitteet saattavat osoittaa, ettd tyodntekijan
tyonsuorituksessa on ollut vakavia puutteita, kun tyépanos paaasiallisesti kohdentuu mddrdillisesti
laskettavaan tulokseen. Sen sijaan tyonjohdon ja henkilostohallinnon tarpeita varten suunnitellut

taloudelliset ja laskennalliset mittarit eivat ole omiaan osoittamaan, onko tydsuhteeseen
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olennaisesti vaikuttavien velvoitteiden vakavaa rikkomista tai laiminlyontid tapahtunut. Yksi
laskennallinen mittari ei tdssda suhteessa anna luotettavaa ja riittdvan kattavaa kasitysta
tyontekijan suorituksesta kokonaisuudessaan. Kun tulostavoitteiden saavuttamatta jadminen
jollakin mittarilla ei vield osoita tyontekovelvoitteiden ja tydnantajan ohjeiden rikkomista, se ei

my0dskadan ole TSL 7:2:ssa tarkoitettu tyontekijan henkildsta johtuva irtisanomisperuste.

Tapauksessa tyontekija pystyi myos osoittamaan seikkoja, jotka ovat vaikuttaneet héanen
myyntikateprosenttiinsa aiheuttaen sen, etteivat myyjakohtaisia myyntikatteita kuvaavat tilastot
olleet vertailukelpoisia. Tallaisia seikkoja ovat olleet myyjien tyétehtdvien erilainen jakautuminen,
erilaiset tyovuorot ja asiakkaiden sattumanvarainen jakautuminen tyontekijéiden kesken. Myyjien
henkilokohtaisiin myyntikateprosentteihin ja siten myds niitd kuvaavan tulosmittarin antamaan
arvoon on voitu vaikuttaa jattamalla vahakatteisia tarjoustuotteita koskevat myynnit kirjaamatta

myyjan henkilokohtaiseen tulokseen.

Asian ratkaisemisen kannalta keskeinen merkitys oli KKO:n perustelujen mukaan silld, etta
tyonantaja oli irtisanomisperusteena vedonnut ainoastaan tyontekijan riittamattomaan
myyntikateprosenttiin. Tapauksessa riidatonta oli, ettd tyontekija oli euromaaradisesta saavuttanut
hyvan tuloksen sekd suoriutunut hyvin asiakaspalvelutydsta ja taten selviytynyt niista tehtavists,
jotka voidaan katsoa keskeisimmiksi kodinkonemyyjan tydssa. Varoitukset saatuaan tydntekija oli
myds parantanut myyntikateprosenttiaan, vaikka hanen tuloksensa oli edelleen jaanyt useita
prosenttiyksikkéja heikommaksi kuin muilla myyjilld, jotka niin ikddn olivat nostaneet omaa
kateprosenttiaan. Tyontekijan velvollisuutena oli ollut tydnantajan ohjeidenkin mukaan myyda
asiakkaille myds niita tuotteita, joiden kate on ollut alhainen tai jopa negatiivinen. Tyontekijalla ei
ole ollut mahdollisuutta vaikuttaa myytdvien tuotteiden katteisiin. Pelkdstddn seikka, ettei
tyontekija myyntikatetta mittaavien lukujen valossa ollut onnistunut myymaan asiakkaille
riittavasti sellaisia tuotteita, joiden myyntikate olisi ollut tydnantajan haluamalla tasolla, ei osoita

tyontekijan rikkoneen vakavalla tavalla olennaisia tydsopimusvelvoitteitaan.

Korkeimman oikeuden ratkaisu on kirjoittajan ndkékannan mukaan perusteltu. Huomioiden
tyontekijan asema ja toimenkuva yrityksessd, tyontekijan mahdollisuudet vaikuttaa
myyntikateprosenttiin ovat olleet heikot. Kirjoittajan ndkokannan mukaan on selvds, etta
kodinkoneliikemyyja ei voi valikoida asiakkaitaan, vaan hdanen on esiteltdava ja myytava kaikille
asiakkaille heidan haluamiaan tuotteita myyntikatteesta riippumatta. Yksittdisen myyjan
mahdollisuudet vaikuttaa kuluttajan ostopdatdokseen ovat huonot, etenkin huomioiden, ettd

asiakkaille ei saa hyvan myyntitavan mukaan "tyrkyttdd" tuotteita.
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4.3.3 Yksikon tuloksen heikentyminen

Tybnantaja voi kayttda irtisanomisperusteena koko yrityksen tai tyontekijan vastuulla olevan
yksikén taloudellista tulosta. Ty6nantaja ei valttamattd tdssd arviossa huomioi pelkastaan
tyontekijan henkilokohtaisia saavutuksia, vaan ndkokulma on laajempi. Arvioitaessa yksikon
tuloksen heikentymista irtisanomisperusteena, huomioon on otettava tyontekijan saavutukset ja
tyonteko-olosuhteet. Tyonteko-olosuhteita arvioitaessa on selvitettavd minkalaiset tosiasialliset
mahdollisuudet myyntimiehella tai yksikon taloudellisesta tuloksesta vastaavalla tyontekijalla on
ollut tassa asemassaan vaikuttaa yksikkonsa tulokseen, esimerkiksi tuotevalikoiman, hintatason

tai henkildkunnan maaran ja laadun valinnalla.'

Oikeuskaytannosta loytyy tapauksia, joissa tyontekija on tullut irtisanotuksi yksikon tuloksen
heikentymisen vuoksi. Tapauksessa KKO 1991:168 tydnantaja oli irtisanonut toimitusjohtajan®?®
tyosopimuksen tehtaan tuloksen heikentymisen vuoksi. Korkein oikeus (nojaten hovioikeuden
perusteluihin) katsoi, ettd tyonantajalla ei ollut erityisen painavaa syytd toimitusjohtajan
irtisanomiseen. Tehtaan tuloksen heikentyminen tai sen markkinaosuuden supistuminen ei ollut
johtunut toimitusjohtajan menettelystd tai muusta syystd, johon han olisi tyossdaan voinut
vaikuttaa, kun huomioitiin tydsopimuksessa toimitusjohtajalle maaritellyt tyotehtavat.

127

Ty6nantajalla ei ollut myds muuta vanhan tydsopimuslain™’ 37 §:n mukaista erityisen painavaa

syyta toimitusjohtajan irtisanomiseen.

Helsingin hovioikeuden ratkaisussa HHO S 05/ 1061 tuomioistuin totesi, ettd talousarvion
mukaisten tavoitteiden saavuttamatta jadminen ei kerro mitdan toimiston johtajan tyonteosta.
Ty6nantajalla ei ollut oikeutta johtajan tydsopimuksen irtisanomiseen, koska yhtion tulokseen oli
vaikuttanut kilpailun kiristyminen yhtion toimialalla. My06s ndytté johtajan vaitetyista

laiminlyonneista oli hyvin vahaista.

Tapauksessa TT 1984-107 tyonantaja oli irtisanonut myymalanhoitajan tydsopimuksen myymalan
huonon tuloksen vuoksi. Tydsuhde katsottiin paatetyksi perusteettomasti, koska myymalahoitajan
mahdollisuudet vaikuttaa myymalan tuloskehitykseen olivat ulkopuolisten tekijoiden rajoittamat
ja myymalan tuloskehitys oli myymalanhoitajan tyosuhteen viimeisten kuukausien aikana itse
asiassa kehittynyt myonteiseen suuntaan. Tydtuomioistuin katsoi, ettd johdon olisi tullut ryhtya

vallassaan oleviin tervehdyttamistoimenpiteisiin tuloskehityksen havaittuaan.

12 Tiitinen et al. (2012) s. 508-509.

KKO katsoi toimitusjohtajan tydskennelleen tydsuhteessa.
Tyosopimuslaki (kumottu) 320/1970
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4.4 Tyoehtosopimuksen alisuoriutumista koskevat sadannokset

Tybehtosopimukset voivat sisdltdda saannoksia riittamattoman tyosuorituksen vaikutuksesta
tyosuhteen paattamiseen. Autoalan kaupan ja korjaamotoiminnan tydehtosopimuksen auto- ja
konemyyjia koskevan poytakirjan 5 §:n mukaan mikali myyjan myyntitulos poikkeaa olennaisesti
muiden samassa asemassa olevien tuloksesta, tyonantajalla voi olla peruste tydsuhteen
irtisanomiselle, ellei myyja saavuta hyvaksyttavaa tasoa. Tyonantajan ja tyontekijan on yhdessa
selvitettava tilanteeseen johtaneita syitd. TyOnantajan on myoOs esitettdvd ne luvut, joiden
perusteella alisuoriutuminen osoitetaan. Tarkasteluajanjaksona on oltava vahintdan kolmen
kuukauden ajanjakso. Alisuoriutumisen ajankohta dokumentoidaan muistiolla ja tydntekijalle

varataan aikaa kolme kuukautta saavuttaa myynnissaan hyvaksyttava tulostaso.'?®

Hyvaksyttavalla tulostasolla tarkoitetaan tydehtosopimuksen mukaan kyseiselle ajanjaksolle
etukateen sovittua myyntitavoitetta tai tyOnantajan ja tyontekijan keskendin sopimaa
myyntitavoitetta. Tyonantaja on velvollinen avustamaan myyjda tavoitteeseen paasemiseksi ja
tyotuloksen parantamiseksi kaikilla kdytettavissa olevilla myynninedistamiskeinoilla. Jos tuloksissa
ei seurantajakson aikana saavuteta hyvaksyttavaa tasoa ja tavoitteen saavuttamattomuus johtuu

myyjastd, tydnantajalla on oikeus tysuhteen irtisanomiseen TSL 7:1 ja 7:2 perusteella.”

Auto- ja konemyyjid koskevan poytakirjan 5 §:ssd on myos valitonta irtisanomista koskeva ehto.
Mikali myyjan myyntityd on myyjasta johtuvasta syysta tappiollista siten, ettei myynnin tuotto
kata myyjasta itsestdaan aiheutuvia palkka- ja palkan sivukustannuksia, on tyonantajalla oikeus
irtisanoa tyosuhde. Tybantaja on tassa tilanteessa velvollinen antamaan myyijalle laskelman tapion

osoittaman laskelman. Tarkasteluajanjakso on tdssakin tapauksessa kolme kuukautta.™*

Helsingin hovioikeuden ratkaisu HHO S 12/2270 koski tydsuhteen pdattamista tydehtosopimuksen
alisuoriutumista koskevien madrdysten perusteella. Tapauksessa tyOntekijan tydsuhde oli
irtisanottu perustuen ylla mainittuun autoalan kaupan ja korjaamotoiminnan tyéehtosopimuksen
maardykseen. Ajalla 1.11.2011 - 31.3.2011 tyontekijan myyntitydn tuotto ei kattanut hanesta
tyonantajalle aiheutuvia palkkakustannuksia sivukuluineen. Tyontekijan kanssa oli keskusteltu ja
sovittu seurantajaksosta. Kokouksen muistiossa oli mainittu seurantaan liittyva irtisanomisuhka.
Tyontekija oli lapaissyt suoritetun myyntiseurannan. Myyntiseurannan jalkeen oli kdyty useita

keskusteluja myyntimaarien riittamattomyydesta. Tyontekijda ei uhattu irtisanomisella.

128 Autoalan kaupan ja korjaamotoiminnan tyéehtosopimus (2013-2016) s. 104-105.

Autoalan kaupan ja korjaamotoiminnan tyoehtosopimus (2013-2016) s. 105.
Autoalan kaupan ja korjaamotoiminnan tydehtosopimus (2013-2016) s. 105.
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Tyb6nantaja perusti irtisanomisensa tydehtosopimuksen maardykseen tyontekijan myyntituoton

alhaisuudesta.

Hovioikeus katsoi jddneen ndyttamatta, etta tyonantajalla olisi ollut asiallinen ja painava peruste
irtisanoa tyontekijan tydsopimus. Tyontekijan tydura oli irtisanomiseen mennessa kestanyt noin
18 vuotta ja hdn oli vuoteen 2008 asti menestynyt tyossadan hyvin. Hovioikeus totesi, etta
tydehtosopimuksen maaraykselld ei voitu heikentda tyontekijan tydsuhdeturvaa. Tydsopimuslain
13:7 mukaan edes tydehtosopimuksella ei voida rajoittaa tyontekijalle tyésopimuslain 7:2 mukaan
kuuluvaa tyosuhdeturvaa. TyOnantaja ei esittanyt selvitystd siitd, ettd myyntituloksen
heikentyminen olisi ollut seurausta siitd, ettd tyontekija olisi suoranaisesti laiminlyonyt
tyovelvoitteitaan. TyOnantaja ei myos esittanyt yksityiskohtaista selvitystd, jonka perusteella olisi
ollut mahdollista vertailla tyontekijan myyntitulosta muiden myyjien myyntituloksiin. Taman
vuoksi tuomioistuimen oli vaikea tehda varmoja paatelmia siitd, missa maarin myyntitulosten
heikkous oli johtunut tyontekijdsta ja missa maarin hanesta riippumattomista ulkoisista tekijoista.
Heikkoon myyntitulokseen olivat ainakin osaksi vaikuttaneet tyontekijasta riippumattomat tekijat,
kuten Opelin menekin yleinen heikkeneminen sekd tyontekijan tydpisteen siirto vaihtoautojen
puolelle, jolloin hdnen edellytyksensd tehda myyntityota olivat olleet heikommat kuin muiden

uusien autojen myyjien.

Irtisanomisperusteen olemassa oloa harkittaessa huomioitiin myos, ettd tyontekijalle ei ollut
annettu TSL 7:2.3:n mukaista varoitusta, jonka perusteella hdnella olisi ollut mahdollisuus korjata
menettelynsd valttddkseen irtisanomisen. Vuoden 2010 suoritettuun seurantaan liittyvadn

irtisanomisuhan (varoituksen) ei katsottu olleen voimassa enda vuonna 2011.

4.5 Varoituksen merkitys

Alisuoriutumista koskevat oikeustapaukset osoittavat, ettd varoituksella on merkittdava rooli
arvioitaessa onko tydsuhteen padttamiseen ollut TSL 7:2:n mukainen irtisanomisperuste. TSL
7:2.3:n mukaan "tyéntekijéié, joka on laiminlyényt tyésuhteesta johtuvien velvollisuuksiensa
tdyttdmisen tai rikkonut niitd, ei kuitenkaan saa irtisanoa ennen kuin hdnelle on varoituksella
annettu mahdollisuus korjata menettelynsd". Paatettdessa tyosuhde henkiloon liittyvilla syilla,
irtisanomista on padasaannon mukaan edellettdva irtisanomisuhkainen ja selvdsanainen

varoitus.”* Varoituksen jilkeen tyontekijille on myds annettava tosiasiallinen mahdollisuus

B Koskinen (1990) s. 81
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korjata menettelynsa riippumatta esimerkiksi aiemmista seurantajaksoista. Varoitusmenettelyn

on myds oltava kaikille tydntekijoille yhtendinen.™

Ty6nantajalla on tydsopimuslakiin kirjattu velvollisuus antaa tyontekijalle mahdollisuus korjata
menettelynsd varoituksen jalkeen. Tybnantajan on annettava myods esimiehelle varoitus, jos
tyonantaja katsoo, ettd heikko tulos johtuu esimiehen moitittavasta toiminnasta. Saajan on
ymmarrettdava saamansa huomautus varoitukseksi ja myods uhaksi tydsuhteen paattamisesta, jos
korjausta ei tapahdu ja laiminlyénnit jatkuvat. Varoituksen tehtdava on toimia ”herdttdjénd” ja
saattaa tyontekija tietoiseksi siita mitd haneltd edellytetdan. Varoituksesta on ilmettava

konkreettisesti ne seikat, joihin tydnantaja haluaa parannuksen.™

Helsingin hovioikeuden tapauksessa HHO 3.4.2007/1194 tybnantaja oli tybhonottohaastattelussa
kertonut millaista tulosta yhtio edellyttdd Senior Manager -asemassa tyoskentelevaltad
tyontekijalta. Laskutustavoitteita ei merkitty tyosopimuksiin, vaan ne sovittiin erikseen kullekin
tilikaudelle. Tyontekijan laskutuksen tasoa oli seurattu saannollisesti ja laskutuksen alhaisuuteen
oli puututtu esimiehen toimesta wuseita kertoja. Oikeus katsoi, etta tyontekija oli
asiakaslaskutuksessa jaanyt huomattavasti hanelta perustellusti odotetusta tasosta. Tyonantaja ei
kuitenkaan ollut antanut tyontekijalle TSL 7:2.3:ssa edellytettya varoitusta. Tuomioistuin katsoi,
ettd tyontekijan ei ollut pitanyt ilman varoitusta ymmartaa, ettd hanen tydnantajansa voi sen
perusteella olla paattamassa hanen tyosuhteensa. Tyosopimus katsottiin irtisanotuksi

tydsopimuslain vastaisesti.

4.5.1 Kehityskeskustelut

Avoin ja toimiva keskusteluyhteys tulosvastuullisen tydntekijan ja ylemman johdon valilla sisaltaa
aina kaytannossa erilaisia toivomuksia, huomautuksia, ohjeistuksia ja maarayksia. Asianmukaista
varoitusta ei voi korvata erilaisilla seurantajaksoihin liittyvilla keskusteluilla, budjettipalavereilla
tai kehityskeskusteluilla, vaikka ndissa tilaisuuksissa tyontekijdlle annettaisiin selvida ja
yksityiskohtaisia huomautuksia. Varoituksen on oltava riittdavan yksiloity ja tyontekijan tulee
ymmartda siihen liittyva irtisanomisen uhka. Todistustaakka siitd, etta tyontekijdlle on annettu

varoitus, on tyénantajalla.”*

Turun hovioikeuden ratkaisussa THO S 08/1819 tyontekijille ei ollut ennen irtisanomista annettu
varoitusta eikd taten mahdollisuutta korjata menettelydan. Myyntiedustajan tavoitteista jaamista

ei voitu tapauksessa pitda sellaisena rikkomuksena, joka vapauttaisi varoituksen antamisesta.

B2 Rikkild (2011) s. 17.

Nieminen (2009) s. 11.
Nieminen (2009) s. 11, Rikkild (2011) s. 17.
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Oikeus totesi, ettd tyontekijan kanssa kdydyille kehityskeskusteluille koskien myyntitavoitteista
jdamista ei voitu antaa varoituksen korvaavaa merkitystd. Tydsuhteen irtisanomiseen ei ollut
asiallisia ja painavia syita, ja varoituksen antamatta jattdminen teki jo itsessdan irtisanomisen

lainvastaiseksi.

4.5.2 Yksiloimaton varoitus

Varoituksen on myos oltava yksiloity siten, ettad tyontekija ymmartaa mita varoituksesta seuraa,
jos laiminlyoénnit jatkuvat. Kouvolan hovioikeuden ratkaisussa KouHO S 85/225 tyontekijaa oli
huomautettu tyossa olleista puutteista paivittdin ja tyd oli ollut huolimatonta. Tyontekijille ei
kuitenkaan ollut annettu varoitusta irtisanomisuhalla eika tyontekijalla ollut tdten mahdollisuutta

tulla asiassa kuulluksi. Tyosuhde katsottiin paatetyn perusteettomasti.

