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Luottamusmiehet ovat perinteisesti toimineet suomalaisessa tydmaailmassa tyonantaja- sekd tydntekija-
osapuolten valill& tyontekijoiden edustajina. Luottamusmiehen asemaan liittyy keskeisesti tydehtosopi-
muksien noudattamisen valvominen, tydnantajan kanssa neuvotteleminen sekd mahdollisten epéaselvyyk-
sien selvittdminen tydnantajaosapuolen kanssa. Tdmén seurauksena luottamusmiehelld on vaarana joutua
henkilond epadmieluisaan asemaan tydnantajan silmissé. Tésté johtuen luottamusmiehen tydsuhdeturvasta
on séadetty tavallista tyontekijaa paremmin, pyrkimyksendan valttaa luottamusmiehen asemasta johtuvia
perusteettomia tydsopimuksen paattdmisia.

Tutkimuksen kohteena ovat luottamusmiehen tydsopimuksen péaattamistilanteet, seka erityisesti arviointi
siitd, onko luottamusmiehen tydsuhdeturva talla hetkelld luottamusmiehen tydsopimuksen péaattamis- ja
riitatilanteissa riittdva ja toimiva. Tutkimuksen keskeisin menetelmé on oikeusdogmaattinen, jonka tar-
koituksena on tutkia voimassaolevaa oikeutta, tassé tutkimuksessa etenkin tuomioistuinratkaisujen seka
séadosten sisallon kautta. Tutkimus on liséksi oikeussosiologinen, tarkoituksenaan arvioida, miten oike-
ussadnnoksié todellisuudessa tulkitaan ja toteutetaan oikeussubjektin, eli tydnantajan osalta. Tutkimuksen
tarkoituksena onkin pyrki& saamaan jonkinlaista kuvaa siitd, toteutuuko luottamusmiehen tyésuhdeturva
tydnantajien toimien myoté vai ei. Tatd varten on pyydetty ammattiliittojen mielipiteitd luottamusmiehen
tydsuhdeturvan toteutumisesta sekd luottamusmiehen tydsopimuksen péaattamisesta.

Tutkimuksessa tarkasteltiin yhteensé 91 luottamusmiehen tyésopimuksen paattamiseen liittyvaa tuomiois-
tuinratkaisua joista valtaosa katsottiin tydnantajan osalta laittomaksi. Luottamusmiehen laajempi ty6suh-
deturva on séédetty nahdakseni kattamaan riittdvan laajasti tyosopimuksen paattamistilanteita. Ongelma
onkin lahinna se, ettd luottamusmiehen tydsuhdeturva on suhteellisen helppoa kiertad; luottamusmiehen
tydsuhdeturva koskee vain irtisanomista, muttei purkamistilanteita. Pelkkien tuomioistuinratkaisujen pe-
rusteella voidaan tehda tulkinta, ettd luottamusmiehen tydsuhdeturva ei taysin toteudu siten kuin tydsuh-
deturvaa saatdessa on tavoiteltu. Vaikka luottamusmiehen tydsopimuksen péattamiseen liittyvista tuomio-
istuinratkaisuista enemmistd on ollut tyésopimuksen laittomia paattamisia, on varsinainen ongelma itses-
s&an kuitenkin pieni. Luottamusmiehid on suurimmissa ammattiliitoissa tuhansia, ja varsinaisia tydsopi-
muksen paattdmisriitoja on vuosittain yksittaisissa suurimmissa liitoissa arviolta alle kymmenen tapausta.
Ongelma on siis olemassa, muttei laajuudeltaan kovinkaan merkittava.

Oikeustilaa voidaan tutkimuksen perusteella pitaé sellaisena, ettd tdman hetkiset sdédokset tydsopimus-
laissa ja tyoehtosopimuksissa mahdollistavat luottamusmiehen tydsuhdeturvan keskeisen ilmentyman, eli
suostumusmenettelyn kiertdmisen purkamalla tydsopimus. Luottamusmiehen tydsuhdeturva on teoriassa
niin vahva ettd tynantajan on hankalaa irtisanoa luottamusmies. Siksi luottamusmiehen tydsuhdeturvaa
kierretddnkin kaytannossé purkamalla tydsopimus. Mikali luottamusmiehen tydsuhdeturvan kiertamisen
mahdollisuus nahdaan riittdvan suurena epakohtana, voidaan tydsuhdeturvaa parantaa. Esimerkiksi s&a-
tdmalla laittomasti paatetyn tydsopimuksen palauttamisesta virkasuhteen tavoin, tyésuhdeturvaa ei voisi
kiertaa esimerkiksi purkamalla luottamusmiehen tydsopimusta.
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1. JOHDANTO

Luottamusmiesjérjestelman’ tarkoituksena on parantaa tyoloja, valvoa ja turvata tys- ja
virkasopimusten seka lakien noudattamista ja pienentdd tyontekijoiden ja esimiesten
valista kuilua, ratkaisten mahdollisia syntyvia erimielisyyksi.? Luottamusmiehet toimi-
vat tyontekijoiden edustajina, tietynlaisena vélikatena tyonantajan ja tyontekijoiden va-
lilla kehittddkseen tydnantaja- ja henkilostotahojen yhteistoimintaa. Luottamusmies
edustaa ammattiosastoa tydehtosopimuksen ja ty6lainsdddannon soveltamista koskevis-
sa asioissa seké tydnantajan ja tyontekijan valisiin suhteisiin liittyvissa kysymyksissa®.
Koska luottamusmiesasemaan ja tehtéviin liittyy tyontekijoiden etujen turvaaminen ja
parantaminen, ja sitd myota neuvotteleminen tydnantajatahon kanssa, kohdistuu luotta-

musmieheen perinteisesti painetta seka tyontekijoiden ettd tydnantajatahon puolesta.