Helsingin hovioikeuden tapauksessa HHO S 08/781 tyontekijd oli toiminut myyntineuvottelijana
kiinteistonvalitysalalla toimivan yhtion toimipisteessd 27.9.2004 - 5.5.2006. Ennen pitkdahkoa
sairauslomaansa vuoden 2005 lopulla tyontekija oli tehnyt ainakin kohtuullista tulosta, mutta
sittemmin myyntitulos oli ollut heikko. Tyontekija oli saanut maaliskuussa 2006 yksil6imattoman
varoituksen. Maaliskuun lopulla annettu toinen varoitus koski myyntitavoitteen saavuttamista,
mutta tyontekija ei ollut ymmartanyt varoituksen perusteella, ettd hanen tulisi saavuttaa 15.000
euron tavoite jo seuraavan kuukauden aikana. Tuomioistuin totesi, ettd vahimmaistavoite oli
saatettu tyontekijan tietoon hyvin epaselvasti eikd asianosaisten valilla naytetty edes sovitun
vahimmaistavoitetta. Menettelyn korjaamiseen olisi lisaksi tullut varata kohtuullinen aika.
Varoituksella ei siten tdssa suhteessa ollut merkitysta ja asiaa tuli tulkita kuten varoitusta ei olisi

annettu.

Tapauksessa oli seuraavaksi arvioitava oliko tyonantajalla oikeus irtisanoa tyontekijan tydsopimus
varoitusta antamatta. Tuomioistuin katsoi selvitetyksi, ettd yhtiossa oli noudatettu tyontekijéiden
kohdalla toisistaan poikkeavaa varoituskaytantda. Tyontekijda oli kohdeltu varoitusten antamisen
ja irtisanomisen osalta toisin kuin erditd muita heikkoa tulosta tehneitd tyontekijoita.
Tuomioistuin totesi, ettei tyontekijan tyotulos ollut siten aikaansaamatonta, ettd tyonantajalla

yksinomaan silld perusteella olisi ollut varoittamatta oikeus paattaa kantajan tyésuhde.

Helsingin hovioikeuden tapauksessa HHO S 06/522 ty6ntekijan myyntialueena oli ollut Ita- ja
Keski-Suomen teollisuusalue, jolla tyontekija oli itsendisesti suorittanut asiakastapaamiskaynteja
kevaastda 2003 alkaen. Tydnantajan mukaan tyontekija ei ollut saavuttanut sovittuja
myyntitavoitteita eikd ollut riittdvan hyvin hoitanut asiakaskontakteja ja uusien asiakkaiden

hankintaa. Tyontekija oli kdynyt asiakkaiden luona, mutta hanen tekemiensa tarjousten maara oli
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ollut vahdinen. Myyntivuosi alkoi kesakuussa ja paattyi toukokuussa. Budjettipalaverissa myyjalle
oli asetettu vuositavoitteeksi 840.000 euroa. Tyontekijan myynti ensimmaisen seitseman

kuukauden aikana oli ollut 324.778 euroa.

Tyontekijaa oli myds huomautettu asiakastapaamisten maaran riittamattomyydesta. Myéhemmin
tyontekijalle oli annettu vakavampi huomautus koskien uuden asiakaspiirin riittdmatonta
hankintaa. Parin kuukauden kuluttua joulukuussa pidetyssa kehityspalaverissa tyontekijaa oli
vaadittu muuttamaan toimintatapojaan, koska tarjouksia oli edelleen ollut vahdinen maara ja
asiakaskontaktit vaarantyyppisia. Tyonantaja oli kuitenkin samalla antanut myyjalle lisatehtavia ja
uusia alueita hoidettavaksi. Tammikuun myyntipalaverissa tyontekijan kanssa oli kayty keskustelu,
jossa korostettiin, ettd tyotahtia tulee muuttaa. Helmikuussa tyontekijalle oli suunniteltu
pidettavaksi myyntikoulutus ja uuden asiakkaan tapaaminen. Nama eivat olleet onnistuneet,

mutta tarkoituksena oli kuitenkin ollut siirtaa tyontekijalle uusia asiakkaita.

Huhtikuun alussa tyodntekija oli kutsuttu palaveriin, jossa hanelle oli ilmoitettu tyosuhteen
paattamisesta. Tyosuhde oli kestanyt yhteensa reilun vuoden. Hovioikeus totesi, ettd tyontekijalle
annettavan varoituksen tulee olla sellainen, jonka perusteella hdnelld on mahdollisuus korjata
menettelynsa. Asiassa oli selvitetty, ettd myyjaa oli ohjattu jopa kovasanaisesti suuntaamaan
myyntidan yhtion toivomaan suuntaan. Asiassa oli kuitenkin jaanyt selvittamatta, etta
tyontekijalle olisi annettu selvdsanainen ja irtisanomisuhkainen varoitus menettelynsa
korjaamiseksi. Hovioikeus totesi, ettd tulostavoitteen saavuttamatta jaaminen ei ollut yksin
riittdva irtisanomisperuste. Laskelmat budjetista jaamisestd eivat osoittaneet, ettd tyontekijan
irtisanomiseen olisi ollut painavat ja asialliset perusteet. Tavoitteen saavuttamatta jadmisen on
johduttava tyontekijan viaksi luettavasta syysta tai laiminlyénnista, joka on olennainen. Lisdksi
tybnantaja ei ollut selvittdnyt olisiko irtisanominen ollut mahdollista valttda sijoittamalla

tyontekija muuhun tyéhon. Irtisanominen katsottiin taten perusteettomaksi.

Turun hovioikeuden ratkaisussa S 08/2738 tyonantaja oli irtisanonut myynti-insind6rina
toimineen tyontekijan, koska han ei ollut saavuttanut myyntitavoitteitaan. Lisdksi tyontekija oli
kieltaytynyt suorittamasta tyotehtavidan eli koneiden myyntityota. Tyontekija oli ilmoittanut
tyonantajalleen keskittyvansa kdannostehtdviin ja varaosien myymiseen. Tydnantaja oli
kokouksessa ennen tyodntekijan irtisanomista uhannut tyontekijoita “pdiden putoamisella”, jos
myyntitavoitteet eivat paranisi. Tapauksessa oli kyse, oliko tyonantaja antanut varoituksen
tyontekijalle seka tayttyikd TSL 7:2:1:ssa saddetyt tyontekijastd johtuvan irtisanomisperusteen

edellytykset.
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Hovioikeus totesi, etta varoitus on annettava siten, ettd sen kohde selvasti ymmartaa varoituksen
kohdistuvan haneen itseensa ja tulevansa irtisanotuksi, jos han ei paranna tydsopimukseen
perustuvien velvollisuuksiensa tayttamista. Tatd edellyttdd myos tyontekijan suojeluperiaate.
Uhkaus ”“pdiden putoamisesta” oli kohdistunut kaikkiin tyontekijoihin. Hovioikeus katsoi, etta
uhkaus oli annettu yleisella tasolla eika silla tavalla yksilllisesti kuten TSL 7:2:3:ssa edellytetaan.
Kokoontuminen oli ollut tavanomainen myynnin kehittymisen seurantatilaisuus. Kokouksesta
pidetyssa muistiosta ei milladn tavoin ilmennyt, etta tilaisuudessa olisi annettu myyntityota

tekeville tydsopimuslaissa tarkoitettu irtisanomisvaroitus.

Tybnantaja ei taten ollut antanut tyontekijalle tydsopimuslaissa edellytettyd varoitusta.
Hovioikeus totesi irtisanomisen laittomaksi jo taman perusteella. Myyntitavoitteen osalta
hovioikeus totesi, ettd se oli ollut tyontekijan aiempaan myyntiin verrattuna jo lahtokohtaisesti
lilan korkea. Myyntitavoitetta asetettaessa ei ollut otettu huomioon sitd, ettd tyontekija oli
tyosuhteensa alusta alkaen maaratty keskittymaan yksinkertaisiin konepajakoneisiin, jotka olivat
olleet selvasti edullisempia kuin tyénantajan muiden myyjien myymat koneet. Myyntitavoitteessa
ei myods huomioitu, ettd tyontekijalla oli ollut muista myyntimiehistad poiketen kdannostehtavia,
joiden maara oli lisdantynyt siind maarin, ettd ne olivat vieneet ldhes kaiken ajan myyntityolta.
Tybnantaja oli myds menettdnyt yhden paamiehistddan, mistd syysta edustuksia oli ollut
vahemman. Kysymys oli ollut epéarealistisesta myyntitavoitteesta, jonka saavuttamatta jadminen
ei osoita sellaista tydsuhteeseen olennaisesti vaikuttavien velvoitteiden vakavaa rikkomista tai
laiminlyontid, jonka johdosta tyonantajalta ei voida kohtuudella edellyttdd sopimussuhteen

jatkamista.

Tyontekija oli oma-aloitteisesti ilman tydnantajansa lupaa ja suostumusta maaritellyt itselleen
uuden tyokuvan. Tatd menettelya voidaan pitda tyonantajan tyotehtavista kieltdytymisena ja siten
oma-aloitteisena irtisanomisena ja joka tapauksessa irtisanomisperusteena. Tyontekijille ei
kuitenkaan ollut annettu varoitusta, eikd hanelld ole taten ollut mahdollisuutta korjata
tyonantajan moitittavaksi katsomaa menettelyd. Tastd johtuen tyontekijan tydsopimuksen

irtisanomiselle ei ollut laissa tarkoitettuja asiallisia ja painavia syita.

Turun hovioikeuden ratkaisussa S 08/2738 arvioinnin kohteena olivat myyntitavoitteiden
saavuttamatta jadminen ja tyontekijan tyosta kieltdytyminen (tydntekijan tekema uuden tydkuvan
maarittely). Molempien skenaarioiden osalta tyosuhteen paattamisen teki perusteettomaksi
varoituksen antamisen laiminlyonti. Myyntitavoitteiden saavuttamisen osalta varoitus ei ollut

tarpeeksi yksiloity, tyosta kieltdytymisen osalta varoitusta ei ollut annettu edes huomautuksen tai
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muun ohjauksen muodossa. Kasitellyt oikeustapaukset osoittavat, ettd varoituksen on oltava

irtisanomisuhkainen ja selkea.

4.5.3 Varoituksen ja irtisanomisen vaililld kulunut aika

Varoituksen antamisen jdlkeen tyontekijalla on oltava kohtuullinen aika menettelynsa
korjaamiseen tai tuloksen parantamiseen. TyOnantaja on puolestaan velvollinen seuraamaan
tilannetta kohtuullisen ajan. Seurannan pituutta ei ole maaritelty laissa. Liian lyhyt aika ei anna
tyontekijalle todellista mahdollisuutta menettelynsd korjaamiseen eikd varmuutta varoituksen
vaikutuksesta. Myds myytadvat tuotteet, asiakkaat, kausivaihtelut ja monet muut asiat vaikuttavat
tarkastelujakson pituuteen. Jos tyotekija saavuttaa varoituksessa asetetut tavoitteet, tai

poikkeama ei ole suuri, ei irtisanomisperustetta ole.’®

Ty6tuomioistuin on tuomiossaan TT 2002-53 pohtinut varoituksen merkitysta silloin, kun sen
antamisen ja uuden laiminlyonnin valilld on kulunut pitkdhkoé aika. Tyontekijan tyésuhde oli
irtisanottu 27.2.2001 hanen meneteltya toistuvasti tydnantajan maardysten vastaisesti. Tyontekija
oli saanut kirjallisen varoituksen marraskuussa 1997 seka suulliseen huomautuksen ja kirjallisen
varoituksen elokuussa 1999. Tyontekija oli varoituksista ja huomautuksista huolimatta jatkanut
ohjeiden vastaista menettelyd ja ennen irtisanomista tammi-helmikuun 2001 aikana jalleen

toiminut useasti annettujen ohjeiden vastaisesti.

Ty6tuomioistuin katsoi, ettd vaikka varoitusten antamisesta irtisanomiseen oli kulunut
suhteellisen pitkd aika, ne voitiin ottaa huomioon irtisanomisperusteen riittavyytta arvioitaessa.
Tyontekijan menettely oli kuvastanut ilmeistd piittaamattomuutta tydnantajan tyonjohto-
oikeutensa rajoissa antamista maarayksistd. Samalla tyontekija oli toiminut epalojaalisti myos
tyotovereitaan ja yrityksen asiakkaita kohtaan. Tydntekijan menettely ja hdnen tydhistoriansa
huomioiden tyonantajalta ei vallinneissa olosuhteissa enda voitu kohtuudella edellyttaa

tyosuhteen jatkamista.

Kirjoittaja on irtisanomisperusteita kasiteltdessd viitannut oikeuskirjallisuudessa esitettyyn
arvioon, ettd varoituksen voitaisiin katsoa vanhentuvan noin vuodessa. Tyétuomioistuimen
ratkaisu kuitenkin osoittaa, ettd myos tatda vanhemmille varoituksille voidaan antaa merkitysta
arvioitaessa irtisanomisperusteen riittavyytta. Tapauksessa tyontekijan ohjeiden vastainen
menettely oli jatkunut niin pitkdn ajan, ettd tyonantajalta ei enaa voitu kohtuudella edellyttaa

tyosopimussuhteen jatkamista. Kirjoittajan nakemyksen mukaan tuomioistuin on tulkinnut, etta

35 Nieminen (2009) s. 11.
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tapauksessa tydonantajalla on ollut oikeus irtisanoa tydsuhde ilman varoituksen antamista, minka

arvioinnissa vanhoille varoituksille on voitu antaa merkitysta.

Helsingin hovioikeuden tapauksessa HHO S 06/2277 tyonantaja oli irtisanonut palveluksessaan
tyoskennelleen  kirjanpitdjan  ty6sopimuksen. Irtisanomisperusteeksi  oli  ilmoitettu
soveltumattomuus tydyhteis6on, tyotovereiden hdirintd ja selviytymattomyys tyotehtavista.
Tyontekijalle oli myds annettu kirjallinen varoitus. Tyontekija oli kokenut tyépaikallaan syrjintda ja
ollut asiasta yhteydessa tyosuojelupiiriin. Asia oli otettu myos tydpaikalla kasittelyyn, mika jalkeen
tyontekija oli irtisanottu. Tyonantajan selvityksen mukaan irtisanomiseen oli paadytty tyontekijan
ja toisen tyontekijan valilla olleen sanaharkan paatteeksi. Tyonantajan nakemyksen mukaan

irtisanottu tyontekija oli hdirinnyt kollegaansa.

Tuomioistuin totesi ratkaisussaan, ettd tyontekijan tekemat virheet eivat olleet merkittavia eika
hanen syykseen voitu lukea vikoja tai laiminlyonteja*. Annetussa varoituksessa tyontekijalle oli
annettu kaksi kuukautta aikaa korjata menettelynsa. Tyosuhde oli kuitenkin paatetty noin kolmen
viikon paasta varoituksen antamisesta. Tuomioistuin totesi, ettd tyonantajalla ei tastd johtuen

ollut asiallista ja painavaa syyta tyontekijan tydsopimuksen irtisanomiseen.

Helsingin hovioikeuden ratkaisu HHO S 06/2277 ilmentaa sopimussidonnaisuuden - pacta sund
servanda - periaatetta. Tyonantaja on varoituksessa antanut tyontekijalle kaksi kuukautta aikaa
menettelynsad korjaamiseen. TyOnantaja on kuitenkin irtisanoessaan tyosopimuksen jo kolmen
viikon paastd, odottamatta sovittua aikaa, syyllistynyt sopimusrikkomukseen. Tapaus osoittaa,
ettd tyonantajan on pitdydyttava sopimuksessa ja annettava tyontekijalle vahintdaan varoituksessa

mainittu aikaa korjata menettelynsa.

Kouvolan hovioikeuden tuomiossa KouHO S 08/187 tybntekija oli tydskennellyt atk-tukihenkilona
kunnan palveluksessa. Kunta irtisanoi hdanen tydsopimuksensa, koska tyontekija oli kayttdanyt
tybaikaansa tehottomasti ja vastoin hdnelle annettuja ohjeita ottanut liikaa t6itd jonoon seka
varannut tyéjonoonsa ympadristdalueen toitd. Tyontekija oli kayttanyt tydajastaan vain 20-60
prosenttia tyotehtdvien tekemiseen, mikd oli huomattavasti vahaisempi kuin muiden
tyontekijoiden. Hovioikeus totesi, ettd tyontekijan menettelyd voidaan lahtokohtaisesti pitda

irtisanomisperusteena.

Irtisanomisen teki kuitenkin perusteettomaksi liilan kauan aikaa sitten annettu varoitus.
Tyontekijalle oli annettu kirjallinen irtisanomisuhkainen varoitus tydajan tehottomasta kaytosta yli

kaksi vuotta sitten ennen tydsuhteen irtisanomista. Koska varoituksen antamisesta oli kulunut

3¢ Tuomioistuin ei ottanut kantaa syrjinta- tai hairinta-kysymykseen.
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pitkd aika eikd tyonantaja ollut ndyttdnyt tuona aikana selvasti puuttuneensa tyodntekijan
laiminlyonteihin, oli tyontekijalla hovioikeuden mukaan syy uskoa, ettd hanen tyoskentelynsa ja
tyonsa tyydyttivat tydnantajaa. Harkittuaan kokonaisuutena tyéntekijan menettelya, tydnantajan
mahdollisuuksia puuttua siihen ja varoituksesta kulunuttu aikaa, hovioikeus katsoi, etta yli kahden
vuoden pituinen aika on ollut tassa tapauksessa niin pitka, ettd varoitukselle ei voida antaa enaa
ratkaisevaa merkitysta irtisanomisperusteen olemassaoloa harkittaessa. Tydntekijan menettelya
ei voitu pitda niin vakavana tyosuhteeseen liittyvana rikkomuksena, etta tydnantaja olisi saanut
irtisanoa tyosopimuksen antamatta tyontekijalle uudella varoituksella mahdollisuutta korjata

menettelyaan.

4.5.4 Mahdollisuus korjata menettely

Ty6nantajan on varoituksen antamisen jalkeen annettava tyontekijalle tosiasiallinen mahdollisuus
korjata ty6nantajan moitittavaksi katsoma menettely. Vaasan hovioikeuden ratkaisussa VHO S
10/16 tyontekija oli  tyoskennellyt telemarkkinointiyhtion palveluksessa tyotehtavindan
lehtitilausten puhelinmyynti. Tyésopimuksen mukaan tyontekijan tuli myyda tilauksia vahintdan
tuhannella eurolla viikossa tayttdadkseen hanelle asetut tyovelvoitteet. Tydntekija oli saavuttanut
asetetun myyntitavoitteen vain kerran tydsuhteensa aikana ja hanelle oli huomautettu asiasta
suullisesti useita kertoja ja kehotettu parantamaan myyntida tyopaikan sailyttamiseksi.
Tyontekijalle annettiin kirjallinen varoitus ja sen yhteydessa korjaavana menettelyna hanen tuli
tayttaa edellytetty viikkomyyntitavoite kyseiselld viikolla. Tyontekija ei onnistunut saavuttamaan
loppuviikon aikana myyntitavoitetta ja hanen tydsuhteensa irtisanottiin kolme paivaa kirjallisen

varoituksen antamisen jalkeen.

Hovioikeus, toisin kuin kardjaoikeus, katsoi, ettd tyosuhde oli paatetty perusteettomasti.
Hovioikeus katsoi, ettd tyontekijdlle annettu kolmen pdivdan madrdaika paasta
myyntitavoitteeseen oli liian lyhyt siita huolimatta, ettda han oli koko tydsuhteen ajan tietoinen
vilkkomyyntitavoitteesta. Tyontekijdlle annettua maaraaikaa pidettiin lilan lyhyena myos silla
perusteella, ettd se oli selvasti lyhyempi kuin yhtiostda aiemmin irtisanotulle samoissa tehtavissa
tyoskennelleelle tyontekijalle annettu maaraaika. Tapaus osoittaa, ettd tyonantajan soveltaman

varoitus- ja irtisanomiskdytannon on oltava johdonmukainen ja tasapuolinen.

Ty6tuomioistuimen ratkaisussa TT 2014-104 energiayhtion tydsuojelupaallikkd oli irtisanottu
erilaisten tyotehtavien laiminlyontien johdosta, josta hantd oli varoitettu ennen irtisanomista.
Kirjallisesti annetun varoituksen mukaan tyontekija oli laiminlydnyt tyotehtdavien tekemisen

sovittujen aika- ja laatuvaatimusten puitteissa, jattanyt noudattamatta ohjeita ja kayttaytynyt
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epaasiallisesti. Varoituksen saamisen jalkeen tyontekija oli ehtinyt tydskennella viisi viikkoa ennen

kuin hdnet oli kutsuttu irtisanomistilaisuuteen.

Tuomioistuin  katsoi, ettd tyontekija oli osoittanut oma-aloitteisuuden puutetta ja
aikaansaamattomuutta hdnen vastuullaan olleiden tydsuojeluasioiden hoidossa. Tyontekija oli
kuitenkin varoituksen saatuaan ilmoittautunut koulutukseen kehittddkseen tietoteknista
osaamistaan. Varoituksen ja irtisanomisen valinen lyhyt aika seka tyontekijan henkilokohtaiset
olosuhteet huomioon ottaen tydtuomioistuin katsoi, ettei tyontekijalle ollut asianmukaisella
tavalla varattu mahdollisuutta kdytannossa korjata menettelydan. Tasta johtuen tyonantajalla ei

ollut asiallista ja painavaa syyta tyontekijan tydsopimuksen paattamiseen.

4.6 Muun tyon tarjoamisvelvollisuus

TSL 7:2.4:n perusteella tydnantajan on irtisanomisen vaihtoehtona selvitettdava onko tyontekijalle
irtisanomisen vaihtoehtona tarjottavissa muuta tyotd. Muun tyon tarjoamisvelvollisuuden
laiminlyonti tekee irtisanomisesta perusteettoman. Helsingin hovioikeuden tapauksessa HHO S
06/522 tyonantaja ei ollut selvittanyt olisiko irtisanominen ollut valtettavissd sijoittamalla
tyontekija muuhun tychon eikd ottanut sellaista edes puheeksi. Irtisanominen katsottiin

perusteettomaksi.

Toisessa Helsingin hovioikeuden ratkaisussa HHO S 08/781 todettiin myds, ettd tyonantajan
velvollisuutena olisi ollut selvittda olisiko tyontekijalle ollut tarjottavissa tyOstd toisessa
toimipisteessd, kun tyontekija oli kadntynyt esimiehen puoleen toimipisteen henkilésuhteiden
vuoksi. Selvyyden vuoksi muun tyon tarjoamisesta tulisi ainakin keskustella tyontekijan kanssa,

vaikka tyénantajalla ei olisi edes muuta ty6ta tarjolla™’.

4.7 Kollektiiviset irtisanomistilanteet

Kollektiivisissa irtisanomistilanteissa tyosuhteen paattamisperuste ei liity tyontekijan henkiléon
vaan yhtion taloudellisissa, tuotannollisissa tai toiminnan uudelleen organisoinnissa tapahtuviin
muutoksiin. Alisuoriutumistilanteet voivat johtaa yrityksen taloudellisen tilan huonontumiseen
tavalla, ettd tyénantajan mahdollisuudet tyon tarjoamiseen vahentyvat pysyvasti ja olennaisesti,
jolloin kollektiiviset irtisanomisperusteet voivat tayttya. Tama on mahdollista etenkin yrityksissa,

joiden toiminta muodostuu puhtaasti tydntekijoiden tyopanoksista ja myyntisaavutuksista;

B7 Rikkils (2011) s. 17.
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esimerkkind erilaiset konsulttiyritykset. Mielenkiintoinen kysymys on, voiko tydnantaja

kohdentaa irtisanomisen huonoiten suoriutuneeseen tyontekijaan?

My®0s tilanne, jossa toimipaikan kannattavuus laskee ilman, etta siihen on osoitettavissa riittavaa
henkilosta johtuvaa asiallista ja painavaa irtisanomisperustetta, on arvioitava viime kddessa TSL
7:1 yleissdaannoksen perusteella. Jos yrityksen toimintaedellytyksien turvaaminen edellyttaa
kannattavuuden valiténta parantamista, tyontekija voidaan tallaisessa tilanteessa irtisanoa. Tyon
vahentyminen voi johtua ndissd tapauksissa tyontekijan aikaansaamattomuudesta,
kyvyttomyydesta vastata ulkoisiin haasteisiin tai muusta sellaisesta tyontekijan henkilosta
johtuvasta syystd, jota ei voida kuitenkaan samalla pitda irtisanomiseen henkilokohtaisin

perustein oikeuttavana tydntekijan vikana tai laiminlydntin. ™

Tyb6nantajan irtisanoessa tyontekijan taloudellisin tai tuotannollisin perustein, tyénantajan on
valittava samaa tai samankaltaista tyota tekevista tyontekijoista irtisanomisen kohteeksi joutuvat
tyontekijat. Tyosopimuslaissa ei ole yleissdannosta siitd, missa jarjestyksessa tyontekijat on
irtisanottava, kun irtisanomisperusteena ovat tyOnantajan taloudelliset ja tuotannolliset syyt.
Tyosopimuslaki ei lahtokohtaisesti rajoita tyonantajan valintaoikeutta. Tyonantajan on kuitenkin

huomioita yleiset syrjintakiellon ja tasapuolisen kohtelun vaatimuksen periaatteet.**

Tybehtosopimuksissa voi kuitenkin olla vahentamisjarjestystd koskevia maardyksia. Yleensa
ndiden maardysten perusteella viimeiseksi tulisi irtisanoa yrityksen toiminnalle tarkeitd ja
erikoistehtdviin  koulutettuja tyontekijoitda sekda saman tydnantajan palveluksessa osan
tyokyvystadn menettdneita. Lisdksi valinnassa huomioitavia asioita voivat olla tydsuhteen
kestoaika ja huoltovelvollisuuden maara. Yrityksen toiminnalle tarkeitda ammattitydntekijoita ovat
tyontekijat, joilla on erityista tietoa, taitoa tai erityiskoulutus tiettyyn tehtdvaan. Vertailu on
tehtdvd muiden samassa yrityksessda samanlaisissa tehtdvissa tyoskentelevien tyontekijoiden

kesken. Eri alojen tydehtosopimusten maaraykset kuitenkin poikkeavat toisistaan.'*

Tapauksessa KKO 1995:141 henkilostdhallinnon alalla toimineen konsulttiyhtion liikevaihto
muodostui pdaasiallisesti sen palveluksessa olevien konsulttien tekemadsta konsulttipalvelusten
myyntityOsta ja sen tuloksena hankittujen toimeksiantojen hoitamisesta. Konsulttina toimineen
tyontekijan tyonteosta oli kertynyt yhtidlle enemman tuloja kuin hanestd oli aiheutunut
tyovoimakustannuksia. Yhtion toiminta oli perustunut siihen, etta konsulttien tydhon perustuvalla

laskutuksella kyettiin kattamaan kaikki yhtion toiminnasta aiheutuvat kulut. Kollektiiviperusteilla

3 Koskinen (2014) s. 22

Koskinen et al. (2012a) s. 250.
Tiitinen (2005) s. 92-93.
Saarinen (2015) s. 360.
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irtisanotun konsultin tydskentelyyn perustuva laskutus oli ollut yhtién muiden konsulttien
toiminnan tuottamaa laskutusta vadhadisempda. VYhtiolld katsottiin olevan toimintansa
tappiollisuuden johdosta kustannusten saastamiseksi ja tuloksensa parantamiseksi tyésopimuslain
edellyttamat taloudelliset ja tuotannolliset irtisanomisperusteet. Irtisanominen voitiin myods

kohdentaa huonoiten suoriutuneeseen tyontekijaan.

Korkeimman oikeuden ratkaisu on vahvistanut oikeuskirjallisuudessa esitettya nakodkantaa, etta
irtisanottaessa tyontekija kollektiiviperusteilla, tydnantajalla on vapaa oikeus valita irtisanottavat
tyontekijat. TyOnantajalla on tdten oikeus myods alisuoriutumistilanteita koskevissa
kollektiiviperusteisissa irtisanomistilanteissa paattda ketka tyontekijoista parhaiten soveltuvat
jaljella jaaviin positioihin. Irtisanomisen kohdentaminen alisuoriutuneeseen tyontekijaan on taten
mahdollista, edellyttden, ettd valintaa eivdt ohjaa syrjivat kriteerit. Tyonantaja taloudellisen
tuloksen parantamiseksi tama on myo6s perusteltua. Tyonantajan intressissd on tyollistaa
parhaiten tulosta tekevat tyontekijat, joiden tyopanos auttaa myos yhtion taloudellisen tilan
parantamisessa. Kyse ei talléin myoOs ole individuaaliperusteisen irtisanomissadannoston

kiertdamisesta.
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5 Alisuoriutumisen arviointi

5.1 Tavoitteiden asettaminen ja arviointi

Tavoite voi muodostua tydsuhteessa noudatettavaksi ehdoksi usealla eri tavalla. Tavoitteesta on
voitu nimenomaisesti sopia tydsopimuksessa tai tavoite on voitu maéritelld alan
tyoehtosopimuksessa. Auto- ja konekaupan tydehtosopimuksen mukaan vyleisesti kaytettyja
myyntitavoitteita ovat tuottotavoite, kappalemdardinen tavoite ja myynnin euromadrdinen
tavoite. Nama voivat myos esiintya erilaisina yhdistelmina. Yrityksen tulisi asettaa tavoitteet myos
tyontekijan  asiantuntemusta  hyvaksikdyttden. Tavoitteiden on myds perustuttava
lilkekokemukseen ja realistisiin markkinandakymiin. Tavoitteita asetettaessa on tdstd johtuen
huomioitava yrityksen aikaisemmat myyntitulokset, mallivalikoiman muutokset ja muut myyntiin

tai markkinatilanteeseen vaikuttavat tekijat.**?

Tavoitetaso on voinut myds muodostua kaytannon kautta tydpaikalla noudatettavaksi saannoksi.
Eri alojen kdytantdjen perusteella on mahdollista hankkia tietoa tasosta, jota tietylla alalla
odotetaan yleensa noudatettavaksi. Yleisimmin tavoite kuitenkin asetetaan tydsuhteen ehdoksi

tydnantajan tyénjohtovallan nojalla.'*

Ty6sopimuksen paattamiskynnyksen ylittymista arvioitaessa ei ole ratkaisevaa merkitysta ei ole
silla milla tavalla tavoitteet on asetettu. Tydsopimuslain pakottavuudesta johtuu, ettd edes
nimenomaisesti tydsopimuksessa tai muutoin tydsuhteen aikana esimerkiksi tavoite-, tulos- tai
kehityskeskusteluissa sovittu tai asetettu edellytys ei voi muodostua tydsopimuksen irtisanomisen
perusteeksi, jos ehdon toteuttaminen on eparealistinen. Tyosopimuksen padattamisperusteista ei

voida sopia tyontekijan vahingoksi edes tydehtosopimuksissa.™**

Irtisanomisperusteen arviointiin vaikuttavat myods se onko ja miten tyontekija sitoutunut
maarattyyn tulokseen. Tama koskee esimerkiksi myymalanhoitajia ja myyntimiehia. Olennaista on
talléin se, milla tavoin tyontekija on tehnyt ne tehtavat, jotka hanelle kuuluvat. Arviointiin
vaikuttavat myds mm. tyontekijan muut tyotehtavat, tyosuhteen kesto ja toimivallan

145

rajoitukset.”™ Kohtuullisena pidetty myyntitavoite voi olla tyontekijaa sitova, jos tyontekija on

2 Auto- ja konekaupan tydehtosopimus s. 103-104.

Koskinen (2014) s. 23
Koskinen (2014) s. 23
Koskinen (1990) s. 80-81, Koskinen (1993) s. 109.
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ollut tietoinen tavoitteen asettamisesta, han saa siitd oikeudenmukaisen vastikkeen eika tavoite

ole kohtuuton.*®

Helsingin hovioikeuden ratkaisussa HHO S 1986/1390 tybnantaja ei ollut yksildinyt niita
tavoitteita, jotka tyontekijan olisi pitanyt saavuttaa eikd esittdanyt nayttéa siitd, etta
yhteistyévaikeudet olisivat tydntekijan syyta. Irtisanominen katsottiin perusteettomaksi. Myo6s
Helsingin hovioikeuden tuomiossa HHO S 1985/1089 katsottiin, ettad tyontekija ei ollut sitoutunut
myyntitavoitteeseen siten, ettd hanen tyosopimuksensa olisi myyntituloksen jaddessa
saavuttamatta irtisanottavissa. TyoOntekijan ei myos katsottu olleen vastuussa kaikista

myyntituloksen saavuttamatta jadmiseen vaikuttaneista seikoista.

Tyontekija voi sitoutua tavoitteisiin hyvaksymalla allekirjoituksellaan tietyt tydnantajan asettamat
tavoitteet, jotka hdnen on jatkossa saavutettava. Oikeuskdytannossa on kuitenkin katsottu, ettei
sitoutuminen tietyn tuloksen aikaansaamiseen oikeuta tydnantajaa padattdmaan tyosopimusta
ellei tavoitteen saavuttaminen johdu tyontekijasta johtuvista seikoista. Tavoitteisiin sitoutuminen
voi kuitenkin toimia osoituksena niiden realistisuudesta. Tulosvastuullisessa tehtdvassa toimivan

tyontekijan ei tastd johtuen pida hyvaksya sellaisia tavoitteita, jotka ovat ylimitoitettuja.'*’

Ty6tuomioistuimen ratkaisussa TT 1987-98 tybnantaja oli paattdnyt esimiehend toimineen
tyontekijansd tyosopimuksen heikon tuloksen vuoksi. Tyodntekija oli erikseen antanut
sitoumuksen, jonka mukaan "tydsuhde ei jatku, jos tulos ei ole budjetoidulla tasolla”. Tyonantaja
oli my6s inventointien yhteydessd antanut tulostarkennuksen. Tama ei kuitenkaan antanut
tyonantajalle oikeutta paattaa esimiehen tydsopimusta heikon tuloksen takia. Ty6tuomioistuin
katsoi, ettd tuloksen saavuttamatta jaaminen oli johtunut alan kilpailutilanteen muuttumisesta,
kun paikkakunnalle oli avattu uusia elintarvikemyymal6ita ja marketin suurin kilpailija oli

laajentanut toimitilojaan.

Tyo6tuomioistuimen ratkaisu osoittaa, ettd edes tyontekijan erikseen antamalle kirjalliselle
sitoumukselle ei anneta  merkitystd irtisanomisperusteen riittavyyttd  arvioitaessa.
Irtisanomisperusteelle on aina oltava tyosopimuslain mukaiset asialliset ja painavat syyt.
Sitoumuksella voi kuitenkin olla merkitystd, mikali asiassa on epaselvyytta siitd, onko tyontekija

ollut tietoinen asetetusta ja haneltd odotetusta (myynti)tavoitteesta.

14® Koskinen (2014) s. 23

7 Koskinen et al. (2012a) s. 93, Nieminen (2009) s. 11.
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5.2 Tulosvastuu

Tyontekijalla ei ole Iahtdkohtaisesti tulosvastuuta. Pelkkd tuloksen saavuttamatta jaaminen ei
taten lahtokohtaisesti oikeuta irtisanomaan tyontekijan tydsopimusta. Tyontekijalle ei voida
asettaa tulosvastuuta tyontekijan vaikutuspiiriin kuulumattomissa asioissa. Tdma on perusteltua,
koska yrityksen johto kuitenkin maarittelee pitkdlti muun muassa tuotteiden ja palveluiden
jakelun, hinnoittelun seka valikoiman. Esimiesasemassa toimiville tydntekijoille on kuitenkin voitu

asettaa tulosvastuu esimiehen vastuualueen toiminnallisesta tuloksesta ja palveluvalmiudesta.**®

Tulostavoitteiden saavuttamatta jaaminen voi olla irtisanomisperuste, tai ainakin osa
irtisanomisperustetta, jos tulostavoitteet ovat tyontekijan kannalta kohtuullisia. Tulosvastuun
arvioinnissa usein verrataan budjetoituja ja toteutuneita myynteja. Se onko tyontekija hyvaksynyt
tulostavoitteet, ei kuitenkaan ole ratkaiseva seikka. Silla voi kuitenkin olla merkitysta tavoitteen

kohtuullisuutta arvioitaessa.'*

Tybnantajan on suositeltavaa pyytdd tyontekijaa itse laatimaan budjetti tai ainakin
allekirjoittamaan  hyvdksymismerkinnéin ~ yhdessd  tybnantajan  kanssa  lapi  kayty
myyntisuunnitelma. Kun tyontekija on itse vaikuttanut suunnitelman laatimiseen ja sitoutunut
tavoitteisiin, tyontekijan mahdollisuudet vedota tavoitteiden eparealistisuuteen ovat heikommat.
Tavoitteiden on kuitenkin oltava ainakin teoriassa saavutettavissa, riippumatta siitd onko
tyontekija sitoutunut niihin vai ei. Vahainen tai tilapdinen jalkeenjaaneisyys ei kuitenkaan riita
irtisanomisperusteeksi, vaikka myyntimies olisi itse laatinut tai muuten hyvaksynyt

myyntibudjetin.**°

Myynti- tai muun tuloksen heikentymisestd johtuvan irtisanomisperusteen riittavyytta
harkittaessa on selvitettdvd, mistd heikko tulos on johtunut, silld tulokseen ja myynnin
onnistumiseen vaikuttavat monet tyontekijastd (hdnen ammattitaidostaan ja ahkeruudestaan)
rilppumattomat seikat. Tuloksen heikentyminen voi johtua esimerkiksi kilpailijan avaamasta
uudesta myymaldstd tai uuden ostokeskuksen avaamisesta ldhialueelle. Myds yleinen

taloudellinen tila ja myyntisesonkien vaikutukset voivat vaikuttaa tuloksen heikentymiseen.***

Perusteet esimiehen tydsopimuksen irtisanomiseen kuitenkin maardytyvat aina tydsopimuslain
yleisten sddanndsten nojalla, jotka aina edellyttavat asiallista ja painavaa syyta. Keskeinen kysymys

on, onko heikko tulos seurausta esimiehen toiminnasta vai jostakin muusta syysta. Asetettujen

% Nieminen (2009) s 10-11.