Luottamusmiehen edustaessa tyontekijoitd, on luottamusmiehelld vaarana joutua rii-
taisaan asemaan tyOnantajatahon kanssa. Tehtdvissddn luottamusmiehet selvittelevat
tyGnantajan ja tyontekijoiden vélisia ristiriitatilanteita ja saattavat joutua henkildsuhteita
rasittaviin ongelmallisiin tilanteisiin tyénantajan kanssa®.> Vaikka tyémarkkinaosapuol-
ten véalinen neuvottelu on nykyaan tavallista, voi silti tyontekijoiden edustajien asema
muodostua hankalaksi huolehtiessaan esimerkiksi siitd, ettd tyonantaja noudattaa lakia
ja tyoehtosopimuksia®. Tasta johtuen on nahty tarpeellisena turvata luottamusmiehen
tydsuhteen pysyvyytta tydehtosopimuksin pelkan tydsopimuslain sdanndsten liséksi.
Tybsopimuslaissa luottamusmiehille on s&édetty tavallisia tyontekijoita parempi tydsuh-

teen irtisanomisturva, mitd on entisestdén parannettu useissa tyoehtosopimuksissa. Eri-

! Kisite luottamusmies” on vield hyvin vakiintunut huolimatta sukupuolineutraalimmaksi muokkaantu-
neesta yhteiskunnasta. Joissakin tydehtosopimuksissa luottamusmies-sanan sijasta on kaytetty ilmaisua
luottamushenkild. Ks. esim. Liikenneopetusalan tydehtosopimus 1.2.2017—31.1.2021.

2 Kairinen 2009: 371; Orasmaa 2001: 4.

* Teknologiateollisuus Ry:n ja Metallitydvaen liitto Ry:n vélinen tydehtosopimus 1.11.2013-31.10.2016:
161.

* Ks. TT: 2006-43: Luottamusmiehen tydsopimus oltiin purettu vedoten tydn vahentymiseen. Kuitenkin
tydtuomioistuimen mukaan luottamusmiehen ja tydnantajan vélilla oli ollut merkittavid henkil6riitoja,
joiden katsottiin vaikuttaneen tydsopimuksen péaattamiseen. Tydnantaja oli painostanut luottamusmiesta
irtisanoutumaan, ja uhannut tydsopimuksen valittomélla paattamiselld lievankin rikkeen tai virheen il-
mentyessa. Tydtuomioistuin katsoi tydnantajan aloittaneen ulkoistamistoimenpiteen nimenomaisesti irti-
sanoakseen luottamusmiehen tydsopimuksen, ja paattaneen tydsopimuksen tydehtosopimuksen vastaises-
ti.

% Orasmaa 2001: 6.

® Tiitinen 2005: 122.



tyista purkusuojaa luottamusmiehelld ei tydsopimuslaissa ole. Luottamusmiehen pur-
kusuojasta on kuitenkin séadetty tytehtosopimuksissa alasta riippuen tydsopimuslakia

paremman purkusuojan tuoden’.

Luottamusmiesaseman merkittdvana sadntelykeinona toimivatkin tyésopimuslain seka
muun lainsdadannon lisaksi tyomarkkinaosapuolten valiset tydehtosopimukset. Luotta-
musmiesjarjestelma ja siihen liittyvat oikeudet ja velvollisuudet ovat sovittu lahes poik-
keuksetta tydehtosopimusten alaisissa luottamusmiessopimuksissa.? Luottamusmiesso-
pimukset ovat tyGehtosopimusten sisdisia luottamusmiestoimintaan liittyvia sopimuksia.
Luottamusmiessopimuksissa on sovittu esimerkiksi luottamusmiesten tehtavistd, oike-
uksista, palkkauksesta, valinnasta ja luottamusmiesaseman kestosta ja sen paattymises-
ta. Niissé on tarkemmin, ja tydntekijdosapuolen kannata tyoehtosopimuslakia paremmin
séadelty tyontekijdosapuolen oikeuksista. Tyodehtosopimusten avulla voidaankin kay-
tannossa sopia vain tyontekijapuolen oikeuksia parantaen®. Laissa saadetysta luotta-
musmiehen suojasta ei voidakaan sopia tydehtosopimuksin tydntekijan vahingoksi, vaan
tybnantajan ja tyontekijan vélinen sopimusehto on mitéton, mikali se on ristiriidassa
tydsopimuslain kanssa riippumatta siita milloin sopimus on tehty*®. Tydehtosopimusten
merkittdvyys onkin taten luottamusmiesasetelmaan liittyen keskeinen. Verraten moniin
muihin oikeudellisiin asioihin, on luottamusmies- ja tyéehtosopimukset merkittdvassa
oikeudellisessa asemassa vahimmadispakottavan lainsdddannon ohella. Tydmarkkinaosa-
puolten véliset tydehtosopimukset toimivatkin kdytannossa tarkeimpéna oikeuslahteena

tyosuhdeasioissa tydsopimuslaki turvanaan.

Tassa tutkimuksessa késitellaan luottamusmiehen tydsuhteen paattamista luottamusmie-
hestd johtuvista syisté seka siihen liittyvid oikeudellisia kysymyksia. Tyosuhteen pééat-
tdmiset voidaan jaotella individuaali- ja kollektiiviperusteisiin. Individuaaliperusteilla

tarkoitetaan tyOsuhteen paattdmisperusteita, jotka johtuvat tyontekijan lain- tai sopi-

" Luottamusmiehen ty6suhteen tydsuhdeturvaa on vahvistettu tydsuhteen purkamisen osalta esimerkiksi
kieltden tydsopimuksen purkamisen jarjestysmaarayksien rikkomisen osalta. Ks. esim. Palkka- ja henki-
I6stéhallintoalan toimihenkildiden tydehtosopimuksen yleissopimus 1.2.2014-31.1.2017: kohta 11.

® Saarinen 1996: 94.

% Koskinen, Nieminen, Valkonen 2012: 457. Huomioitavaa on kuitenkin esimerkiksi tydehtosopimuksiin
siséltyvat tyontekijoiden tydrauhavelvoitteet, mika turvaa tydnantajatahon oikeuksia.