Koskinen (2014) s. 23, Koskinen (1990) s. 80, Lopponen (2009) s. 3, Nieminen (2009) s 10.
Lopponen (2009) s. 3.
Koskinen (2014) s. 23, Nieminen (2009) s. 10.
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tavoitteiden on oltava kohtuullisia, alisuoriutumisen olennaista. Esimiehen tayttamatta jatettyjen
tyotehtdvien lukumaaraa ja olennaisuutta on verrattava hanen koko tehtavdkenttdansa. Lisdksi
kyse on oltava vakavasta, olennaisesta ja riittdvan pitkdaikaisesta esimiehen velvollisuuksien
laiminlydnnistd. Huomioon on myds otettava esimiehen toimivallan rajat. Paatokset tilanteiden
korjaamiseksi on tehtdava sielld, missa todelliset valtuudet siihen ovat.”®?> Esimiehen
mahdollisuudet vaikuttaa tyévoimakustannuksiin voivat olla rajoitetut, jos yrityksen ylempi johto
tekee paatokset henkilokunnan maarasta, irtisanomisesta tai osa-aikaistamisesta. Tyonantajalla
on oltava nayttoa siita, etta esimiehen olisi pitanyt paasta kaytetyin resurssein olennaisesti

parempiin tuloksiin.'**

Irtisanomisperusteena  tulostavoitteiden saavuttamatta jaamiseltd edellytetddan myos
olennaisuutta. Yleispatevasti ei ole mahdollista tarkkaan maaritelld, mika on oleellista “vajetta”.
Lopposen mukaan viimeistadan kolmanneksen "alamittaisuus” olisi jo merkittavaa, ainakin pitkaan
jatkuessaan. Lopposen mukaan tyontekijan tyohon panostamista on mahdollista seurata
matkapaivien ja asiakaskontaktien maarien perusteella. Tyéraporttien avulla tydnantaja voi myos
tarkkailla tyontekijan ajankaytt6a. Mikali tyontekija laiminlyé tyohonsa kuuluvien matkojen
tekemisen tai asiakaskontaktien ylldpidon, voi tdma ainakin osaltaan selittdd huonon tuloksen.
Tulostavoitteesta jddminen voi selittyd myos luonnollisilla syilld, kuten esimerkiksi myyntimiehen

sairauslomalla, vuosilomalla tai markkinoille saapuneilla uusilla kilpailijoilla.”*

Olennaisuuden arviointiin vaikuttavat myods asetetun tavoitteen kohtuullisuus ja realistisuus,
poikkeamisen suuruus ja toistuvuus suhteessa muiden tyodntekijoiden tydsuorituksiin seka
huolimattomuuden aste ja pysyvyys. Oleellista on hankkia nadytt6a siitd, ettd myyntikehitys
ylipaataan voisi olla parempi eli ndytt6a siitd, ettd joku toinen voisi myyda enemman. Keskeiseksi
kysymykseksi arvioinnissa nousee: ovatko heikot myyntitulokset seurausta tyontekijastad vai

jostain muusta?*>’

Usein tyontekijapuolelta esitetty vdite on, ettd kukaan muukaan tyontekija ei olisi kyennyt
tilanteessa myymaan enemman. Tyonantajapuolelta yleinen vaite puolestaan on, ettd myynti olisi
voinut olla parempi. Yleisluontoiset vaitteet siitd, ettd myyntikehitys olisi voinut olla parempi,

eivat riita irtisanomisen perusteeksi. Tyontekijaa ei voi vain vaihtaa siind tarkoituksessa, etta

152 Koskinen 2014, s. 23, Nieminen (2009) s 10-11.

Nieminen (2009) s. 10.
Lopponen (2009) s. 3.
Koskinen (2014) s. 23, Koskinen (1990) s. 80, Lépp6nen (2009) s. 2.
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saavutettaisiin jatkossa parempi tulos. Tassa tilanteessa on vertailtava myyntimiehid ja heidan

myyntisaavutuksia toisiinsa.™®

Vertailukohteena voidaan kdyttdd muun muassa muiden vastaavassa asemassa olevien
tyontekijoiden tyodsuorituksia. Tavoitteiden saavuttamatta jddmisen tdytyy aina johtua
tyontekijastda johtuvista syistd eikd esimerkiksi epdedullisista ulkoisista olosuhteista. Jos
tulosvastuullinen tyontekija ei saavuta tulostavoitteita, ei se valttamattd osoita héanen

epaonnistuneen myo6s yleisen mittapuun mukaan."’

Toteutuneet myynnit eivat kuitenkaan ole
valttamatta keskenaan vertailukelpoisia riippumatta siitda onko asiakkaat jaettu tyontekijoiden
kesken alueittain tai jollain muulla perusteella. Parempi vertailukohta voi olla samassa tehtavassa

samalle asiakaskunnalle aiemmin myyneen myyntimiehen saavutukset.'*®

Tybnantajan on siis pystyttdava nayttdmaan toteen tyontekijan vika tai laiminlyonti. Koskisen
mukaan tama on erityisen perusteltua, kun on kyse tyontekijoista, joiden tyotehtavat
muodostuvat tutkimustoiminnasta tai muusta ”henkisestd” toiminnasta. Tallaisten tyotehtavien
toiminnan luonteeseen kuuluvat sekd ennalta-arvaamattomuus tulosten suhteen ettd myos

mahdollisuus epaonnistua.’

Ty6tuomioistuimen ratkaisussa TT 1986-63 osuuskaupan rauta-maatalousosaston tuloksen
heikkouden ei ollut osoitettu johtuneen osastonhoitajan huolimattomuudesta tai tyotehtavien
laiminlyonneistd, vaan [dhinnd hanen soveltumattomuudestaan kaupan alalla vallitsevaan
kilpailutilanteeseen. Tapauksessa tyontekija olisi voinut vaikuttaa edistavasti osastonsa tulokseen
vain myyntiylijadamaa lisdaamalla tai markkinointikustannuksia supistamalla. Myyntihintojen
maardamisesta ei kuitenkaan ollut annettu mitdan ohjetta eika tydnantaja pystynyt nayttamaan,
ettd tyontekija olisi menetellyt hinnoittelussa liikkeessa noudatettavan hyvan tavan vastaisesti.
Tyontekijalla ei myos katsottu olleen tosiasiallista mahdollisuutta vaikuttaa markkinointikuluihin.
Lisdksi asiassa kantajana toiminut tyontekijaliitto esitti selvityksen, jonka mukaan myynnin kehitys
irtisanotun tyontekijan toimipisteessa oli ollut parempi kuin muilla osuuskaupan toimipisteilla.
Koska osastonhoitajan irtisanomiseen ainakaan viela siind vaiheessa, jolloin se oli toimeenpantu,
ei ollut ollut erityisen painavaa syytd, osuuskauppa velvoitettiin suorittamaan osastonhoitajalle

korvausta irtisanomissuojasopimuksen vastaisen irtisanomisen johdosta.

Helsingin  hovioikeuden tapauksessa HHO S 04/839 tyonantajalla katsottiin olevan

irtisanomisperuste, koska irtisanotun tyontekijan tuloksentekoa ei ollut estanyt huono esimiestyd

% | 5ppénen (2009) s. 3, Nieminen (2009) s. 10.

Rautiainen et al. (2007) s. 237.
Lopponen (2009) s. 3, Nieminen (2009) s. 10.
Koskinen (1990) s. 80
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ja tyontekija oli my6s saanut riittdvaa koulutusta. Tyontekija oli asiassa vedonnut noin puolitoista
viikkoa kestaneisiin avajaistilaisuuksiin, jotka tyontekijan ndkokannan mukaan olivat syyna
tulosten saavuttamatta jaamiselle. Tuomioistuin kuitenkin totesi, ettd tulosten saavuttamatta

jdaminen ei voinut johtua avajaistilaisuuksista niiden lyhytaikaisuuden vuoksi.

5.3 Tyosuorituksen mittaaminen

Alisuoriutumista voidaan mitata vertaamalla tyon tuloksen heikentymisen maaraa muiden saman
tyonantajan palveluksessa olevien tuloksiin, valtakunnallisiin tilastoihin tai tyontekijalle
asetettuihin tavoitteisiin tai aikaisempiin tuloksiin. Merkitystd voidaan antaa myds tyon
heikentymisen pituudelle ja toistuvuudelle sekd tayttamatta jatettyjen tehtdvien lukumaaralle
suhteessa tyontekijan koko tehtdvikenttdan tai suhteessa hinen teholliseen tydaikaansa.'®
Yksikdn toimintaa ja tulosta on mahdollista seurata budjetoitavilla ja numeerisesti mitattavilla
tekijoilla. Tallaisia tekijoitd ovat tulosbudjetit, myymalan valikoiman toteutumisen seuranta ja
valikoimapeitto, havikinhallinta, asiakastyytyvaisyys, toimipaikan kuntotaso ja siisteys, tuotteiden

riittavyys ja myyntikelpoisuus, tydteho, tydtyytyvdisyys ja asiakaspalaute.™®

Budjetissa asetetun tavoitteen alittuminen tai ylittyminen ei sellaisenaan osoita, ettd saavutettu
tulos olisi huono tai hyva. Myos erilaiset tilastolliset tiedot myynnistd eivat todista sit3, etta
heikkous tilastojen valossa johtuisi tyéntekijan viaksi laskettavista syistd.'®> Muutoinkin pelkat
tunnusluvut eivat useinkaan anna luotettavaa kuvaa henkildn mahdollisuuksista saavuttaa
vaadittuja tavoitteita'®. Pelkdstaan tilastolukujen perusteella alisuoriutumista ei voida
luotettavasti mitata eika kadyttda irtisanomisperusteena. Myos tyOnantajan itse maarittelemat

rajat ja erot esimerkiksi aiempien mittausten keskiarvoissa eivat yksindan ratkaise tilanteen

oikeudellista arviointia.*®*

Turun hovioikeuden ratkaisussa S 06/839 tyOnantaja perusteli vaitettadan myyjan heikosta
myyntituloksesta tilastojen avulla. Tydnantaja myds vertasi naita tilastoja muiden tydntekijoiden
myynteihin. Oikeus totesi, ettd asiakkaat valikoituivat myyntitiskilla sattumanvaraisesti myyjien

kesken. Taman vuoksi pelkastaan tilastolukujen perusteella ei voida luotettavasti mitata

190 Koskinen (1990) s. 79

Nieminen (2009) s. 10
Nieminen (2009) s. 10.
Koskinen et al. (2012a) s. 95.
Koskinen (2014) s. 22.
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myyntityon tuloksellisuutta. Tulostavoitteiden ja muiden mittareiden toteutumista on aina

arvioitava riittavan pitkalla aikavalilla™.

KKO:n aiemmin kasitelty ratkaisu 2014:98, koskien myyntikateprosentin alhaisuutta
irtisanomisperusteena, osoittaa, ettd mittareihin on suhtauduttava varauksella. Tapauksessa KKO
linjasi, ettd laskennalliselle mittarille voidaan antaa merkitystd arvioitaessa tyodntekijan
tyosuorituksen puutteita, jos tyopanos kohdentuu maarallisesti laskettavaan tulokseen, kuten
sithen kuinka monta kappaletta tiettyd hyodykettd tyontekija on myynyt. Tyonjohdon ja
henkildstohallinnon tarpeita varten suunnitellut taloudelliset ja laskennalliset mittarit eivat
puolestaan osoita onko tyosuhteeseen olennaisesti vaikuttavien velvoitteiden vakavaa rikkomista
tai l[aiminlyontia tapahtunut. Yksi laskennallinen mittari ei tdssa suhteessa ole riittava, koska se ei
anna luotettavaa ja riittdvan kattavaa kasitystd tyontekijan suorituksesta kokonaisuutena.
Myyntikateprosentteja kuvaavat mittarit ja tilastot eivat valttamatta ole edes vertailukelpoisia, jos
tyontekijoiden tyotehtavat jakaantuvat toisistaan poikkeavin tavoin, tyontekijat tekevat erilaisia

tyovuoroja ja asiakkaat jakaantuvat sattumanvaraisesti.

Mittareille ei voida antaa tasmallisida arvoja, silla irtisanomisperusteen riittdvyys on harkittava
kaikkien esille tulevien seikkojen perusteella kokonaisharkinnalla™®. Mittarit eivat edes kay yksi
yhteen oikeudellisen puuttumiskynnyksen ja juridisten tyosopimuksen paattamisperusteiden
kanssa. Perusteet tydsopimuksen irtisanomiseen maaraytyvat aina tyosopimuslain yleisten
saannosten nojalla, jotka aina edellyttavat asiallista ja painavaa syyta. Kysymys tulee siten olla

vakavasta, olennaisesta ja riittdvan pitkaaikaisesta velvollisuuksien laiminlyonnista.'®’

5.4 Tyontekijan asema ja kokemus

Ty6sopimuslaissa on sdadnnos tyontekijan yleisistd velvollisuuksista (TSL 3:1). Tdman mukaan
tyontekijan on tehtava tyonsa huolellisesti noudattaen niitd maarayksia, joita tybnantaja antaa
toimivaltansa mukaisesti tyon suorittamisesta. Lisdksi tyontekijan on toiminnassaan valtettdva
kaikkea, mika on ristiriidassa hdanen asemassaan olevalta tyontekijaltda kohtuuden mukaan
vaadittavan menettelyn kanssa. S3dnnostd voidaan Koskisen mukaan kuvata siten, ettd mita
korkeammalla tyontekija on tyborganisaatiossa, sitd suurempi on hanen vastuunsa ja toisaalta
mitd vastuullisemmassa asemassa tyontekija on, sitd pienempi rikkomus voi johtaa

tyosopimuksen paattimiseen.'® Asia voidaan ilmaista myds siten, ettd korkeasti

1% Koskinen (2014) s. 23.

Koskinen (1990) s. 79.
Nieminen (2009) s 10.
Koskinen (2009) s. 42.
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ammattitaitoiselle tyontekijalle voidaan tyon suoritustavan suhteen antaa muita tyontekijoita

suurempi vapaus. Talldin hanella voi olla myos normaalia suurempi vastuu tekemisistdan.*®

Tyontekijan asemalla viitataan tyontekijan ammatilta edellytettya yleistd taitoa ja kokemusta,
huomioiden mahdolliset yksil6lliset poikkeamat. Irtisanomissuojaan vaikuttavat tyontekijan kyvyt
ja taidot suhteessa asetettuihin tehtdviin ja normaaliin suoritusvauhtiin. Tydnantaja voi asettaa
tietylle tyolle liian lyhyen maaraajan tai antaa liian vaativia tyotehtavia ottaen huomioon mm. sen,
ettd tyontekijaksi palkataan kokematon tai nuori tyontekija. Vaikka sama tyd suoritettaisiin
mydhemmin ulkopuolisen toimesta nopeasti, irtisanomista arvioitaessa pitda olla nayttoéa siita,
ettd tyon aikaisemmissa vaiheissa olisi pitdnyt paasta kaytetyin resurssein olennaisesti
nopeampiin tuloksiin. Erityinen paattamisen estdava peruste voi olla tydntekijan aikaisempi
vahdinen tyokokemus. Vastaavasti ammatissaan kauan tydskennelleeltd voidaan odottaa

suurempaa huolellisuutta kuin vastavalmistuneelta.'”

Vaasan hovioikeuden tuomiossa VHO S 84/286 tyonantajalla ei ollut oikeutta irtisanoa tyontekijan
tyosopimusta, vaikka tdama oli suoriutunut urakkatyostd keskimaardista hitaammin.
Alisuoriutumisen katsottiin johtuvan Iahinna tyontekijan vahaisesta tydokokemuksesta. TyOnantaja
ei pystynyt ndyttamaan, ettd tyontekija olisi toistuvasti laiminlyonyt tyotehtavidan tai jattanyt
noudattamatta tyonantajan antamia maardyksia, minka johdosta tyosopimuksen irtisanomiseen

ei ollut tydsopimuslain mukaista perustetta.

Tybnantajan on tyOsopimusta tehtdessd selvitettdva, onko tyontekijallda tyotehtdvien tai
tarvittavan koulutuksen edellyttdma koulutus ja tydkokemus. Tybnantaja ei voi mydhemmin
normaalitilanteessa vedota siihen, ettei tyontekijalla tallaista taitoa ole. TyOnantaja voi pyrkia
varmistautumaan tyontekijan ammattitaidosta mm. tyo- ja koulutodistusten perusteella seka
haastattelulla. Ty6suhteen alkuun voidaan sopia koeaika, jonka kuluessa tyontekijan osaamista
voidaan seurata ja arvioida. Mikali tyontekijan puutteellinen ammattitaito on ollut jo koeaikana
tybnantajan  havaittavissa, mutta tybnantaja on antanut tyosuhteen jatkua, ei
irtisanomisperustetta yleensa ole. Mikéli koeajan paattymisen jalkeen ilmenee tyotehtavia, joihin
tyontekijan ammattitaito ei riitd, voi irtisanomisperuste olla kasilla. Puutteellinen ammattitaito voi
olla irtisanomisperuste myos silloin, kun tyén vaatimukset muuttuvat siten, etta tydntekija ei enaa
kykene suoriutumaan tyotehtdvistd. Samaan lopputulokseen padadytaan, jos tyontekijan

ammattitaito ”ruostuu”, vaikka tyon vaatimukset pysyisivat samoina.'’*

1% Koskinen (2009) s. 42.

Kallio (1978) s. 167, Koskinen (1990) s. 81, Koskinen (1993) s. 110, Koskinen et al. (2012a) s. 95.
Koskinen et al. (2012a) s. 89, Aimala et al. (2012) s. 161.
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Ty6tuomioistuimen ratkaisussa TT 1974-5 tyontekijan myyntituloksen huonouden ei edes viitetty
johtuneen tyontekijan viaksi luettavasta seikasta, vaan tyontekijan tyokykynsa ja -taitonsa
riittamattomyydestd.  Tyotuomioistuin  katsoi  irtisanomisen  perusteettomaksi,  koska

irtisanomisperusteen ei voitu katsoa ylittyneen ainakaan viela tydn suorittamisvaiheessa.

Tulosten tai tavoitteiden saavuttamatta jdaminen on voitava lukea kyseisen tyontekijan syyksi
vikana tai laiminlydntina. Huomiota kiinnitetdadn varsinkin johtavassa asemassa olevien kohdalla

tyontekijalle madriteltyihin tydtehtdviin ja hanen vaikutusmahdollisuuksiinsa.'’

Helsingin
hovioikeuden tuomiossa HHO S 1986/525 uudelle tyontekijalle oli annettu tavallista enemman
tyotehtdvia tasmentamatta kirjallisesti niiden toimenkuvaa. Laiminlydnnit olivat myds vahaisia.

Tyonantajalla ei ollut perustetta irtisanoa tydsopimusta.

Paattamiskynnyksen ylittymisen harkinnassa on merkitystd myos silld, mitd tydnantaja on tiennyt
tyosopimusta tehtdessa tyontekijan tyokyvysta. Mikali tyonantaja on tiennyt tyontekijan
alhaisesta tyokyvysta, irtisanomiskynnys nousee olennaisesti. Taima seikka useasti jopa ratkaisee
sen, onko irtisanominen ollut laillinen.'”” Tydnantajan on annettava tyontekijalle asiallinen
tilaisuus osoittaa ammattipatevyytensa, ja vasta taman jalkeen tyonantaja voi vedota tyontekijan
puuttuvaan ammattitaitoon. Paattamiskynnyksen ylittymista vaikeuttaa se, ettd tyontekijalla on

todellinen pyrkimys kehittdsd ammattitaitoaan.*’*

Helsingin hovioikeuden tuomiossa HHO S 1985/465 tyontekijilld todettiin olleen alhainen
myyntitulos, mutta tyGsuhteen irtisanominen katsottiin perusteettomaksi, koska tyénantaja oli
tyontekijad palkatessaan ollut tietoinen, ettei tyontekijalla ollut aikaisempaa tyokokemusta
myyntityostd. My06s Itd-Suomen hovioikeuden ratkaisussa /HO S 86/69 tydnantajalla ei ollut
irtisanomisoikeutta, koska tydnantajalla oli ollut kokemusta tyontekijan ammattitaidosta jo

tyosuhdetta edeltavalta ajalta.

Turun hovioikeuden tuomiossa THO 1986 S 14 Tre V katsottiin, ettd tyOnantajalla ei ollut oikeutta
irtisanoa tydsopimusta, koska tyonantaja oli tyontekijan tydhon ottaessaan ollut tietoinen siita,
ettd tyontekijalla ei ollut aikaisempaa tyokokemusta eika erityistd perehtyneisyytta. Tapauksessa
huomioitiin my6s tyontekijan kaytossa olleet valtuudet seka lyhyt tydssdoloaika tyonantajan
palveluksessa. Se, etta tyontekija ei tyopanoksellaan eikd toimintatavoiltaan tayttanyt yhtion
hanelle asettamia vaatimuksia, huomioitiin kuitenkin korvausta alentavana seikkana. Samaa

periaatetta Turun hovioikeus sovelsi myds ratkaisussa THO 1987 S 126 Tku Il. Tapauksessa

172 Koskinen (2014) s. 22.

Koskinen (1993) s. 109.
Koskinen et al. (2012a) s. 90.
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tyonantajalla ei ollut oikeutta irtisanoa tyosopimusta, koska tyonantaja oli tyontekijan tyohon

ottaessaan ollut tietoinen, etta tydntekija ei taysin hallitse niitd tehtavia, joihin hanet palkattiin.

Ty6nantajalla voi kuitenkin olla peruste tydsopimuksen irtisanomiseen, jos tyontekija ei kehity
tyosuhteen aikana tyonantajan edellyttamalld tavalla. Helsingin hovioikeuden ratkaisussa HHO S
1984/1013 tuomioistuin katsoi, ettd tyontekija ei ollut "kouliintunut" tyonsad menestykselliseen

hoitamiseen silla tavoin kuin oli tydsopimusta tehtdessa edellytetty.

Pitkaaikaisten tyontekijoiden kohdalla lyhytaikainen tyotuloksen heikentyminen ei yleensa riita
tyosuhteen paattamisperusteeksi'”. TyGtuomioistuimen tapauksessa TT 1982-164 tydnantaja oli
irtisanonut tyontekijan tydsopimuksen heikentyneen myyntituloksen vuoksi. Tydntekijan
myyntitulokset olivat irtisanomista edeltdneitd kuukausina jddneet selvasti muiden
myyntisaavutuksista. Tyontekijan tydosuhde yhtioon oli kestdnyt toistakymmenta vuotta.
Ty6tuomioistuimen mukaan myyntitulosten lyhytaikaista (2-3 kk) heikkoutta ei voida pitaa
perusteena irtisanomiselle sen suorittamisen ajankohtana. Asiassa ei myos ollut naytetty, etta itse
myyntitulosten heikentyminen olisi johtunut annettujen ohjeiden laiminlyémisestd, vaikka
tyontekija oli tyonsd hoidossa laiminlyonyt esimerkiksi asiakaskortiston ja arviolomakkeiden
laatimisesta annettuja ohjeita. Ohjeiden vastainen menettely vaikutti kuitenkin alentavasti
korvauksen suuruuteen. Tyotuomioistuimen ratkaisussa merkittdava arvioinnissa vaikuttava seikka
oli tyontekijan pitka tyosuhde. Mielenkiintoinen kysymys on, mikd on pitkd tyosuhde ja

muuttuuko maaritelma tulevaisuudessa tydsuhteiden lyhentyessa?

5.5 Tyontekijan perehdyttaminen ja ohjaus

Tyo6sopimuslain  2:1:ssd sadddetddn tyOnantajan yleisvelvoitteesta. Sddannoksen mukaan
tybnantajan on toiminnallaan edistettdvd sekd omaa suhdettaan tyontekijoihinsad etta
tyontekijoidensa keskindisia suhteita. Tyonantajan tulee yleisvelvoitteen perusteella huolehtia
yksittaisissa tyOsuhteissa siitd, ettd muun muassa tyo- ja tuotantomenetelmien muuttuessa
tyontekijat voivat selviytya tyostaan. Tama kasittaa esimerkiksi opastamisen, perehdyttamisen ja
kouluttamisen tyon muutoksien vaatimalla tavalla. Kolmanneksi tydnantajan tulee
mahdollisuuksiensa mukaan muutoinkin edistdaa tyontekijan kehittymismahdollisuuksia, jotta

tama voi edet tydurallaan.'’

TSL 2:1:n yleisvelvoite on kuitenkin luonteeltaan tavoitteellinen. Se ilmaisee ns. hyvan

tyonantajan toimintaperiaatteet suhteessa tyOntekijoihinsd. Sddnnds on ilmaus myos

7> Koskinen (2014) s. 22

176 Rautiainen et al. (2007) s. 56-57.
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tyosuhteessa noudatettavasta lojaliteettiperiaatteesta, jonka mukaan tyénantajan ja tyontekijan
on sopimussuhteessa huomioitava my0Os toistensa edut. Yleisvelvoitteen rikkomiseen ei liity
erillistd sanktiota, kuten vahingonkorvausvelvollisuutta. Sdannoksen velvoitteet on kuitenkin

otettava huomioon irtisanomisperusteiden riittavyyden arvioinnissa."’”’

Paattamiskynnyksen ylittymista puoltaa, ettd tyonantaja on ennen tydsopimuksen paattamista
tuloksetta antanut tyontekijalle asianmukaista koulutusta ja ohjausta taikka muuten pyrkinyt

78 Kun tyonantaja on aktiivisesti ja riittavasti tukenut

etsimaan keinoja tuloksen parantamiseksi.
tyontekijan tavoitteeseen padsya ohjeistamalla ja kouluttamalla, perusteet voivat tayttya
helpommin.'”® Paattamiskynnyksen ylittyminen helpottuu myds, jos tydntekija tydkokemuksen
karttumisesta tai lisdkouluttamisesta huolimatta ei kykene hoitamaan tyotdan. Pitkaaikaisten
tyontekijoiden kohdalla lyhytaikaiset tyotuloksen heikkenemiset eivat kuitenkaan yleensa riita

irtisanomisperusteeksi*®.

Tyontekijan tyotehtdvissd tapahtuvat muutokset tai tyotehtdvien vaihtuminen velvoittavat
tyOnantajan neuvomaan ja ohjaamaan tyontekijada uusissa tehtdvissa seka valvomaan, ettei
virheitd synny tai ainakin puuttumaan niihin ajoissa. Mikali tydnantaja ei ole riittavalla tavalla
huolehtinut tyontekijan perehdytyksestd, ammattitaidon puutetta ei voida lukea sellaiseksi
tyontekijan viaksi, joka oikeuttaisi irtisanomaan tyontekijan.'®! Tyonantajan velvoitteisiin kuuluu
myos puuttua tyontekijan sopimuksen vastaiseen kayttaytymiseen mahdollisimman varhaisessa

vaiheessa™®,

TyOntekijan tyotehtdvien epatyydyttdvan hoitamisen syynd voivat olla tyontekijan puuttuva tai
heikentynyt ammattitaito. Irtisanomisperustetta arvioitaessa on huomioitava tydssa sattuneiden
virheiden maara ja niiden suhde onnistuneisiin tydsuorituksiin. Virheiden vakavuuden arvioinnissa
on huomioitava olosuhteet, joissa tyotd tehddan. Jos tyOymparistossd, tyon jarjestelyissa tai
ohjauksessa on puutteita, edellytetdan teolta normaalia suurempaa vakavuutta ennen kuin se

voidaan lukea tydntekijan viaksi irtisanomisperusteena.®

Tybnantajan ohjeiden vastainen menettely voi oikeuttaa tyosuhteen pdattamiseen. Tassa
tapauksessa tyosuhteen paattamisperusteen olemassaoloa harkittaessa kiinnitetdan huomiota

mm. siihen, kuinka selkedt ohjeet olivat, kuinka vakavasta poikkeamisesta oli kyse, mika on ollut

77 Rautiainen et al.(2007) s. 56-57.

"% Koskinen (1993) s. 111.

7% Koskinen (2014) s. 23

TT 1982-164, Koskinen et al. (2012a) s. 95.
Tiitinen et al. (2012) s. 508.

Koskinen et al. (2012) s. 8

Tiitinen et al. (2012) s. 507-508.
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yrityksen kaytantd, onko menettely ollut toistuvaa ja onko siitd varoitettu aikaisemmin.™®*
Helsingin hovioikeuden tuomiossa HHO S 1986/600 tyontekijan tyotehtdvien laiminlyonnit ja
tybnantajan maardysten noudattamatta jaaminen olivat jatkuneet koko tyosuhteen ajan
huolimatta siitd, ettd tyonantaja oli yrittdnyt kouluttaa tyontekijaa. Tyonantajalla oli oikeus

irtisanoa tyosopimus.

Turun hovioikeuden ratkaisussa S 08/2738 tyontekija ei ollut kaikilta osin saavuttanut sellaisia
valmiuksia, joita tyénantajan koneiden tehokas myyminen olisi edellyttanyt. Tama ei kuitenkaan
ollut johtunut tyontekijan viaksi luettavasta syystd tai muustakaan yksinomaan tydntekijan
vastuulla olevasta seikasta, vaan siitd, ettei tyontekijdlle ole hanen tydsuhteensa alkaessa
jarjestetty perehdyttamiskoulutusta, eikd hdntd ole hdnen tydsuhteensa kestdessa riittdvasti

neuvottu ja opastettu tyotehtdvien suorittamisessa.

Tapauksessa TT 1986-18 vakuutuksia myyvan piiriedustajan tyosuhde oli irtisanottu heikon
tulosprosentin vuoksi. Tyontekija ei ollut saavuttanut tydoehtosopimuksen perusteella asetettuja
vahimmaistavoitteita. Tyontekijalle oli myds annettu useita varoituksia. Tyontekijan myyntitavoite
oli sovittu yhdessad tyontekijan ja tyOonantajan edustajan kesken. Tyontekijan tavoite oli
piiriryhmaan kuuluvien piiriedustajien tavoitteista toiseksi alhaisin. Tyontekijan myyntitulokset
olivat huomattavasti alle asetetun myyntitavoitteen ja myods merkittavasti vahdaisemmat kuin
muiden vastaavassa asemassa olevien piiriedustajien tulokset. Tyontekijaliitto vetosi asiassa
sithen, ettd tyOnantaja olisi syypda tuloksen alhaisuuteen, koska tyontekijda ei ollut riittavasti

koulutettu eikd kannustettu vaan huonoista myyntituloksista johtuen painostettu toiminnassaan.

Tyo6nantajaliitto piti puolestaan syyna tulosten heikkouteen tyontekijan ammattitaidon
taantumista ja tyontekijan haluttomuutta sen kehittamiseen. Tyontekijalla, kuten muillakin
piiriedustajilla, oli ollut mahdollisuus hakeutua vakuutusmiesten jatkokoulutukseen.
Tyo6tuomioistuimen mukaan tyontekijaltda voitiin alalla pitkdan palvelleena edellyttaa
jatkokoulutustarpeen tiedostamista tilanteessa, jossa hdnen tyotuloksensa olivat jatkuvasti
heikot. Asiassa jai myos nayttamattd, ettd tyontekijan myyntitulosten heikkous olisi johtunut
hdnen piirinsa asukkaiden ikdrakenteesta tai muusta tyontekijasta itsestdan riippumattomasta
syysta. Tybsopimuksen irtisanomiseen oli erityisen painava syy. Tyontekijan tulostaso oli
heikentynyt niin olennaisesti ja pysyvasti, ettei tydnantajalta voitu kohtuudella vaatia tyontekijan

tyosuhteen jatkamista.

Ty6tuomioistuimen ratkaisu on esimerkki tyypillisesta ikdaantynytta tyodntekijdaa koskevasta

tapauksesta. Koulutusvelvoitteen osalta ratkaisusta on tulkittavissa, ettd koulutusvelvoitteen

8% Rimal3 et al. (2012) s. 161.
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arviointi ja ammattitaidon yllapitaminen ovat myods tyontekijan vastuulla. Tyontekijalta voidaan
edellyttdd lisa- tai jatkokoulutuksen tarpeen tiedostamista tyétehon tai saavutettujen tulosten
alittumistilanteissa, jos tyontekijalld on alalta pitkd tyokokemus. Tyontekijan on osoitettava
aktiivisuutta ammattitaitonsa ylldpitamisesta ilmoittautumalla tai hakeutumalla itsendisesti

jatkokoulutuksiin.

5.6 Tyontekijoiden yhdenmukainen kohtelu

Tyosopimuslain 2:2:n mukaan tyonantajan on kohdeltava tyontekijoita tasapuolisesti, jollei siita
poikkeaminen ole tyontekijoiden tehtdvat ja asema huomioon ottaen perusteltua. Tasapuolisen
kohtelun periaatteen ldhtokohtana on, ettd toisiinsa verrattavia tyontekijoita kohdellaan

samankaltaisissa tilanteissa yhdenvertaisesti.'®®

Tasapuolisen kohtelun vaatimus edellyttdd tyonantajalta johdonmukaisuutta toimissaan ja
ratkaisuissaan tyontekijoiden suhteen. Periaatteessa poikkeaminen edellyttda, etta
poikkeamiseen on tyontekijan tehtdviin ja asemaan liittyva peruste. Tasapuolisuudella ei
tarkoiteta samanlaista suhtautumista olosuhteista riippumatta. Tyon luonteesta ja tyoolosuhteista
voi johtua hyvaksyttadva ja asiallinen peruste jonkun tyontekijan erilaiseen asemaan asettamiselle.
Saannos tasapuolisen kohtelun vaatimuksesta on pakottava eika siitd voi poiketa tyésopimuksella

tai tydehtosopimuksella.'®®

Ty6sopimuksen paattamisperusteen laillisuutta arvioitaessa on myds huomioitava tyonantajan
velvollisuus kohdella tyontekijoita tasapuolisesti. Vaikka tyontekijan rikkomus olisikin
vakavuudeltaan sen asteinen, ettd paattdmiskynnys normaalin laintulkinnan mukaan ylittyisi,
tybnantaja ei saa paattaa tyosuhdetta, jos hdn on hyvdksynyt vastaavan menettelyn aikaisemmin
toisten tyontekijoiden kohdalla.  Yksittdistapauksessa tyosuhteen paattdmisperusteen
olemassaoloa harkittaessa on otettava huomioon tyontekijan rikkomuksen laadun lisaksi myos
aikaisempi kdytantd tyonantajayrityksessa. TyOnantaja ei kuitenkaan ole velvollinen
noudattamaan kerran omaksuttua kaytantoa ikuisesti. Kaytantd voidaan lopettaa, jos siitd

ilmoitetaan tyontekijoille selvasti."®’

Helsingin hovioikeuden ratkaisussa HHO S 1987/151 oikeus totesi tyontekijan tehneen virheita ja

osoittaneen epadsaannollisyytta. Tyontekija ei kuitenkaan ollut menetellyt torkedn

'8 Rautiainen et al. (2007) s. 60.

Hietala et al. (2013) s. 133-134, Rautiainen et al. (2007) s. 60-61. Esimerkiksi kannustavien
palkkausjarjestelmien kaytto on hyvaksyttya, jos jarjestelma ei sisalla syrjivia tai muutoin epaasiallisia
maaraytymisperusteita.

'®’ Rautiainen et al. (2007) s. 229-230.
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huolimattomasti, eikd hanen tydskentelynsd ollut huomattavasti virheellisempaa kuin muiden
tyontekijoiden eikd hanelle ollut annettu varoitusta. Tyonantajalla ei ollut oikeutta purkaa eika

irtisanoa tyontekijan tyésuhdetta.

5.7 Kokonaisarviointi

Tyosopimuksen irtisanominen maardaytyy viime kadessa kokonaisarvioinnin perusteella.
Kokonaisarvioinnissa on keskeistd, onko tyontekija tehnyt jonkin virheen tai onko han
laiminlyonyt tyotehtdvidan. Vaikka tyontekijan ei voitaisi nayttaa syyllistyneen irtisanomiseen
oikeuttavaan virheeseen tai laiminlydntiin, voi tyontekijan kayttdytyminen alentaa hanelle

tuomittavaa korvausta.'®
Hietala et al. ovat luetelleet tiivistetysti kokonaisarvioinnissa huomioitava tekijoita:

e tyontekijan rikkeen laatu ja vakavuus
o merkitys tydnantajalle ja yhteisolle (esim. sitoutuminen ja tydilmapiiri)
o merkitys asiakkaalle
o merkitys tyontekijalle
o vaikutus tulokseen
o vaikutus sisdisiin prosesseihin
e tyontekijan asema ja hdnen suhtautumisensa tekoon ja kayttaytymiseen
o tyOntekijan kayttdytyminen (katumus — piittaamattomuus)
o toistuvuus
o aikaisemmat varoitukset, huomautukset, keskustelu
o opastus ja ohjeistus
O oppi vastaisen varalle
e tyonluonne
o ohjeiden noudattaminen
o harkintamahdollisuudet
o tyon itsenadisyys
e tyon teettamiseen liittyvat erityispiirteet
o luottamuksellisuus
o ominaisuudet ja edellytykset
e tyOnantajan asema

o yrityksen koko

188 Koskinen (1990) s. 81
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o irtisanomisen muut vaihtoehdot (varoitus, muu tyd, hakeutuminen muualle,

tyosuhdevapaa, opintovapaa, vuorotteluvapaa).'®’

Kouvolan hovioikeuden ratkaisussa KouHO S 06/888 tyontekija oli tyoskennellyt tyonantajan
palveluksessa puhelinliittymien myyjana. Tyontekijan myynti oli ollut keskimaaraistd huonompaa
eikd ollut yltdnyt tasolle, jota tyonantaja edellytti (keskimyynti 80-100 liittymaa kuukaudessa;
tyontekijan keskimyynti puolet tastd). Oikeus katsoi, ettd myyntituloksen heikkoudesta
huolimatta, tyontekija ei talla perusteella ollut menetellyt tyosuhteesta johtuvien velvoitteiden
vastaisesti niin vakavalla tavalla, etta tyonantajalla yksin taman perusteella olisi ollut TSL 7:2:n
mukainen irtisanomisperuste. Kokonaisarvioissa tuomioistuin otti huomioon tydntekijan
kayttaytymisesta esitetyn nayton. Tyontekija oli jattaytynyt pois toista ilmoitettuaan lopettavansa
tyot eika tyoskennellyt irtisanomisaikana tyovelvoitteen mukaisesti. Vaikka alisuoriutuminen ei
yksin riittanyt irtisanomisperusteeksi, paatyi tuomioistuin kokonaisarvioinnissa tulokseen, etta

irtisanomiseen kuitenkin olivat TSL 7:2:n mukaiset erityisen painavat syyt.

Tapauksessa irtisanomisperuste ei tayttynyt tyontekijan alisuoriutumisen perusteella. Tyontekijan
suoriutuminen oli ollut keskimaardista heikompaa, mutta velvoitteiden laiminlyonnit eivat
kuitenkaan olleet niin olennaisia mita irtisanomisperusteelta edellytetdan. Kokonaisarvioinnin
perusteella irtisanomisperuste kuitenkin tayttyi, kun tyosuhteen jatkamisedellytyksien

harkinnassa huomioitiin tydntekijan moitittava kdytos ja poissaolot.