10 Tiitinen & Kroger 2003: 43; Kairinen ym. 2006: 921.



muksen vastaisesta teosta, laiminlyonnistd tai kayttdytymisesta vaikuttaen olennaisesti
tybantajan ja tyontekijan valiseen suhteeseen taikka liittyvéat hdnen henkiloonsd, kuten
tyontekijan tyontekoedellytysten muuttumiseen silla tavoin, ettei han enééa selviydy tyo-
tehtavistaan silla seurauksella, etta tydsuhteen tarkoitus vaarantuu.™* Kollektiiviperus-
teilla tarkoitetaan taloudellisia ja tuotannollisia tydsuhteen paattdmisperusteita. Talla
tarkoitetaan tyosopimuslain mukaan tilanteita, kun tarjolla oleva tyd on taloudellisista,
tuotannollisista tai tydnantajan toiminnan uudelleenjarjestelysta johtuvista syista véhen-

tynyt olennaisesti ja pysyvasti.*

Taman tutkielman tarkastelun kohteena ovat luottamusmieheen kohdistuviin tydsopi-
muksen irtisanomisiin ja purkuihin liittyvét oikeudelliset kysymykset. Tutkimuksen tar-
koituksena on tutkia, toteutuuko séddetty luottamusmiehen parempi tydsuhteen paatta-
misturva kdytannossa. Tutkimuksen painotus on tuomioistuinratkaisujen sek& oikeus-
lahteiden valisessa vertailussa, seka naiden arvioinnissa kyselytutkimuksesta saataviin
tuloksiin ja muihin havaintoihin. Tarkoituksena on kasitelld ja tutkia tuomioistuinratkai-
suja, ja ndiden perusteella arvioida, toteutuuko tydsuhteen paattdmiseen liittyvien saan-
nosten seka tyoehtosopimusten tarkoitettu sisaltd kaytannossa, eli voidaanko luotta-
musmiehen korostetun tyésuhdeturvan ndhdé toimivan ja toteutuvan nykyisessa oikeu-
dellisessa tilassa. Tuomioistuinratkaisujen analysoinnissa oikeusldhteind kaytetdén
etenkin tydsopimuslakia seké tydehtosopimuksia. Kyselytutkimuksesta saatuja mielipi-

teitéd tullaan arvioimaan tutkielman lopussa johtopaatoksien seassa.

1.1 Tutkimuksen taustaa

Tyodsopimuslain luottamusmiehen tydsuhdeturvaa koskevien sadnndsten niukkuudesta
johtuen esimerkiksi luottamusmiehen paremmasta tydsuhdeturvasta saddetaan tarkem-
min kaytannossa jokaisessa (yleissitovassa) tydehtosopimuksessa®®. Ne, tydsopimuslaki

tukenaan parantavat luottamusmiesten tydsuhdeturvaa, sekd myds madrittelevat luotta-

! Tiitinen & Kréger 2003: 332; Hietala, Kahri, Kairinen, Kaivanto 2004: 273—276; Saarinen 2012: 280;
Kairinen 2009: 329.

12 Kairinen, Koskinen, Nieminen, Ullakonoja, Valkonen 2006: 800—803; Saarinen 2012: 300—301; Kai-
rinen 2009: 346—347; Koskinen 2007: 4—&6.

13 Koskinen & Ullakonoja 2012: 198.
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musmiesasemasta yleisesti. Spesifien luottamusmiesasemaa sekd henkildston asemaa
turvaavien sopimusten tukena ovat sdadetyt lait, milla ylipd&nsa turvataan oikeus am-
mattijarjestétoimintaan ja sitd myota esimerkiksi luottamusmieheen. Lainsdaddannon ta-

solla tyontekijoiden jarjestaytymisestd on saddetty tydsopimuslaissa (55/2001):

Tyonantajalla ja tyontekijalla on oikeus kuulua yhdistykseen seké oikeus osallis-
tua tallaisen yhdistyksen toimintaan. Ty6SopL 13.1 §

Tybsopimuslain 13 luvun 1 8:ss& on turvattu tyontekijoiden oikeus kuulua yhdistyksiin
sek& niiden toimintaan. Taman liséksi jo perustuslain (731/1999) 13 § takaa jokaiselle
oikeuden perustaa, kuulua tai olla kuulumatta yhdistykseen tai yhdistystoimintaan™®.
Yhdistymisvapaus perusoikeutena liittyy keskeisesti ylldmainittuun tydsopimuslain
13.1. Perusoikeutena yhdistymisvapaudesta ei ole tarvetta suorittaa tarkempaa analyysia
tassd tutkielmassa. Yhdistymisvapauden perusoikeuden suoranainen yhteys tydsopimus-
lain yhdistymisvapauden kanssa on kuitenkin ilmeinen, tydsopimuslain taydentiessé
perustuslain saannésta’. Perustuslain turvaama yhdistymisvapaus ei vield itselldan anna
tyontekijoille oikeutta kokoontua tyonantajan tiloihin ilmaiseksi. Taman johdosta tyo-

sopimuslaissa on taydennetty tyontekijoiden kokoontumisvapautta.'®

Tyonantajan on sallittava tyontekijoiden ja heidan jarjestojensa kayttda maksutta
tydnantajan hallinnassa olevia sopivia tiloja taukojen aikana ja tyéajan ulkopuo-
lella kasitelldkseen tyosuhdeasioita sekd ammatillisen yhdistyksen toimialaan
kuuluvia asioita. TydSopL 13.2 §
Rikoslain (39/1889) 47.5 §:ss& on sdddetty rangaistavaksi teoksi se, ettd tyOnantaja
loukkaa tai kieltdd tyontekijoita kayttaméstad perustuslain 13 8:n tai tydsopimuslain
13.1:n mukaista oikeutta perustaa taikka kuulua ammatilliseen yhdistykseen taikka aset-

taa tai valita ammattijarjestoon luottamusmiehen'’. Ammatillisella jarjestaytymisvapau-

4 peL (731/1999) 13 § 1 ja 2 mom. : Jokaisella on yhdistymisvapaus. Yhdistymisvapauteen sisaltyy oi-
keus ilman lupaa perustaa yhdistys, kuulua tai olla kuulumatta yhdistykseen ja osallistua yhdistyksen toi-
mintaan. Samoin on turvattu ammatillinen yhdistymisvapaus ja vapaus jarjestaytyd muiden etujen valvo-
miseksi. Tarkempia sddnndksia kokoontumisvapauden ja yhdistymisvapauden kéyttdmisestd annetaan
lailla.

> Hietala, Kahri, Kairinen & Kaivanto 2004: 424; Kairinen ym. 2006: 986.

1® Kairinen ym. 2006: 986.

7 Rikoslain saadds pohjanaan, on tydehtosopimuksissa usein erikseen myods saadetty viel jarjestayty-
misvapaudesta. Ks. esim. Huolinta-alan varastoterminaali- ja satamatydntekijoitd koskeva tydehtosopi-
mus 1.2.2014—31.1.2017: 5 §. Ks. esim. TT:2001-5: Ty6nantaja tuomittiin tydehtosopimusméaraysten
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della turvataan tyontekijoiden oikeus jarjestya taloudellisten ja sosiaalisten etujen puo-
lustamiseksi. Pelkastaan kansallisten oikeuslahteiden lisdksi oikeudesta jarjestaytyé
ammatillisiin jarjestoihin on saddetty kansainvalisin sopimuksin muun muassa seuraa-
vissa lahteissa'®:
- Euroopan ihmisoikeussopimuksen 11 artikla
- Euroopan sosiaalinen peruskirja | osa 5 ja 6 artikla seka 1l osa
- Taloudellisia, sosiaalisia ja sivistyksellisia oikeuksia koskeva kansainvélinen
yleissopimus 8 artikla
- Ammatillista jérjestdytymisvapautta ja ammatillisen jarjestaytymisoikeuden suo-
jelua koskeva sopimus ILO:n sopimus nro. 87
- Jarjestaytymisoikeuden ja kollektiivisen neuvotteluoikeuden periaatteiden sovel-

tamista koskeva sopimus ILO:n sopimus nro. 98
1.1.1 Luottamusmiehen irtisanomisen nykysééntelysta

Luottamusmiehen, kuten tavallisenkin tydntekijan irtisanominen edellyttad, etta tyonan-
tajalla on irtisanomisen perusteeksi asiallinen ja painava syy.*® Taman lisaksi tydnantaja
voi tydsopimuslain tai tydehtosopimusten mukaan irtisanoa luottamusmiehen vain kah-
dessa tapauksessa: Kun luottamusmiehen edustamien tydntekijoiden enemmisté antaa
siihen suostumuksensa®, tai kun tyo paattyy kokonaan eika luottamusmiehelle ole jar-
jestettavissa muuta ty6ta, joka vastaisi hanen ammattitaitoaan®!. Tydnantajalla on irtisa-

nomistilanteissa ndyttovelvollisuus toimiensa laillisuudesta.

Tybnantaja saa irtisanoa tydehtosopimuksen perusteella valitun luottamusmiehen
ja 13 luvun 3 §:ssé tarkoitetun luottamusvaltuutetun tydsopimuksen taman luvun 2
8:ssa tarkoitetulla perusteella vain, jos niiden tydntekijéiden enemmistd, joita

rikkomisesta hyvityssakkorangaistukseen kieltadytyessadn ottamasta vastaan luottamusmiesehdokas ilmoi-
tusta, sekd poistaessaan luottamusmiesvaalia koskevat ilmoitukset tydpaikalta.

'8 Hietala ym. 2004: 424,

19 Kairinen ym. 2006: 693; Ty6SopL (55/2001) 7.1 §; Kairinen 2009: 328—329; Orasmaa 2001: 13.

20 Tiitinen, Kroger 2003: 429—431; Orasmaa 2001: 14; Kairinen ym. 2006: 922, 1043; Tiitinen 2005:
123; Rautiainen & Aimala 2008: 335; Kairinen 2009: 371—372; Parnila 2015: 97; Rusanen 2010: 317.

2! Saarinen 2012: 313; Hulkko, Hyvarinen, Varjola-Vahvelainen & Ohvo 1998:28—29; Kairinen 2009:
371—372; Kairinen ym. 2006: 923.
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luottamusmies edustaa, antaa siihen suostumuksensa. Ty6SopL 7. luvun 10 §:n 1.
22
mom.

Tybnantaja saa irtisanoa luottamusmiehen ja luottamusvaltuutetun tydsopimuksen
3 tai 7 §:ssa taikka 8 §:n 1 momentissa sdadetyilla perusteilla vain, jos luotta-
musmiehen tai luottamusvaltuutetun ty0 paattyy kokonaan, eikd tyOnantaja voi
jarjestad hanelle hanen ammattitaitoaan vastaavaa tai hanelle muutoin sopivaa
tyota tai kouluttaa hantd muuhun tyéhon 4 8:ssa tarkoitetulla tavalla. Ty6SopL 7.
luvun 10 §:n 2. mom.

Luottamusmiehen tydsuhdetta ei voida tyésopimuslain mukaan irtisanoa henkiloon liit-
tyvista perusteista johtuen ilman edustamansa henkilén enemmistén suostumusta.”®
Suostumus on myds saatava henkildstolta ennen varsinaista irtisanomista®. Lain esitdis-
té ei suoraan ldydy télle perustetta, mutta voidaan olettaa syynéa olevan luottamismiehen
asema henkiléston edustajana. Luottamusmiestehtaviin kuuluu keskeisesti erimielisyys-
neuvottelut tydnantajan kanssa®. Naiden konfliktitilanteiden johdosta tyénantajan luot-
tamusmiehen irtisanomismahdollisuuksia on koettu tarpeelliseksi suojata individuaali-
perusteiden osalta, edellyttden ettad henkilostd antaa irtisanomiselle suostumuksensa.?
Talldin tydnantaja ei voi mielivaltaisesti irtisanoa luottamusmiesta individuaaliperus-
tein, ja mahdollisesti jalkikateen hyvéksyttad toimensa luottamusmiehen edustamilta
tyontekijoiltd. Suostumusmenettely ei kuulu Kkollektiiviperusteisiin irtisanomistilantei-

siin.

Suostumusmenettely ei itselldaén suoranaisesti ole irtisanomisperuste, vaan osa irtisano-
misperustetta. Sen on taytyttava, jotta irtisanominen voi olla laillinen. Mahdollinen
suostumus ei myoskaan ylité irtisanomiskynnystd, mikéli tyonantajalla ei ole asiallista
ja painavaa syyta tydsopimuksen paattdmiselle. Tyonantajalla on henkiléston suostu-

muksen lisaksi kuitenkin siis aina oltava normaali asiallinen ja painava irtisanomispe-

22 HE 157/2000: 38. Pelkka enemmiston suostumus ei irtisanomisperusteena kuitenkaan ole riittava, vaan
tydsopimuslain (320/1970) 37 §:n mukainen irtisanomisperusteen on taytyttava. Kumotun tydsopimuslain
(320/1970) 37 8:n mukaan tyfnantaja ei saa irtisanoa tydsopimusta tyontekijastd johtuvasta syysta, ellei
tdmad syy ole erityisen painava. S4ados vastaa tydsopimuslain (55/2001) 7. luvun 1 ja 2 pykalia.

2% Kairinen ym. 2006: 922; Tiitinen 2005: 123.

# Ks. esim. TT: 1996-43: Tuomioistuin ei antanut painoarvoa suostumusta kuvastavalle ilmoitukselle,
minka tydnantaja oli saanut luottamusmiehen edustamilta henkil6iltd, joka oltiin Kkirjoitettu ja toimitettu
tyonantajalle vasta irtisanomisen jélkeen.