Tapauksessa KKO 1989:96 tyonantajayhtido oli irtisanonut auto-osaston tulosvastuullisena
padllikkénd toimineen tyontekijan henkil6dn liittyvillda perusteilla. Tydntekija oli tyoskennellyt
paallikkdna noin 7 kuukautta. Osaston tulos tuolta ajalta ei kuitenkaan ollut niin huono, etta se
olisi yksindan oikeuttanut tyontekijan irtisanomiseen. Korkein oikeus otti kuitenkin
kokonaisarviossa huomioon tyontekijan johtavan aseman ja tulosvastuun lisdksi sen, etta
tyontekijan suhteet alaisiin ja tavarantoimittajiin olivat huonontuneet siten, ettd osaston toiminta
oli héiriintynyt ja tulosennuste heikentynyt. Kokonaisarvioinnin perusteella tydnantajalla oli ollut

erityisen painava syy irtisanoa tyontekijan tydsopimus.

18 Hietanen et al. (2013) s. 353-354.
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6 Tyosuhteen ehtojen muutos alisuoriutumistilanteissa

6.1 TyoOsuhteen ehtojen maardytyminen

6.1.1 Tyosopimus ja ehtojen tulkinta

Ty6sopimus on tarkein tyosuhteen ehtojen maarittaja. Tydnantajan ja tyontekijan sopimusvapaus
on laaja. Sita rajoittavat pakottava lainsdadanto ja mahdollinen tyéehtosopimus. Mikali kyseisella
alalla ei ole tyoehtosopimusta lainkaan, tydésopimuksen merkitys korostuu entisestdan. TSL 13:6:n
perusteella tydsopimuksen ehto, jolla vahennetdan tyontekijalle tydsopimuslain mukaisia
oikeuksia ja etuja on patematon. Kyseessd on pakottavuus tyontekijan eduksi. Ellei
tyosopimuslaista johdu muuta, tyontekija ja tyonantaja eivat voi patevasti sopia tyoehdoista,
jotka olisivat tyosopimuslaissa sdaddettya huonommat. Sen sijaan tyonantajalla ja tyontekijalla on
normaalin sopimusvapauden mukainen mahdollisuus sopia sellaisista tydoehdoista, jotka ovat

tyontekijan kannalta edullisempia kuin pakottava saantely.'®

Tyosopimukseen ei yleensd kirjata tyosuhteen ehtoja kattavasti. Ne tyosuhteen ehdot, joista ei
ole sovittu kirjallisessa sopimuksessa, voivat maardytya eri tavoin, jopa konkludenttisesti eli
hiljaisella sopimuksella. Taman vuoksi on mahdollista, ettd tydsuhteen osapuolilla ei ole
tyosuhteen alkaessa kattavaa kuvaa tyosuhteen ehdoista. Tydsopimuksen sisdlté maaraytyy
mydhemmin tydsuhteen aikana muodostuvien kaytantdjen perusteella. Jos epaselvyyksia
ilmenee, tyosopimuksen ehdot joudutaan jalkikdteen paattelemaan osapuolten ilmaisemasta tai

sallimasta kayttaytymisesta.™"

TyGsopimus asettaa rajat tyOnantajan tyonjohto- eli direktio-oikeudelle. Tydnantajalla ei ole
oikeutta antaa tyonjohtomaaradyksia, jotka ovat ristiriidassa tydsopimuksen kanssa. Direktio-
oikeutta voivat rajoittaa myds sopimuksen veroiset kdytannot, jotka voivat muodostua
tyosopimuksen osaksi. Sopimuksen veroinen kdytdntd my0ds syrjdyttada tydsopimuksen
nimenomaisen ehdon. TyoGsopimus sitoo osapuolia. Siihen tehtdavat muutokset edellyttavat

padsaantoisesti molempien osapuolten hyviksyntaa. ™

Sopimusta voidaan tarvittaessa tdydentdaa tulkinnalla, jonka avulla pyritddn selvittdmaan
osapuolten todellinen tarkoitus. Tyontekijan asema, koulutus, kokemus ja muut tapauskohtaiset

seikat vaikuttavat siihen, miten hanen voidaan arvioida ymmartaneen sopimusehdot.

% Moilanen (2013) s. 112, Engblom 2013, s. 40.

Engblom (2013) s. 78-79.
Moilanen (2013) s. 112.

191
192



67

Tyontekijalta ei yleensa voida edellyttda suurta asiantuntemusta esimerkiksi alan kaytantojen tai
termien suhteen. TyoOntekijan asemaa voidaan tdssd verrata esimerkiksi kuluttajan asemaan
kuluttajasopimuksia tulkittaessa. TyOsopimusta tulkittaessa voidaan tukeutua myos alalla
vallitsevaan yleiseen kaytantoon tai yrityskaytantéon. Tydoikeudessa sallitun tulkinta-aineiston

tarkastelua rajoittaa kuitenkin tydntekijan suojeluperiaate. ***

Tyo6sopimukseen sovelletaan suurelta osin  samoja tulkintasddntdja  kuin  muihinkin
siviilioikeudellisiin sopimuksiin. Kun tydsuhteen ehdoista syntyy erimielisyyttd, joudutaan
pakottavan lainsdadadannodn ja mahdollisen tydsuhteessa sovellettavan tyoehtosopimuksen lisaksi
selvittdmaan tydsopimuksen sisalto. Viime kadessa tydsopimuksen sisaltoé selvitetdan sopimusta
tulkitsemalla eli pyrkimalla selvittdmaan, mitd on tarkoitettu sopia. Tulkinta joudutaan

perustamaan paaasiassa yleisten tulkintasdantojen tai -periaatteiden varaan.'

Vaikka tyosopimusta voidaan pitda velvoiteoikeudellisena sopimuksena, sitd ei voida tdysin
rinnastaa muihin velvoiteoikeudellisiin sopimuksiin. Yleinen sopimusoikeudellinen sdantely on
padasiassa tahdonvaltaista, ja yleensd oletetaan, ettd sopimusosapuolet ovat ldhtokohtaisesti
tasavertaisia. Sopimusoikeudellisista ldhtokohdista voidaan tydoikeudessa poiketa ldhinna
tyontekijaa suojaavan pakottavan saantelyn ja tyooikeuden yleisten oppien vuoksi. Tyooikeuden
erityispiirteet eivat kuitenkaan ole esteend sille, ettd tydsopimuksia tulkitaan myds
sopimusoikeudellisista lahtokohdista kasin. Olettama tyontekijan heikommasta asemasta,
vaikuttaa kuitenkin tydsopimuksen tulkintaan, mistd syystd vyleisid velvoiteoikeudellisia

tulkintasaantoja on sovellettava tydsopimuksen tulkintaan varauksella.'*®

Sopimuksia on mahdollista tulkita joko subjektiivisen tai objektiivisen tulkintaperiaatteen mukaan.
Subjektiivisessa tulkinnassa kiinnitetddan ensisijaisesti huomiota sopijapuolen tahtoon ja
tarkoitukseen (tahtoteoria). Objektiivisessa tulkinnassa ratkaisevaa on se, mitd toinen sopijapuoli
on ymmartanyt tai voinut ymmartda toisen tahdonilmaisun sisalloksi (luottamusteoria).
Varallisuusoikeudellisen oikeustoimen tulkinnassa noudatetaan paasdantoisesti objektiivisia

tulkintaperiaatteita. Tdma patee myos tydsopimusten tulkintaan.'*®

Yleiset tulkintasdadannot ovat oikeuskdytannossa vakiintuneita ja oikeuskirjallisuudessa
tunnustettuja sopimuksen tulkinnan valineita. Ne ovat kuitenkin heikkoja oikeuslahteitd, joten
niiden kayttdon tulee suhtautua varauksella. Tydsopimuksen tulkintaan voidaan soveltaa yleisista

tulkintasdaannoista tavallisuussaantoa, epaselvyyssaantoa ja kohtuussadantda. Tavallisuussdaannon

% Engblom (2013) s. 97-98.

Engblom (2013) s. 77, 96.
Engblom (2013) s. 77, 96.
Engblom (2013) s. 97.
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mukaan sopimusehtoa tulkitaan siten, ettd tulkinta vastaa yleistd kdytant6a vastaavanlaisissa
sopimuksissa. Epdselvyyssdaannon mukaan epdselvaa sopimusehtoa tulkitaan laatijan vahingoksi
(in dubio contra stipulatorem). Taustalla on ajatus siitd, ettd sopimuksen laatijalla olisi ollut
mahdollisuus valttaa tulkinnalliset epaselvyydet kayttamalla selkeampia ilmaisuja. Tyooikeudessa
epaselvyyssaantoon liittyy myos in dubio pro laborem -sdaantd, jonka mukaan epdselvdssa
tapauksessa sopimusehtoa on tulkittava tyontekijan eduksi. Kohtuussdaannén mukaan eri
tulkintamahdollisuuksista valitaan kohtuullisimpaan lopputulokseen johtava vaihtoehto.

Tydoikeudessa kohtuullisuutta arvioidaan erityisesti tyontekijan nakokulmasta.™’

6.1.2 Tyodehtosopimus

Tybehtosopimukset voivat sisdltdd sdaannoksida tyonantajan oikeudesta yksipuolisesti siirtaa
tyontekija toisiin tehtaviin jopa tapauksissa, joissa toimipaikan heikko kannattavuus ei johdu
tyontekijan rikkeesta tai laiminlyonnistd. S-ryhman esimiesten tydehtosopimuksessa on erityinen
maardys heikosta kannattavuudesta johtuvasta esimiehen siirtdmisesta toiseen esimiestehtavaan.
Tybehtosopimuksen 5 &:n 6. kohdan mukaan tydnantaja voi siirtdda toimihenkilon pysyvasti
toiseen esimiestehtdvaan, vaikka toimipaikan heikkoa kannattavuutta ei voitaisi katsoa

toimihenkilon viaksi tai laiminlyonniksi. Siirrolle on kuitenkin sdddetty seuraavat edellytykset:

1. tybnantaja on ilmoittanut toimihenkildlle siirtotarpeesta perusteluineen kirjallisesti ja hyvissa
ajoin, jotta toimihenkilolle tarjoutuisi tilaisuus tdyttdad hanelle asetetut kohtuulliset

kannattavuustavoitteet
2. siirto toteutetaan ensisijaisesti saman myymalatyypin ja -ketjun piirissa

3. siirto toteutetaan siten, ettd toimihenkilon tyomatka ja siihen kaytettdva aika eivat

merkittavasti pitene

4. siirron jalkeen maksetaan toimihenkildlle entisen suuruista palkkaa siirtoa seuraavan
kalenterivuoden tydehtosopimuksen mukaiseen tarkasteluun asti, kuitenkin vahintdan 9

kuukaudelta.'®®

Tybehtosopimuksen mukaan siirtomadrayksen soveltaminen on mahdollista vain siirrettdessa

tyontekija heikon kannattavuuden perusteella vastaavaan esimiestyohon. Jos esimies halutaan

7 Engblom (2013) s. 98-99.

198 S-Ryhman esimiesten tydehtosopimus, s. 7.
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siirtda pois esimiestehtdvasta, vaaditaan siihen tydsopimuslaissa sdddetyt irtisanomisperusteet,

silla juridisesti kyse on t&lloin tydsopimuksen irtisanomisesta.®

6.1.3 Vakiintunut kdytanto

Tyosopimuksen veroisella kdytannolla tarkoitetaan sellaista ehtoa, jota on noudatettu kyseisessa
tyosuhteessa vakiintuneesti. Kaytantd on voinut vakiintua vain yksittdiseen tydsuhteeseen,
tyopaikan johonkin yksikkdéon tai koko tyopaikkaan. Usein kysymys on jostakin tyOnantajan
antamasta edusta tai tyonantajan sallimasta kdytdannosta. Vakiintunut kdytantdé sitoo molempia

tyosuhteen osapuolia.”®

Vakiintunut kaytantdé on yksi tyodoikeudessa yleisesti tunnustetuista tyosuhteen ehtojen
maardytymistavoista. Vakiintuneen kaytannon tunnusmerkkejd ovat: 1) kdytdnté on kestdnyt
pitkddn, 2) molemmat osapuolet mieltdvat kdytannon itsedan sitovaksi ja 3) asia on tarpeeksi
merkittdvd muodostaakseen tyosuhteen ehdon. Vakiintunut kaytdnto eroaa paikallisesta
sopimisesta siten, etta vakiintunut kdytanto syntyy ilman osapuolten aktiivista sopimista, kun taas
varsinaiset paikalliset sopimukset syntyvat sopimalla joko suullisesti tai kirjallisesti. Vakiintunut

kaytanto voidaan teoriassa rinnastaa konkludenttiseen paikalliseen sopimukseen.?*

Vakiintunut kdytanto edellyttaa, etta sen on tullut jatkua ”pitkéhkén” ajan. Tiitisen et al. mukaan
oikeuskaytdannosta ei kay selkeasti ilmi, mitd "pitkdhkélld ajalla” tarkoitetaan. Arviointi on aina
tehtdva tapauskohtaisesti. Engblomin mukaan kaytannon on kuitenkin pitanyt jatkua vahintaan
kahden vuoden ajan. Hanen mukaansa jos tata lyhyemman keston perusteella tulkitaan jonkin
menettelyn muodostuneen tydsuhteen ehdoksi, kysymys ei voi olla vakiintuneesta kdytannosta
vaan jostakin muusta tyOsuhteen ehtojen maardytymistavasta, esimerkiksi osapuolten

kasityksesta sopimuksen sisallostd.2%

Tiitisen et al. mukaan myds lyhytaikainen kdytanto voi muodostua sitovaksi ehdoksi, jos kaytanto
on jatkuvaa tai toistuu lyhyin véliajoin tydsuhteen kummankaan osapuolen esittdmatta poikkeavia
nakokantoja noudatetusta kaytannosta. Sitovan vaikutuksen syntymiseen voi riittdd myos pelkka
ajallinen vakiintuneisuus, eikd tyonantajalta edellytetd edes selkedd tahtoa sitoutua
noudattamaan soveltamaansa kaytant6a. Kantaa voidaan perustella tyontekijan vilpittdman

. . 2
mielen suojalla.’®

% Nieminen (2009) s. 11.

Moilanen (2013) s. 112.

Engblom (2013) s. 155.

Engblom (2013) s. 155-156, Tiitinen et al. (2012) s. 772-773
Moilanen (2013) s. 112, Tiitinen et al. (2012) s. 772-773.
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6.1.4 Yrityskdytanto

Vakiintuneen kaytannon kasitteestd on erotettava yrityskdytannon kasite. Yrityskaytdanto voi olla
esimerkiksi yrityksen toimintatapa tai henkildstopoliittinen linjaus. Vaikka jokin sopimusehto ei
ole vakiintunut juuri kyseisessda tydsuhteessa, yrityksessda on voitu noudattaa vakiintuneesti
kdaytantda, joka tulee ottaa huomioon kaikkien tyontekijoiden tyosuhteissa. Yrityskaytanto
vakiintuu samoilla periaatteilla kuin edelld on kasitelty vakiintuneen kaytannon yhteydesss;

yleensa edellytetdan siis tydnantajan sitoutumistahtoa ja/tai pitkaaikaista kaytantoa.

Engblomin mukaan yrityskdytdntd ei kuitenkaan olisi osapuolten vilisiin oikeussuhteisiin
vaikuttava tyosuhteen ehtojen muodostumistapa. Engblomin mukaan yrityskdaytannén merkitys
tyosuhteen ehtojen maardaytymiseen on lahinna se, etta jos yrityksessa on esimerkiksi kaytantona
solmia tyontekijoiden kanssa tietynlaisia tyosopimuksia, voidaan mahdollisessa riidassa yrittaa
vedota yrityskaytantoon tydsuhteen sisdllon todentamiseksi.’”> Oikeuskaytannossa on kuitenkin
todettu, ettd myos yrityskdaytantod voi muodostua sellaiseksi tydnantajaa sitovaksi tydsopimuksen

ehdoksi, jota tydnantaja ei voi yksipuolisesti muuttaa®®.

Yrityskdytannolla on merkitystd myos tyosuhteen paattamisriidoissa. Jos yrityksen kdytdantona on
esimerkiksi ns. nollatoleranssi alkoholin kaytoén suhteen tybaikana, tdma saattaa vaikuttaa
tyosopimuksen irtisanomis- tai purkamiskynnyksen arviointiin. Jotta yrityskaytant6on vetoaminen
onnistuu, on esitettdva nayttd siitda ettd kdytantéa on myos noudatettu. Yrityskdaytannon
soveltamiseen liittyy myo6s tydsopimuslaissa saadetty tyontekijoiden tasapuolisen kohtelun
vaatimus (TSL 2:3.3). Jos tiettyd menettelyd on edellytetty yhdeltd tyontekijaltd, sitd on

edellytettava myos muilta.”®’

Ty6suhteen paattamisriidoissa tyontekijapuoli yrittda usein vedota paattamisen syyna olleen teon
tai laiminlydnnin vahaisyyteen seka “talon tapaan”. Talon tavalla viitataan menettelyyn, joka on

tyontekijan mukaan ollut tyopaikalla yleisesti hyvaksyttyd ja tyonantajan tiedossa. Engblomin

% Moilanen (2013) s. 113.

2% Engblom (2013) s. 160-161.

206 KKO 1990:103: Ty6nantaja oli jo 1950-luvulla maksanut tyontekijoilleen joulurahaa, jonka maaraksi oli
1960-luvulla vakiintunut puolen kuukauden palkka. Joulurahan maksamisesta oli vuosittain paatetty
erikseen ja tyontekijdille oli my6s erikseen ilmoitettu sen maksamisesta. Tyonantaja oli vuoden 1984
loppupuolella ilmoittanut tyontekijoilleen, ettei joulurahaa enda maksettaisi. Neuvottelujen jalkeen
tyonantaja oli 1.1.1985 lukien muuttanut joulurahan tyontekijoiden kuukausipalkkaan tulevaksi 4,2 %:n
korotukseksi. Tydnantaja oli kuitenkin 1.4.1985 alkaen lakkauttanut korotuksen maksamisen. Kun otettiin
huomioon joulurahan pitkahkon ajan kestanyt maksukdytdnto, sitd vastaavan korotuksen suorittaminen oli
viimeistdan maksutavan muutoksen yhteydessa muodostunut sellaiseksi tydnantajaa sitovaksi sopimuksen
veroiseksi kaytanndksi, jota tydnantaja ei saanut yksipuolisesti muuttaa. Tydnantaja velvoitettiin
maksamaan suorittamatta jatetyt korotukset.