% Kairinen 2009: 371.

% Orasmaa 2001: 6.
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ruste.?” Lahes Kkaikissa, ellei jokaisessa tydehtosopimuksessa on siadetty siten, ettei
luottamusmiestd saa irtisanoa luottamusmiestehtavasta johtuen®. Vaikka tama on jo
erikseen sovittu tydehtosopimuksissa, ei luottamusmiesta siltikdén tydsopimuslain mu-
kaan irtisanoa vain luottamusmiesasemasta johtuen, silld se ei itsessddn muodosta tyo-

sopimuksen péaattamisperustetta. Luottamusmiehen tydsopimuksen padttdmisperusteita

Individuaaliperusteiden (tyontekijaan liittyvista syista johtuva) lisdksi myos kollektiivi-
perusteiden (tuotannollisista ja taloudellisista syistd johtuva) osalta luottamusmiehen
irtisanomisturva on parempi verrattuna tavallisiin tyontekijoihin. Kollektiiviperustein
irtisanomisen saa tehda vain, kun ty0 kokonaan péaattyy, eikéd tydnantaja voi jéarjestaa
henkiloston edustajalle muuta hdnen ammattitaitoaan vastaavaa tyotd. Yleisesti tama
tarkoittaa sitd, ettd tyopaikan tyot péaattyvat kokonaan, tai ty6osaston luottamusmiehen
osalta osaston tyon paattymista.*® Talloin luottamusmies joutuu irtisanomisen kohteeksi
viimeisend ammattiryhmastaan tai kun tydnantaja ei voi jarjestad hanelle hanen ammat-

titaitoaan vastaavaa tai muutoin sopivaa tyota tai kouluttaa muuhun tydhon>..

Tyodsopimuslain lisaksi useimmissa tydehtosopimuksissa on myds sovittu luottamus-
miehen erityisestd irtisanomissuojasta. Muun muassa SAK:n ja TT:n vélisessa yleisso-
pimuksessa on sovittu ettd jos yrityksen tydvoimaa irtisanotaan tai lomautetaan talou-
dellisista tai tuotannollisista syistd, ei paaluottamusmiesta tai tydsuojeluvaltuutettua saa
irtisanoa tai lomauttaa, ellei tuotantoyksikon toimintaa keskeyteta kokonaan.*? Kaytan-
ndssé siis pitee sanonta luottamusmies sammuttaa viimeisend valot”. Tydsopimuslain
vahimmaispakottavuuden liséksi useissa tydehtosopimuksissa on sovittu, ettd tyénanta-

jan ja luottamusmiehen on ennen irtisanomisen suorittamista todettava yhdessa tyon

2 Ks. esim. Tiitinen & Kréger 2003: 430; Kairinen 2009: 371; Orasmaa 2001: 15.

%8 Ks. esim. Teknologiateollisuus Ry:n ja Metallityévaen Liitto Ry:n vélinen tydehtosopimus 1.11.2013-
31.10.2016: 171; kaupan alan tybehtosopimus: 145, 88§.

2% Koskinen ym. 2012: 471.

%0 Kairinen 2009: 371—372; Tiitinen & Krdger 2003: 431—432; Kairinen ym. 2006: 1044; Rautiainen &
Aimala 2008: 335.

31 Kairinen ym. 2006: 923; Koskinen ym. 2012: 324—325.

%2 HE 157/2000: 38.
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loppuneen seka ettei luottamusmiehelle voida jarjestdd ammattiaan vastaavaa tyota®>.
Kollektiiviperusteisiin irtisanomistilanteisiin liittyen luottamusmiehen tytsuhdeturvaa
on parannettu tydsopimuksin myds muun muassa niin, ettd luottamusmiehella on arvi-
oidessaan tyOnantajan irtisanoneen tydsopimuksen vaarin perustein, oikeus vaatia asian

selvittamista jarjestojen valilla®*.

Luottamusmiehen tydsuhteen laittomasta paattamisesta on saadetty lainsaaddanndssa se-
ka tyoehtosopimuksissa. Rikoslain 47.4:n mukaan on séadetty rangaistavaksi luotta-
musmiehen, luottamusvaltuutetun, tyésuojeluvaltuutetun tai muun lainkohdassa maari-
tellyn henkildston edustajan erottaminen ja lomauttaminen samoin kuin tydsuhteen osa-
aikaiseksi muuttaminen ilman laissa séadettya tai tydehto- tai virkaehtosopimuksessa
maaréattya perustetta. Tyénantaja voidaan, jollei teko ole tydsyrjintdné rangaistava, tuo-
mita tyontekijoiden edustajan oikeuksien loukkaamisesta sakkorangaistukseen. Ty6so-
pimuslain 12.2 §:n mukaan tyoehtosopimuksen perusteella valitulle luottamusmiehelle
ja jéljempéna 13 luvun 3 §:ssd tarkoitetulle luottamusvaltuutetulle tydsopimuksen vir-
heellisestd paattamisesta suoritettavan korvauksen enimmaismaéra on tydehtosopimus-
ten perusteella 30 kuukauden palkka, tavallisen tyontekijan osalta korvauksen ollessa
enintaan 24 kuukauden palkka.*®

1.1.2 Luottamusmiehen tydsuhteen purkamisesta

Mikali luottamusmiehen irtisanominen toteutetaan henkilokohtaisilla syilld, tarvitaan
aina tyontekijoiden enemmiston suostumus asiallisen tai painavan syyn liséksi. Mikali
luottamusmiehen tai —valtuutetun kayttaytyminen ja sopimusvelvoitteiden rikkominen
on torkedd, voidaan hanen tydsopimuksensa purkaa tavallisen tyontekijoiden tavoin tyo-

sopimuslain 8 luvun saannésten mukaisesti®®. Ty6suhteen purkamisen on ajateltu perus-

%3 Kairinen ym. 2006: 926; Orasmaa 2001: 7; Hietala ym. 2004: 328; Tiitinen & Kroger 2003: 432; Ks
esim. Teknologiateollisuus Ry:n ja Metallitydvden Liitto Ry:n vélinen tydehtosopimus 1.11.2013-
31.10.2016: 172.

% Ammatillisten aikuiskoulutuskeskusten tydehtosopimuksen 1.2.2017—31.1.2018 luottamusmiessopi-
mus: 71, 4 8.

% Orasmaa 2001: 7.

% Tiitinen & Kroger 2003: 442; Rusanen 2010: 323—324; Koskinen, Nieminen & Valkonen 2012: 64—
67; Kairinen 2009: 312—313; Kairinen ym. 2006: 928.
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tuvan sellaiseen syyhyn, jossa luottamusmiehena olemisella ei ole erityista merkitysta®’.
Talloin edellytetaan rikkeen tai laiminlyonnin olevan niin merkittava, ettd tyonantajalta
ei voida kohtuudella edellyttdaa sopimussuhteen jatkamista edes irtisanomisajan pituista

aikaa.

Purettaessa tyosuhde paattyy se vélittdmin seurauksin, jolloin tyGsuhteeseen liittyvéat
velvoitteet, kuten palkanmaksu ja tyontekovelvollisuus paattyvat vélittomasti. Tydso-
pimuksen purkaminen on toimena luonteeltaan erityisen ankara ja véliton toimenpide,
missa tarkasteltavana on toisaalta purkamista puoltavat ja kieltdvét perusteet, toisaalta
tyontekijan oikeudet ja tydantajan oikeus tyonjohtajana olla oikeutettu turvaamaan liike-
toimintansa ja siihen siséltyvat seikat. Purkuperustetta ja sen tayttymista arvioitaessa
olisikin yksittaistapauksissa arvioitava etenkin tydsuhteen osapuolten olosuhteita, ja toi-
saalta purkamistoimen kohtuullisuutta®. Aivan kuten irtisanomisperusteenkin osalta,
voi purkuperusteena olla tydntekijan tyésopimuksen, tydsopimuslain tai muun lain vel-
voitteiden vastainen menettely, joka voi tapahtua seké tydssa etta jossain tapauksissa
my®ds vapaa-ajalla®®. Purkamiseen oikeuttavan erittdin painavan®® syyn kohdalla on ky-
symys yleensd samankaltaisesta, mutta vakavammasta syysta tai rikkomuksesta kuin

tydntekijasta johtuvasta irtisanomisperusteesta™.

Tybnantaja saa purkaa tyésopimuksen noudatettavasta irtisanomisajasta tai tyo-
sopimuksen kestosta riippumatta paattyvaksi heti vain erittain painavasta syysta.
Téallaisena syyna voidaan pitad tyontekijan tydsopimuksesta tai laista johtuvien,
tydsuhteeseen olennaisesti vaikuttavien velvoitteiden niin vakavaa rikkomista tai
laiminlyontia, ettd tyonantajalta ei voida kohtuudella edellyttdd sopimussuhteen
jatkamista edes irtisanomisajan pituista aikaa. TyoSopL 8.1 §

Purkamisoikeus raukeaa, jos tydsopimusta ei ole purettu 14 paivan kuluessa siita,
kun sopijapuoli sai tiedon 18:ssa tarkoitetun purkamisperusteen tayttymisesta.
Ty6SopL 8.2 §

*" Koskinen 1989: 222223,

%8 paanetoja 2014: 533.

% Tiitinen & Kroger 2003: 442—A445,

* Huom. vanha tyésopimuslaki (320/1970) 43 §:n kirjoitusasu. Erittdin painavan perusteen sijaan vanhas-
sa tydsopimuslaissa purkaminen voitiin suorittaa, mikali "tarked syy sitd vaatii”.

“! Rusanen 2010: 324; Kairinen 2009: 309.
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Tybsopimuksen purkaminen ei ole mahdollista ty6nantajan omaan vahingonvaarapiiriin
kuuluvien olosuhteiden muuttuessa. Nain ollen tydnantaja saa purkaa tydsopimuksen
vain henkiléon liittyvilla (individuaalisilla) perusteilla.* Tydsopimuksen purkamisen
kohdalla luottamusmiehelld on useiden tyéehtosopimuksien perusteella parempi suoja
verrattuna tyosopimuslain saddoksiin. Tyodsuhdeturvaa koskevilla sopimusmaéarayksilla
on pyritty korostamaan sitd, etta luottamusmiehen tydsuhteen paattamistoimilta edelly-
tetdan selvasti olennaisempaa painavuutta ja asiallisuutta kuin yleisilta tydsuhteen péat-
tdmisperusteilta. Suurimmassa osassa tydehtosopimuksista on erityisesti korostettu, etta
luottamusmiehen tydsopimuksen purkuperustetta, tai irtisanomisperustetta arvioitaessa
luottamusmiestd ei saa asettaa tavallista tydntekijad huonompaa asemaan.*® Luottamus-
miessopimuksissa on todettu, ettd luottamusmiehen tydsopimuksen purkaminen vastoin
tydsopimuslain saannoksia on kielletty. Useissa sopimuksissa on liséksi sovittu, etta
luottamusmiehen tydsopimuksen purkaminen sill& perusteella, ettd han on rikkonut jar-
jestysmaarayksid, ei ole mahdollista, ellei hdn ole samalla toistuvasti ja olennaisesti se-
k& varoituksesta huolimatta jattanyt noudattamatta tydntekovelvoitteitaan.** Eraissa tyd-
ehtosopimuksissa on myos kielletty luottamusmiehen tydsuhteen purkaminen sairauden

johdosta ilman irtisanomisaikaa®.

Aivan kuten tutkimuksessa analysoitavista oikeustapauksista seké oikeudellisesta kirjal-
lisuudesta kay ilmi, ei luottamusmiehen moitittava kayttaytyminen vélttamatta luo tyon-
antajalle luottamusmiehen tydsuhteen purkuperustetta. Luottamusmiesasema tuleekin
ottaa huomioon arvioitaessa erittdin painavan syyn kynnyksen ylittymistd. Etenkin luot-
tamusmiestehtavien hoitamiseen liittyvissa tilanteissa luottamusmiehen tyosuhteen lail-
linen purkamiskynnys on korkea. Siten esimerkiksi luottamusmiestehtavien hoitami-
nen ja siitd syntyneet erimielisyydet eivéat lahtokohtaisesti, ilman muita seikkoja synnyté

perustetta luottamusmiehen tydsuhteen purkamiselle, eika edes irtisanomiselle®”. Luot-

*2 Tiitinen & Kroger 2003: 442; Koskinen, Nieminen &Valkonen 2012: 65; Kairinen 2009: 311.
* Rusanen 2010: 322—326.
* Orasmaa 2001: 7; Ks. esim. Seminologien ja keinosiemennysasemien tydehtosopimus 1.12.2016—
30.11.2017: Luottamusmies- ja tydsuojeluvaltuutettusopimus 58:n 6. kohta; Kumiteollisuuden tydnteki-
joitd koskeva tydehtosopimus 1.3.2014—30.11.2016: 4. luku; 4.3.