%7 Engblom (2013) s. 162-163.
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mukaan oikeuskaytanté on useimmiten osoittanut, ettd tyénantajalla on ollut oikeus edellyttda

tyontekijan toimivan annettujen ohjeiden eikd niistd poikkeavan kdytannon mukaisesti.”®

6.1.5 Edellytysluonteiset ehdot

Engblom maarittelee tyosuhteen edellytysluonteiset ehdot tyonantajan ja tyontekijan
konkludenttisesti hyvaksymiksi piileviksi ehdoiksi. Edellytystyyppisistd ehdoista ei yleensa sovita
kirjallisesti eika valttamatta erityisen selkeasti suullisestikaan. Edellytykset syntyvat osapuolten
subjektiivisista toiveista, oletuksista ja odotuksista. Ne saattavat kuitenkin vaikuttaa olennaisesti
tyosuhteen sisaltoon. Joissakin tapauksissa tyosuhteen osapuolten asettamat edellytykset
muodostuvat tyosuhteen ehdoiksi. Seuraavien kriteerien tayttyessa tydsuhteen toisen osapuolen

tyosuhteelle asettama edellytys voi muodostua tyosuhteen ehdoksi:
1) edellytys on objektiivisesti hyvaksyttava ja kohtuullinen kyseisessa tydsuhteessa,
2) edellytys ei ole merkitykseltddn vahainen,

3) edellytykselld on ollut vaikutusta tyosuhteen alkamiseen tai silla on merkitysta tydsuhteen

jatkumisen kannalta,

4) tydsuhteen toinen osapuoli on ymmartanyt tai taman olisi pitanyt kohtuudella ymmartas, etta

toinen on tarkoittanut edellytyksen tydsuhteen ehdoksi.”*

Vaikka tavoitteena olisi, ettd tyontekija saisi kaikista tydsuhteen keskeisista ehdoista tiedon joko
kirjallisesta tyosopimuksesta tai TSL 2:4:n mukaisesta tyOdsuhdeselvityksestd, kaikkien
edellytystyyppisten tydsuhteen ehtojen kirjaamista ei kuitenkaan voida edellyttda, koska ne ovat
usein luonteeltaan erilaisia kuin ehdot, jotka tavallisesti kirjataan tydsopimukseen

nimenomaisesti.’*

6.1.6 TyoOnantajan direktio-oikeus

Tyon suorittaminen edellyttdaa vyleensa yksityiskohtaisia lisdohjeita, joiden tdsmentaminen ja
antaminen hoidetaan yleensa tyonantajan tyonjohtomaarayksissa*''. Tydnantajalla on tyénjohto-
oikeus eli direktio-oikeus. Tydnantajalla on oikeus johtaa ja valvoa tyontekoa ja antaa sita
koskevia maarayksia tyontekijalle. Tyontekijalla on vastaavasti velvollisuus noudattaa tydnantajan

direktio-oikeutensa puitteissa antamia maarayksia. Tydnantajan toimivalta ei ole rajaton. Direktio-

%% Engblom (2013) s. 163.

Engblom (2013) s. 219
Engblom (2013) s. 219-220.
Kallio (1978) s. 167.
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oikeutta rajoittavat lainsdadantd, tyoehtosopimus ja tydsopimus. TyOnantaja ei yleensa voi
esimerkiksi maarata tyontekijaa tekemaan muuta kuin tydésopimuksen mukaista ty6ta. Tyonjohto-
oikeus ei myodskdan ulotu tyontekijan vapaa-aikaan; tyonantaja ei voi maarata tyontekijaa

jaamaan ylitydhon?2.2*

Moilasen mukaan nyrkkisddanténa voidaan todeta, ettd direktio-oikeus on olemassa niiden
seikkojen osalta, joista ei ole olemassa muita maardyksid. Direktio-oikeus on tastd johtuen
tyosuhdetta sdantelevien normien etusijajdrjestyksessa viimeisend. Tydnantajan direktio-
oikeudella on selkea yhteys tyosopimuksen tekemiseen ja sen merkitykseen: mita valjemmaksi
tyontekijan toimenkuva sovitaan, sita laajempi oikeus tyOnantajalla on teettdd eri tyotehtavia

tyonjohto-oikeuden nojalla.**

6.2 TyoOsuhteen ehtojen muutos

Alisuoriutumis- tai aikaansaamattomuus-tilanteissa tyonantajalle voi tulla tarve muuttaa
tyontekijan tyon sisdltoa tai ehtoja, joilla tyota tehddan. Tydsuhteen ehtojen muuttamista ei ole
suoranaisesti saannelty laissa tai tydehtosopimuksissa®®. Taman vuoksi on huomioitava, mita
tyosuhteen ehdoista on nimenomaisesti sovittu ja onko noudatettu jotain kdytant6a niin pitkaan,
etta kdytanto voidaan rinnastaa sopimiseen. On otettava huomioon myds tyonantajan tyénjohto-
oikeus eli tydnantajan oikeus jarjestelld t6itd ja tydmenetelmia sekd paattaa tyon johtamisesta ja

tekemisest3.?*®

Lahtokohtana tyon teon ehtojen ja tyon sisadllon maaraytymisessa on solmittu tydsopimus. Jos
tyosopimuksessa on sovittu yksityiskohtaisesti jostain seikasta, tyonantajalla ei yleensad ole
oikeutta muuttaa sitd yksipuolisesti pelkalla tyénjohtomaaraykselld. Tyosopimuksen viljat ehdot
antavat tyénantajalle enemman tyénjohtovaltaa. Mikali tyontekijan kanssa on esimerkiksi sovittu,
ettd hanelle kuuluvat tybnantajan kulloinkin osoittamat tyotehtdvat, voi tyonantaja
tyosopimuksen perusteella maarata tyontekijan suorittamaan myds muita tyotehtavia.
Tyotehtdvat voivat kuitenkin muodostua tydsuhteen ehdoiksi myos vakiintuneen kdytdannon

kautta ja rajoittaa tata kautta oikeutta maarata tyontekija muuhun tehtavaan. Tydsuhteen ehtoja

212 Tyoaikalain (1996/605) 4:18:n mukaan ylityota saa teettdd vain tyontekijan kutakin kertaa varten
erikseen antamalla suostumuksella.

* Moilanen (2013) s. 113, Tiitinen et al. (2012) s. 799.

> Moilanen (2013) s. 113.

Tosin TSL 7:11 mukaan tyonantajalla on oikeus yksipuolisesti muuttaa tydsuhde osa-aikaiseksi
taloudellisella ja tuotannollisella irtisanomisperusteella irtisanomisaikaa noudattaen. Ks. Tiitinen et al.
(2012) s. 816-818.

*'® Hietala et al. (2012) s. 95.
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on mahdollista muuttaa sopimuksella, tydnjohto-oikeuden perusteella tai irtisanomismenettelya

kayttaen.”"’

Sopimuksella tybnantaja ja tyontekijd voivat milloin tahansa muuttaa olemassa olevaa
tyosopimusta. Sopimusta tehtdessd on kuitenkin huomioitava lain ja tydehtosopimusten
pakottavat sdanndkset. TyOnantaja ja tyontekija eivat voi edes keskindiselld sopimuksella sopia
tyosopimuslain tai tyéehtosopimuksen edellyttdmaa tasoa huonompia tyosuhteen ehtoja.
Sopimus on talta osin patematon. Tydsuhteen ehtojen muutos on mahdollista tehda suullisesti tai

8

kirjallisesti.”®® Suullisiin sopimuksiin liittyvien nayttovaikeuksien vuoksi tydsuhteen ehtojen

muutos on suositeltavaa tehda kirjallisesti.

Tybnantaja voi vyksipuolisesti muuttaa tyosuhteen ehtoja tyonjohto-oikeutensa nojalla

1% 0Oikeuden laajuus vaihtelee kussakin yksittdistapauksessa riippuen

tyosopimuksen puitteissa
siitd kuinka yksityiskohtaisesti tyotehtdavat on sopimuksessa maaritelty, onko sopimuksessa
kaytetty ammattinimiketta vai onko sopimuksessa sovittu, ettd tyontekijalle kuuluvat tydnantajan
kulloinkin osoittamat tyotehtavat. Tyonjohto-oikeuden perusteella ei voida yleensd muuttaa

tydsopimuksessa nimenomaisesti sovittuja ehtoja.**

Tybnjohto-oikeuden nojalla tybnantaja voi maaratd tyontekijan toisiin tehtdviin, jos
tyosopimuksessa ei ole madritelty tarkkaa tyonkuvaa eika tyonkuva ole muodostunut tydsuhteen
ehdoksi vakiintuneen kaytannon kautta. Sopimuslauseke, jonka mukaan tyontekijalle kuuluvat
tyonantajan kulloinkin osoittamat tehtavat, voi merkita, ettd tyontekija voidaan tydjohto-
oikeuden perusteella siirtdd tyosta toiseen. Samaa patee tilanteisiin, jossa mitdan tyota ei ole
nimenomaisesti suljettu tyotehtavien ulkopuolelle. Tallaisen sopimuslausekkeen nimenomaisena
tarkoituksena on nimenomaan siirtojen mahdollistaminen, joihin tyontekijakin on voinut
tyosopimusta tehtdessa varautua. Toimenkuva voi muuttua siirron perusteella kokonaan tai
osittain. Tyontekija on velvollinen noudattamaan tyénantajan maaraysta. Jos tyontekija kieltaytyy
tyotehtdvien siirrosta, voidaan tdma tulkita tyostd kieltdytymiseksi, jonka perusteella

tyonantajalla voi olla oikeus paattas tydsuhde.?!

Turun hallinto-oikeuden ratkaisussa THO 1987 S 7 Tre IV tuomioistuin katsoi, ettd tydnantajalla oli

oikeus siirtdd myyntineuvottelija asiakaspalvelutehtdviin, koska myyntineuvottelija ei ollut

Y Kimala et al. (2012) 5. 51-52.

1% Kimals et al. (2012) s. 52. Myds tydehtosopimus voi muuttaa tyésuhteen ehtoja vanhojen
tyoehtosopimuskausien paattyessa ja uusien alkaessa. Ks. Hietala et al. (2012) s. 92.

219 Tyo6nantajalla voi kuitenkin olla velvollisuus kdyda yhteistoimintaneuvottelut, vaikka lopullinen
paatosvalta on tyonantajalla. Ks. yhteistoimintalain 6 luku.

220 %

Aimala et al. (2012) s. 52-53.

221 »

Aimala et al. (2012) s. 52-53.
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tyotulokseltaan yltanyt asetettuihin vaatimuksiin ja siirto ei olennaisesti muuttanut tyon

luonnetta tai sen ulkopuolista arvostusta eikad vahentanyt palkkausta.

Tybnantaja voi muuttaa tyosuhteen ehtoja irtisanomismenettelya kdyttden, jos tydtehtdvien
muutos ei onnistu sopimalla tai direktio-oikeutta kayttden. Irtisanomismenettelyyn
turvautuminen edellyttds, ettd tydnantajalla on peruste tyésopimuksen irtisanomiseen. Tall6in
tybnantaja voi tyosopimuksen lakkauttamisen sijasta muuttaa sopimuksen ehtoja. Mikali
tyontekija ei hyvaksy uusia tydsuhteen ehtoja, on tydnantajalla oikeus irtisanoa tyontekijan
tyosuhde paattymaan irtisanomisajan  kuluttua.”??  Irtisanomismenettelyd edellyttavissa
tyosuhteen ehtojen muutostilanteissa tulee arvioitavaksi paattamiskynnyksen ylittyminen, mikali

tyonantaja on siirtdanyt aikaansaamattoman tyontekijan toisiin tyotehtaviin.

Ita-Suomen hovioikeuden ratkaisussa /IHO S 09/887 tyontekija oli toiminut myyntipaallikkona
useita vuosia toistaiseksi voimassa olevassa tyosuhteessa. Tyontekija oli tyoskennellyt yksikossa
menestyksekkdasti. Vuosina 2005-2007 vyksikén tulos oli kuitenkin ollut tappiollista, mika
tyonantajan mukaan oli seurausta tyontekijan puutteellisista esimiestaidoista sekd muiden
tyontekijoiden hanta kohtaan tuntemasta luottamuspulasta. Tyonantaja katsoi silla oleva tuloksen
merkittavan heikentymisen vuoksi taloudelliset ja tuotannolliset syyt tyontekijan irtisanomiseen.
Tyonantaja kuitenkin esitti tyontekijalle mahdollisuutta jatkaa tyontekoa siirtamalla tdma toiseen
tyohon. Tyonantajan ja tyontekijan tydsopimuksessa oli sopimuskohta, jossa siirtomahdollisuus oli
sovittu. Tyontekija kieltdytyi tarjotusta tyostd, minkd johdosta tyosuhde irtisanottiin kuitenkin

henkiloon liittyvilla perusteilla.

TyOnantaja oli ehdottanut tydntekijdlle hanen siirtdmistdadan myyntipaallikon tyotehtdvista
automyyjan tehtaviin. Siirron myota tyontekija olisi menettanyt esimiesasemansa ja lisaksi hanen
palkkauksensa olisi laskenut myyntipaallikkond ansaitsemasta 2992 €/kk myyjan 1800 €/kk.
Asiassa tuli ensin pohdittavaksi, mikd merkitys tapauksessa tuli antaa tydsopimuksen
siirtomahdollisuutta koskevalle ehdolle. Tuomioistuin totesi, ettd tydnantajalla on direktio-
oikeutensa perusteella oikeus muuttaa tyésuhteen ehtoja siten, ettei tyén laatu ja laajuus
olennaisesti muutu. Esimiestehtavista luopuminen ja palkkatason aleneminen noin 60 prosenttia
aikaisemmasta merkitsivat kuitenkin olennaista muutosta tydsuhteen ehtoihin. Tyésopimuksessa
oleva siirtomahdollisuus ei ollut osoitus direktio-oikeuteen perustuvan siirtomahdollisuuden
olemassaolosta. Tyonantajalla ei ollut oikeutta direktio-oikeuden nojalla siirtda tyontekijaa toisiin

tyotehtaviin ja tyontekijalla puolestaan oli oikeus kieltdaytya tarjotusta tyosta.

222

Aimala et al. (2012) s. 54.
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Seuraavaksi asiassa oli ratkaistava oliko tyonantajalla oikeus paattaa tyontekijan tyodsuhde
henkiloon liittyvilla perusteilla. Hovioikeuden ratkaisun mukaan tyonantaja ei kyennyt
todistamaan, etta tyontekijan esimiestaidoissa olisi ollut puutteita, eikd taten myoskaan sellaista
tyontekijan vikaa tai laiminlyontid, joka olisi vaikuttanut yksikén tuloksen heikentymiseen.
Tyonantajalla ei siten ollut TSL:n edellyttamaa asiallista ja painavaa perustetta irtisanoa

myyntipaallikdn tydsopimusta tai siirtdaa hanta toisiin tyétehtaviin irtisanomisen sijasta.

Toisinaan tyonantaja ottaa tyontekijaltd tulosvastuu pois, mutta tarjoaa muuta tyota tilalle.
Oikeudellisesti kyse on myos talldin tyosopimuksen irtisanomisesta ja tallainen tyotehtavien

23 Tiitisen tulkinnan

olennainen yksipuolinen muuttaminen edellyttdaa paattamisperustetta.
mukaan kyse on tydnantajan tydsopimuksen irtisanomisesta ja tyontekijdlle esitettdvasta
vastatarjouksesta. Tyontekijan harkittavaksi jaa talloin, jatkaako han sopimussuhdetta muutetuin

ehdoin tai paattyyko tydsuhde irtisanomisajan paatyttya.”*

Tyo6tuomioistuimen ratkaisussa TT 2001-43 tybnantaja oli vaihtanut atk-ohjelman ja jarjestanyt
henkilokunnalle atk-koulutusta uusien tehtdvien oppimiseksi. Yhden tydntekijan tydskentely oli
kuitenkin ollut hidasta, hdanen saamastaan lisakoulutuksesta huolimatta, ja muun ryhman
yhteistyohon sopeutumatonta. Ty6tehon puutteista oli annettu tyontekijalle varoitus, joka ei ole
johtanut tyoskentelyn tehostamiseen. Ty6tuomioistuin linjasi, ettd tyontekijan on suoritettava
hdnelle annettu tyo huolellisesti, noudattaen niitd maardyksid, mitd tyonantaja tyon
suoritustavan, laadun ja laajuuden sekd ajan ja paikan suhteen toimivaltansa mukaisesti antaa.
Tyontekijalla on syyllistynyt tyotehtdvien laiminlyonteihin  ja tybnantajan maardysten
noudattamatta jattamisiin. Tyontekijan aikaansaannokset ovat huomautuksista ja varoituksista
huolimatta olennaisesti alittaneet tason, jota tyontekijaltd kohtuudella voidaan edellyttda.
Tybnantaja on myods pyrkinyt selvittamadan tyontekijan tydkyvyn puutteiden mahdollisia
terveydellisid syitd ja [6ytamaan hanelle paremmin soveltuvia tyotehtavia. Olosuhteet huomioon
ottaen, tydtuomioistuin katsoi, ettd tyénantajalla on ollut perusteet osoittaa tyontekija muuhun

tyotehtdvaan ja hdanen tasta kieltdydyttya irtisanoa hanen tyésopimuksensa.

Korkeimman oikeuden ratkaisussa KKO 1992:25 tyonantaja oli siirtdnyt myyntimiehena toimineen
tuotepaillikon huonon myyntituloksen ja tydstd suoriutumattomuuden vuoksi toisiin tehtaviin.
Tuotepaallikko oli tydskennellyt tydnantajan palveluksessa noin 15 vuotta ja hdnen ty6tehtaviinsa
oli kuulunut vaahto-pvc -levyjen myyntityd. Tyontekijan uuteen tehtavdankuvaan kuuluivat
kateisasiakkaiden palvelu noutomyyntiosastolla, koneiden vuokraus, messujen suunnittelu ja

rakentaminen sekd sahauspalvelun suunnittelu.

*> Nieminen (2009) s. 11.

2% Tiitinen et al. (2012) s. 820-821.
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Myyntimiehena tyontekija ei ollut saavuttanut myyntitavoitteitaan ja tyontekijan myyntitulokset
olivat myds huonompia kuin muiden myyntimiesten tulokset. Tapauksessa tyontekijan kuitenkin
osoitettiin tehneen myyntityota kaikkien myyntipiirien alueella, jolloin osa tyontekijan myynneista
oli voinut kirjautua piirimyyjien tuloksiin. Yhtion ostopaallikko oli lisdksi todistanut, ettd vaahto-
pcv  -levyjen saksalainen valmistaja oli huomauttanut yhtiotd levyjen myynnin vahaisesta
myynnissa ajankohtana, jolloin tuotepaallikkd oli aloittanut levyjen myyjana. Taman jalkeen

levyjen menekki oli tyydyttavasti lisaantynyt.

Korkeimman oikeuden mukaan tyonantajan vditteet tyontekijastd olivat ristiriitaisia ja taten
tyonantaja ei ollut kyennyt nayttdamaan tyontekijan osoittaneen sellaista kyvyttomyytta
myyntimiehen toimessa, ettd yhtiolla olisi ollut erityisen painava syy hanen tydsopimuksensa
paattamiselle. Tybnantajalla ei taten ollut myods oikeutta siirtdad tyontekijaa hanen

tyosopimuksensa mukaisista tehtavista olennaisesti poikkeaviin uusiin tehtaviin.

Tapauksessa tyontekijan uudet myyntitehtavat koostuivat osaksi myds myyntityosta. Korkeimman
oikeuden ratkaisun nojalla on kuitenkin tulkittavissa, ettd tyonantajalla ei ole oikeutta siirtda

tyontekijaa edes vahemman merkittavaan myyntityohon, jos irtisanomisperuste ei tayty.
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7 Johtopaatokset

Ty6suhde on mahdollista irtisanoa tyontekijastd johtuvana tai tyontekijan henkil6on liittyvilla
perusteilla edellytykselld, ettda irtisanomiseen on asiallinen ja painava peruste. Tydsuhteen
paattamisperuste on arvioitava viime kadessa kokonaisharkinnalla, jossa on huomioitava
olosuhteiden lisdksi myos tyboikeuden kantavat periaatteet, kuten tydsuhteiden pysyvyyden
periaate ja tyontekijan suojelun periaate. Tyosopimuslain 13:7:n perusteella tydntekijan
irtisanomissuojaa koskevat tydsopimuslain sdanndkset ovat pakottavia. Sdannoksista ei voi

poiketa tyontekijan vahingoksi edes tydehtosopimuksella.