Ks. esim. ammatillisten aikuiskoulutuskeskusten tydehtosopimuksen luottamusmiessopimus
1.2.2017—31.1.2018: 72, 4 8.
*® Rusanen 2010: 322, 327; Orasmaa 2001: 17.
* Rusanen 2010: 328.
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tamusmiehen tyosuhteen purkamiskynnys on erityisen korkea etenkin silloin, kun pur-
kuperuste liittyy luottamustehtévien hoitamiseen. Nain on tulkittava olevan my®os irtisa-
nomisperustetta arvioitaessa, vaikkakin suostumusmenettely itselldadn kasvattaa kynnys-
ta4 luottamusmiehen tydsuhteen irtisanomiseen. Verrattaessa luottamusmiehen tyésuh-
teen irtisanomista luottamusmiehen tyosuhteen purkamiseen, merkittdvimpana erona

voidaankin ndhda juuri suostumusmenettelyn puuttuminen purkamistilanteissa.

1.2 Tutkimusmetodi ja lahteet

Tutkimus sijoittuu oikeudenaloista keskeisesti tydoikeuden alueelle. Osiltaan mukaan
tulee perusoikeusnakokulmia yhdistymisvapauden ja yhdenvertaisuuden osalta, seka
lagjassa tarkastelussa monia muita oikeudenaloja, kuten rikosoikeus tyénantajan velvol-
lisuuksien rikkomisen johdosta langetettavien rangaistusten osalta. Ammattiliittotoimin-
ta keskittyy tydeldméén ja tydoikeudellisten asioiden pariin. Jarjestdytymisvapaus on
tydoikeudellinen, mutta myds perusoikeudellinen asia, minka ty6oikeudelliset lakipyké-
lat tulevat tydsopimuslain liséksi my0ds perustuslaista. Tyonantajan syyllistyessa laitto-
maan tyontekijoiden edustajan tydsopimuksen paattamiseen, voivat kyseeseen tulla ri-
koslain mukaiset rangaistusmenetelmat, kaytannossa sakkorangaistuksen, mutta mah-
dollisesti my6s vangitsemisrangaistuksen muodossa*®. Luottamusmiesjarjestelma poik-
keaa oikeudellisesti oikeuslahdeopin osalta verrattuna moniin muihin asioihin. Pelkkien
lakien tai maan tavan liséksi erityisen tarkeitd oikeuslahteita ovat paikallisesti sovitut
tyoehtosopimukset sekd luottamusmiessopimukset. Luottamusmiestoimintaan liittyva
lainsaadantd on vain vahimmaispakottavaa, jota parempaa tydsuhdeturvaa voidaan so-
pia tydnantaja- ja tyontekijatahon valilla*®. Tydehtosopimukset ovat muun muassa lain

ohella molempia osapuolia velvoittavia, ja niiden rikkominen on rangaistavaa. Tutki-

*® Rikoslain (39/1889) 47 luvun 3 §:n 1 momentin 2. kohdassa saadetaan tydsyrjinnasta: Tydnantaja tai
tdmén edustaja, joka tyOpaikasta ilmoittaessaan, tyontekijad valitessaan tai palvelussuhteen aikana ilman
painavaa, hyvaksyttavaa syyta asettaa tydnhakijan tai tyontekijan epéedulliseen asemaan uskonnon, yh-
teiskunnallisen mielipiteen, poliittisen tai ammatillisen toiminnan tai muun néihin rinnastettavan seikan
perusteella, on tuomittava tydsyrjinnasta sakkoon tai vankeuteen enintdén kuudeksi kuukaudeksi.

* Etenkin tydehtosopimuslaki, tydsopimuslaki. Ks. Riipinen 2010: 13, luottamusmiesta koskevia saan-
noksié 16ytyy myds muista laeista, joita ovat muun muassa laki yhteistoiminnasta yrityksissa (334/2007),
laki tydsuojelun valvonnasta ja ty6- paikan tyosuojeluyhteistoiminnasta (44/2006), tydaikalaki (605/1996)
sekd laki naisten ja miesten valisestd tasa-arvosta (609/1986). Sa&dnnokset koskevat l&hinnd luottamus-
miehen tehtdvid ja oikeuksia.
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muksessa tullaankin siksi kayttdmaan lahteind jonkin verran tyontekija- ja tyonantajata-

hojen vélisia sopimuksia.

Tutkimusmenetelmani tutkimuksessa on etenkin oikeusdogmaattinen. Oikeusdogmaat-
tinen tutkimus lienee oikeustieteen tyypillisin tutkimusmenetelmé. Oikeusdogmaattisen
tutkimuksen tehtévé on vastata kysymyksiin voimassa olevan oikeuden sisallosta, seké
tulkinta ja systematisointi oikeustapauksien seka oikeuden nykytilanteen arvioinnin
kautta®. Tulkinnalla tarkoitetaan sita, etta oikeudellisen tekstin (kuten saannoksen tai
ennakkoratkaisun) ilmaisulle annetaan merkityssisaltd. Systematisoinnilla pyritaan ja-
sentdmaan oikeusnormeja ristiriidattomaksi normisysteemiksi®!. Oikeusdogmaattisessa
tutkimuksessa voidaan nahdéa keskeisesti lainopin kaksi perinteista tehtavaa:

1. Oikeudellisten kasitteiden konstruointi ja oikeussaanndsten systematisointi néi-

den kasitteiden avulla sek&

2. oikeussaannosten sisallon selvittaminen ja niiden ajateltu soveltaminen®?,

Tassa tutkimuksessa tarkoituksena on selvittdd etenkin luottamusmiehen tydsuhteen
padttamiseen liittyvien oikeussadnngsten tavoitteiden toteutumista ja niiden systema-
tisointia olemassa olevan kirjallisuuden pohjalta®®. Liséksi keskeista on arvioida oikeus-
kaytannon ja sdannosten yhteiskunnallisia vaikutuksia. Edell4 mainittujen lainopin pe-
rinteisten tehtavien lisaksi oikeudellisen tutkimuksen piiriin on haluttu lukea myds 3)
oikeussaannosten toiminnan tarkastelu, 4) voimassa olevien saanndsten ja instituutioi-
den arviointi ja 5) lainlaadintaan liittyvien ongelmien tarkastelu eli oikeuspoliittinen
tutkimus™*. Tamén tutkimuksen tarkoituksena on my®s arvioida voimassa olevien saan-

nosten ja oikeuskaytannon kohtaamista.