Tyb6nantajalla on oikeus odottaa tyontekijaltd aktiivisuutta tyonteossa. Tdma on perustelua
huomioiden tyontekijan TSL 3:1:n mukainen velvollisuus tehda tydnsa huolellisesti tydonantajan
antamien ohjeiden mukaisesti. Tyontekija ei lahtokohtaisesti ole vastuussa tulostavoitteesta eika
muustakaan tavoitetasosta. Tulosvastuu on perinteisesti ollut osa tydnantajan riskid. Tulosvastuu
on kuitenkin enenevassa maarin ulotettu myos tyontekijoiden tasolle asettamalla tyontekijoille
erilaisia tulostavoitteita, jotka heiddn on saavutettava tietylla tarkastelujaksolla. Tydnantajan
nakokulmasta tulostavoitteiden asettaminen on perusteltua; tydnantajan intressissa on pyrkia

varmistamaan, etta tyontekijan tekema tulos kattaa hanesta aiheutuvat kustannukset.

Alisuoriutumisella tarkoitetaan tyontekijan aikaansaamattomuutta tai tavoitteiden saavuttamatta
jdamista, joiden johdosta tyontekija ei saavuta riittdvad tulosta. Alisuoriutuminen ei yleensa
oikeuta tydsopimuksen purkamiseen, koska aikaansaamattomuus ilmenee useasti vahitellen ja
sen toteaminen edellyttdaa tavallisesti seurantaa. Kokonaisarvioinnissa voidaan kuitenkin paatya
sallimaan myo6s sopimuksen purkaminen. Purkamisoikeuden hyvdksymistda puoltaa esim.
tyénantajan heikko sosiaalinen asema (ty6nantajana vyksittdinen luonnollinen henkild).
Purkamiskynnyksen ylittymista voi tallaisessa tilanteessa helpottaa myds tydsopimuksen

maaraaikaisuus.’®

Alisuoriutuminen voi olla irtisanomisperuste ainoastaan, jos tavoitteen tai tuloksen saavuttamatta
jdaminen on luettavissa tyOntekijan viaksi tai laiminlydnniksi. Keskeinen kysymys on, mista
tavoitteiden tai tuloksen saavuttamatta jadminen on johtunut — tydntekijasta johtuvista syista tai
tyontekijasta riippumattomista syista? Mikali tavoitteiden saavuttamatta jddminen on johtunut
tyontekijastd riippumattomista syistd, kuten uuden kilpailijan markkinoille tulemisesta tai
yleisesta taloustilanteesta, ei alisuoriutumista voida lukea tyontekijan syyksi eika se siten ole myos

irtisanomisperuste. Tavoitteelta edellytetdan myos kohtuullisuutta ja realistisuutta. Tulostavoite

223 koskinen (1993) s. 111, Koskinen et al. (2012a) s. 91, 97.
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on suhteutettava tyontekijan asemaan seka tyontekijan mahdollisuuksiin vaikuttaa tulokseen. Jos
tavoitteet on asetettu eparealistisen korkeille siten, ettd ei suurin osa muistakaan tyontekijoista

niitd saavuta, ei irtisanomisperuste ole kasilla.

Irtisanomisperusteena alisuoriutuminen on voitava lukea tyontekijan syyksi vikana tai
laiminlyontina. Arvioinnissa keskeinen merkitys on tyontekijan kyvyilld ja taidoilla suhteessa
asetettuihin  tehtdviin ja  normaaliin  suoritusvauhtiin.  Tybnantaja voi  osoittaa
irtisanomisperusteeksi riittdvan vian tai laiminlyénnin nayttamalla, etta objektiivisesti havaittavia
esteitd tavoitteen saavuttamiselle ei ole. Paattamiskynnyksen ylittymiseen
alisuoriutumistilanteissa vaikuttavat vian tai laiminlyénnin aste ja kesto, tyOnantajan tietoisuus
tyontekijan tyokyvysta ja tyontekijan kehittyminen suhteessa tydsopimuksen edellytyksiin.
Merkitystd on annettu my0Os tavoitteen kohtuullisuudelle, tyontekijan tavoitteeseen
sitoutumiselle ja tyontekijan asemalle. Alisuoriutumisen johdosta annetut varoitukset ja niista

seurannut kayttaytymisen muutos ovat myos ratkaiseva tekijoita.

Alisuoriutumista on mahdollista mitata maarallisesti laskettavan tuloksen perusteella tai
taloudellisilla ja laskennallisilla mittareilla. Korkein oikeus on linjannut, ettd henkilostohallinnon
tarpeita varten suunnitellut taloudelliset ja laskennalliset mittarit eivat osoita tyovelvoitteiden
vakavaa rikkomista tai laiminlyontia. Yksi laskennallinen mittari ei anna luotettavaa ja riittdavan
kattavaa kasitysta tyontekijan suoriutumisesta kokonaisuudessaan. Alisuoriutumista mitattaessa
on huomioitava alisuoriutumisen kesto, toistuvuus ja tdyttdmatta jatettyjen tyotehtavien

lukumaara suhteessa tyontekijan tyotehtaviin tai teholliseen tydaikaan.

Alisuoriutumista arvioitaessa on huomioitava tyontekijan tietoisuus asetetuista tavoitteista. Mikali
tyontekija ei ole asetetuista tavoitteista tietoinen, ei tyonantaja voi vedota alisuoriutumiseen
tybsuhteen irtisanomisperusteena. Tarked on kuitenkin huomioida, ettd pelkkd tavoitteisiin
sitoutuminen ei voi perustaa irtisanomisperustetta, vaikka tyontekija olisi tavoitteisiin
nimenomaisesti  sitoutunut,  esimerkiksi  kirjallisessa  ty6sopimuksessa.  Tyontekijan
suojeluperiaatteen mukaan tyontekija ja tydnantaja eivat voi keskindisen sopimuksin heikentaa
tyontekijan irtisanomissuojaa. Taten pelkkd nimenomainen sitoutuminen tavoitteisiin ei voi toimia
irtisanomisperusteena, jos muut irtisanomisen edellytykset eivat tayty. Seikka, ettd tyOnantaja
kuitenkin pystyy nayttdmaan toteen tavoitteisiin sitoutumisen, vie kuitenkin pohjan vaitteelts,

ettd tyontekija ei olisi ollut tietoinen tydnantajan haneltad edellyttamista tuloksista.

Tavoitteiden ja tuloksen saavuttamatta jaamisen arviointiin vaikuttavat myos tyontekijan
vaikutusmahdollisuudet. Tama koskee etenkin esimies- tai johtaja-asemassa toimivia

tyontekijoita. Arvioinnissa on huomioitava yrityksen tai organisaation paatoksentekohierarkia ja
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tyontekijan paatoksenteko- ja vaikutusmahdollisuudet. Keskeista on, kuinka laajat toimivaltuudet
tyontekijalla on tehda itsendisia paatoksida esimerkiksi tuotevalikoimasta tai lisdtydvoiman
rekrytoimisesta. Tyontekijdlle on myOs annettava realistinen aika tavoitteiden saavuttamiseen,

huomioiden tehtadvan laajuus ja haasteellisuus.

Korkein oikeus on myds todennut, ettd myyntikateprosentin alhaisuus ei yksinddn muodosta
riittavaa irtisanomisperustetta. Tyontekijan ei voida pelkdn myyntikateprosentin perusteella
osoittaa rikkoneen vakavalla ja olennaisella tavalla tydsopimusvelvoitteitaan, jos tyontekijalla ei

ole mahdollisuutta vaikuttaa myytavien tuotteiden katteisiin.??®

Tyontekijan menestymista
myyntitydssaan osoittaa kyky esitellda myytavia tuotteita asiakkaille siten, etta asiakas valitsee
kahdesta valinnaisesta tuotteesta kalliimman, oletuksella, ettd kyseinen tuote on laadukkaampi
ja/tai sisdltda lisdominaisuuksia, joita ei verrokkituotteessa ole. Ty6nantajan ndkdkulmasta on
titen perusteltua motivoida tyontekijoita myymaan asiakkaille parempikatteisia tuotteita,
asettamalla tyontekijan tavoitteet myyntikateprosentin muodossa. Myyntikateprosentin
saavuttamatta jaaminen ei kuitenkaan riitd irtisanomisperusteeksi, koska se ei osoita tarpeeksi
olennaisia nimenomaan tyontekijastd johtuvia laiminlyonteja. Tyontekijan myynnin
"aggressiivisuudelle” asettavat rajansa myds kuluttajansuojalain®’ 2:1:n hyvan tavan vastaisen

markkinoinnin ja sopimattoman menettelyn kielto sekd KSL 2:6:ssa sdadetty kielto antaa

totuudenvastaisia ja harhaanjohtavia tietoja.

Irtisanomisperusteelta  alisuoriutumistilanteissa  edellytetddan  olennaisuutta.  Vahainen
puutteellisuus  tyOsuorituksessa ei muodosta irtisanomisperustetta.  Alisuoriutumisen
olennaisuutta arvioitaessa on huomioitava tekemattoman tyon maara suhteessa tyontekijan
tehtdvakentdn laajuuteen tai hanen teholliseen tydaikaansa. Alisuoriutumisen arviointi voi
tapahtua myos vertaamalla tyontekijan tuloksia ja saavutettuja tavoitteita muiden tyontekijoiden
vastaaviin suorituksiin. Verrokin asettamisessa on kuitenkin oltava tarkka ja noudatettava
varovaisuutta. Oikeuskdytdntd on osoittanut, ettd samassa asemassa tyoskentelevien
tyontekijoiden tulosten ja saavutettujen tavoitteiden vertaaminen ei ole perusteltua, jos
tyontekijoilla ei ole ollut yhtdldiset mahdollisuudet tulosten ja tavoitteiden saavuttamiseen.
Verrattuna kollegaansa, toisella tyontekijalla voi olla tosiasiassa heikommat mahdollisuudet
tulosten ja tavoitteiden saavuttamiseen, kun otetaan huomioon tydsuhteen kesto, asiakaskunnan
vakiintuneisuus ja tyonantajan tyontekijalle maaradamat mahdolliset muut tyotehtavat (esim.

asiakasrekisterin yllapito, kampanjoiden hoitaminen tai kddnnostyot).

%6 KKO 2014:98

27 Kuluttajansuojalaki 38/1978
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Tyb6suhteen paattamistd koskevilla menettelyohjeilla - varoituksella, kuulemisvelvoitteella ja
muun tyon tarjoamisvelvoitteella - on tadrked merkitys irtisanomisperusteen arvioinnissa.
Varoituksen antamisen laiminlyonti voi johtaa siihen, ettd tyosuhteen paattdminen katsotaan
perusteettomaksi, vaikka alisuoriutuminen seka tavoitteiden saavutettavuus ja realistisuus olisi
rildattomasti toteen naytettavissa. Varoituksen on oltava selvdsanainen ja irtisanomisuhkainen.
Mika tahansa kehityskeskustelun yhteydessa kayty keskustelu tai huomautus ei tayta
alisuoriutumistilanteissa varoituksen merkitysta. Tyontekijan on ymmarrettdva, ettd tyonantaja

on paattamassa hanen tyosuhteensa, jos moitittava menettely ei korjaannu.

Varoituksella tyontekijdlle on myds annettava tosiasiallinen mahdollisuus korjata menettelynsa.
Irtisanomismenettelyn aloittaminen tydntekijan sairausloman aikana, voi varoituksen merkitysta
koskevassa arvioinnissa johtaa lopputulokseen, ettd tyontekijalla ei ole faktisesti ollut
mahdollisuutta korjata menettelydan. Myos varoituksen antamisen ja irtisanomisen valilla
kuluneelle ajalle on annettava arvioinnissa merkitysta. Oikeuskirjallisuudessa on esitetty, etta
varoitus vanhenisi varovaisesti arvioiden noin vuodessa. Oikeuskdytanto kuitenkin osoittaa, etta
my0s vuotta vanhemmille varoituksille voidaan antaa merkitysta irtisanomisperusteen riittavyytta

arvioitaessa.

Tyontekijan asema ja kokemus sekd tyonantajan tietoisuus ndistda tekijoistd vaikuttavat
alisuoriutumistilanteissa irtisanomisperusteen arvioinnissa. Korkeassa asemassa tydskentelevien
tyontekijoiden, esimiesten ja johtajien tydsopimus voi olla herkemmin irtisanottavissa verrattuna
rivityontekijaan. Korkea asema tarkoittaa yleensd korkeampaa vastuuta ja vadhaisempi
tyovelvoitteiden rikkomus voi vaikuttaa kokonaisarviossa irtisanomisperusteen riittavyyteen ja
ainakin ty6suhteen perusteettomasta paadttdmisestd maarattdvan korvauksen maaraan.
Tybnantajan tietoisuus tyontekijan vahaisestd kokemuksesta tai tyokyvyn puutteellisuudesta
vaikuttaa irtisanomisperusteen tayttymiseen. TyOnantaja ei voi vedota puutteelliseen
suoritukseen, joka johtuu tydntekijan vahaisesta tyokokemuksesta, jos tydnantaja on ollut ndista

seikoista tietoinen.

Tyontekijan perehdyttdmiselld ja esimiehen toiminnalla on myos vaikutusta irtisanomisperusteen
arvioinnissa. Tydnantajan velvollisuus on TSL 2:1:n perusteella huolehtia siitd, ettd tyontekijat
pystyvat selviytymadan tyostdan myods tydn muutostilanteissa. Tyontekijada on riittavasti
ohjeistettava, neuvottava ja koulutettava. Perehdytyksen ja ohjeistuksen on tullut olla sellaisella
tasolla, etta tyontekijan olisi pitdanyt objektiivisesti arvioiden saavuttaa asetetut tulokset.
Tulevaisuudessa tyonantajan lisdkoulutusvelvoitteen merkitys korostuu uusien

tuotantomenetelmien kehittyessa ja toimintatapojen muuttuessa esimerkiksi voimistuneen
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digitalisaation myo6ta. TyOnantajan on huolehdittava siitd, ettd tyontekija pystyy suoriutumaan
tyotehtdvistddn tyotapojen muuttuessa. Toisaalta oikeuskdytdnndssda on annettu painoarvoa
myds tyontekijan omille mahdollisuuksille kouluttautua. Ty6tuomioistuimen ratkaisussa TT 1986-
18 katsottiin, ettd tyontekijan olisi vakuutusmiesten piiriedustajana ja pitkdan tyokokemuksen

omanneena tullut ymmartaa oma koulutustarpeensa.

Ty6sopimuslaki edellyttda, ettd tyonantajan on kohdeltava tyontekijoitd tasapuolisesti (TSL 2:2).
Tybnantajan on arvioitava alisuoriutumista johdonmukaisesti ja tasapuolisesti. Vaikka
alisuoriutuminen vylittdisi objektiivisesti tarkastellen tydsuhteen paattamiskynnyksen, ei
tyonantajalla ole oikeutta paattaa tyontekijan tyosuhdetta, jos vastaava menettely on hyvaksytty

aikaisemmin muiden tyontekijéiden kohdalla.

Tyontekijan tydnkuvan muutos alisuoriutumistilanteissa kytkeytyy myds ldheisesti tyosuhteen
paattamistd koskevaan arvioon. Alisuoriutumistilanteissa tyonantajan intressissa voi olla siirtaa
tyontekija taysin toisiin tehtaviin tai ainakin vdhemman merkittdvampadan (myynti)tyohon.
Tyontekijan siirtaminen toisiin tehtdviin riippuu tyonantajan direktio-oikeuden laajuudesta.
Tutkimuksessa on tuotu ilmi, ettd tyosopimuksen ja vakiintuneen kaytannon kautta muotoutuvat
useimmat tyosuhteen ehdot. Ndma asettavat myds rajat tyOnantajan direktio-oikeuden
kdyttamiselle. Tyontekijan siirtdminen toisiin tehtaviin, jopa vahemman merkittavampaan
(myynti)tyohon, merkitsee yleensa olennaista muutosta tydosuhteen ehtoihin joko konkreettisen
tyokuvan, esimiesaseman tai palkan muodossa. Tyonantajalla ei ole oikeutta pelkdn direktio-
oikeuden nojalla muuttaa tydsuhteen olennaisia ehtoja. Siirto toisiin tehtaviin edellyttaa
irtisanomisperusteen tayttymistd; tyonantajan oikeutta irtisanomisen vaihtoehtona siirtaa
tyontekija toisiin tehtdviin. Taten tyOsuhteen ehtojen muutostilanteissa tulee myo6s

tarkasteltavaksi irtisanomisperusteen riittavyys.

Irtisanomisperusteen asiallisuutta ja painavuutta kussakin yksittdistapauksessa harkitaan
kokonaisarvioinnilla, jossa otetaan huomioon kaikki asiaan vaikuttavat seikat seka tyontekijan etta
tyonantajan olosuhteet. Aikaansaamattomuuden tai alisuoriutumisen kyseessa ollessa tyontekijan
vian ja laiminlyénnin tulee olla yleiseltd kannalta olennainen. Tahan vaikuttavat muun muassa
asetetun tavoitteen kohtuullisuus, poikkeamisen suuruus suhteessa muiden tyontekijoiden
tyosuorituksiin seka vian tai laiminlyonnin aste ja kesto. Kokonaisarviossa on otettava huomioon
sopimussuhteen erityispiirteet, tyontekijan saama varoitus, osapuolten asema sopimussuhteessa
seka tyonantajan ja tyontekijan olosuhteet kokonaisuudessaan.?”® Koskisen mukaan arvioinnissa

keskeistd on, ettd tyOnantajan on ensisijaisesti yritettdva tosiasiallisesti ja oikeudellisesti kaikkia

22817 2014-104
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mahdollisia keinoja tyOosuhteen sailyttamiseksi. Vasta tdman jidlkeen tybnantaja voi ryhtya

pasttamattaan tyosuhdetta.””

Alisuoriutumista koskevat oikeusriidat ovat tapauskohtaisia. Irtisanomisperusteen riittavyys
ratkeaa lopullisesti vasta oikeudenkaynnissa, koska kaiken kattavan kokonaisharkinnan tekeminen
sitd ennen on mahdotonta. Vaikka korkeimman oikeuden, tyétuomioistuimen ja hovioikeuksien
ratkaisut linjaavat irtisanomisperustetta, voidaan etukadteen arvioida pelkkida todennakdisyyksia

irtisanomisperusteen riittéivyydestéi.230

Jatkotutkimuskohteena alisuoriutumista voisi tarkastella kansainvalisessa kontekstissa. Yritysten
kansainvalistyminen ja tyévoiman vapaampi liikkkuminen ovat merkinneet ulkomaankomennusten
ja muiden ulkomaantydskentelymuotojen, kuten paikallisen tydsopimuksen, maaran
lisddantymistd. Ennen ulkomaankomennuksen alkamista tydnantajayhtié yleensd asettaa
tavoitteet, joita komennukselta ja tyontekijaltda odotetaan. Mielenkiintoinen tutkimuskohde on,
miten ja minkd maan lain mukaan alisuoriutumista arvioidaan, jos tavoitteet jadvat saavuttamatta
tai tyontekijan tyéteho on muutoin aikaansaamatonta. Mielenkiintoinen kysymys on myds, miten
komennussopimukseen perustuvien tyovelvoitteiden laiminlyonti vaikuttaa alkuperiiseen,
kotimaisen tydnantajayhtion kanssa tehdyn tydsopimuksen voimassaoloon ja sen mahdolliseen

irtisanomiseen.

2% Koskinen (1990) s. 79

2% Moilanen (2010) s. 68.
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