Né&hdakseni pelkastadn oikeusdogmaattinen tutkimusmenetelmé ei vield riitd, mikali

ongelmaa haluaa merkittavésti pohtia yhteiskuntaan heijastaen. Perinteinen oikeusdog-

*0 Husa 2013: 91.

> Aarnio 1989: 48; Husa 2013: 91.

%2 Aarnio 1978: 52; Aarnio 1997: 36—37.

>3 Esimerkiksi luottamusmiehen irtisanomissuojalla on pyritty parantamaan luottamusmiehen tydsuhde-
turvaa ja tydsuhteen kestavyyttd, eikd lisdédmaén tydsuhteiden purkamista tydsuhteen péattdmiskeinona
irtisanomisen sijasta.

> Aarnio 1978: 52—53.
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maattinen ldhtokohta korostaakin enemman oikeusjarjestyksen sisdista ndkokulmaa, ja
tulkitsee esimerkiksi oikeustapauksia tai saddoksid. Oikeusjarjestyksen perimmaisend
tarkoituksena on jasent&é yhteiskuntaa, ja oikeustiede onkin kokonaisuudessaan yhteis-
kunnallinen tieteenala. llman yhteiskuntaa ei ole nédhdakseni tarvetta oikeudelle, ja oi-
keudellisuus ja eettisyys on se asia, mika erottaa ihmisen muusta eldinkunnasta. Norma-
tiivisen ohjaamisen tarkoituksena on lahes poikkeuksetta vaikuttaa yhteiskuntaan®>. Pe-
rinteisen lainopin yhtena keskeisend piirteend voitaneen pitdd sen normien tutkimisen
keskeisyyttd. Lainoppi selvittadkin voimassaolevien oikeusnormien sisaltoa niita kuvail-
len®. Talldin kuitenkaan varsinaista saannésten tarkoitusperan toteutumista ei niinkaan
arvioida. Ongelmakeskeinen lainoppi sen sijaan pyrkii jasentdmaan tietyn oikeusjarjes-
tyksen osa-alueen sijasta koko oikeusjarjestelméaa, mihin itse miellan keskeisesti myos
yhteiskunnan ja oikeusjarjestelman ja sadnndsten kohteet ja niiden toteuttajat. Tdman
johdosta ongelmakeskeisen lainopin oikeusjarjestelmaé systematisoiva tarkoitus sovel-
tuukin tahan tutkimukseen hyvin oikeusdogmaattisen tutkimusmenetelmén ohella. On-
gelmakeskeinen lainoppi rajaa tutkimusongelman yhteiskunnasta kasin, eiké oikeusjar-
jestyksen kautta®. Talloin arviointiin tulee pelkdn oikeussaanndksen sisallon sijasta

my0s siihen liittyvét tulkintaristiriidat ja yhteiskunnalliset vaikutukset.

Tutkimusongelma onkin pohjimmiltaan yhteiskunnallinen ja oikeussosiologinen. Kes-
keisté ei taten olekaan pelkéstadn oikeussaannokset ja niiden siséltd, vaan se miten nii-
den tulkinta ja pakottavuus heijastuvat kéytdntoon sekéd ennen riitatilanteita, etta tuo-
mioistuinkdytdnndssé. Toisin sanoen on térkedd pyrkid selvittdméaan, toteutetaanko
séannoksié siten kuin niiden sadtdmiselld on tarkoitettu. Tdssa on tutkimukseni oikeus-
sosiologinen piirre. Oikeussosiologisessa tutkimuksessa voidaan tutkia oikeussubjektin
oikeusnormien toteuttamista. Tassa tutkimuksessa keskeisend arvioinnin kohteena onkin
siten se, toteuttaako oikeussubjekti eli tydnantaja séadettyja saannoksia ja sopimuksia
sill& tapaa, mihin lakia ja sopimuksia sadtéessa on tavoitteiden osalta pyritty.

Tutkimuksessa selvidvien tulosten pohjalta on aihetta arvioida tematiikkaa oikeuspoliit-

tisesti, onko voimassaolevaa lainsaddantoa ja muita oikeuslahteita tarpeellista tarkentaa,

% Kangas 1997: 93—94.
% Hirvonen 2011: 22—24.
%" Kangas 1997: 90—99.
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vahvistaa tai kenties heikentéd, jotta mahdollisia oikeudellisia ongelmia saadaan vahen-
nettyd. Ovatko luottamusmiehen tydsuhteen paattdmiseen liittyvat sadnnokset ja seu-
raamukset talla hetkelld halutun laajuisia molemmat osapuolet arvioiden? Tutkimuksen
ollessa tytoikeudelliseen aiheeseen liittyvd, on myoés sen sosiologinen vaikutus huomi-
oitava. Minkalaisia yhteiskunnallisia vaikutuksia mahdollisilla muutosehdotuksilla oli-
si? Tasté johtuen tutkimukseen liittyy my6s oikeussosiologinen aspekti. Sddnngsten pa-
kottavuuden ja niiden mukaisten rangaistusten vélistd pohdintaa ja punnintaa tullaan
suorittamaan etenkin arvioimalla sitd, paattadkod tyonantaja tarkoituksenmukaisesti, ja
kuinka usein luottamusmiehen tydsuhteen laittomin tai riittdmattomin perustein. Mikali
tarkoituksenmukaisuutta on havaittavissa, ei mielesténi silloin tydsuhdeturvan varsinai-
nen tarkoitus toteudu, kun sadadosten rikkomisesta johtuvia seurauksia ei pidetd tyonan-
tajan osalta riittdvan rankaisevana. Yhteiskunnallisia oikeussosiologisia paatelmia tul-
laan tekemé&&n sen perusteella, ndhdaanko tarpeelliseksi kiristdd laittomien tyGsuhteen
padttamisten seurauksia, mikali on havaittavissa ettd laiton tyosopimuksen péattdminen

on tarkoituksenmukainen keino ”paésti eroon luottamusmiehesta”.
Lahteet

Tutkimusmenetelman selked oikeusdogmaattinen ensisijaisuus nakyy etenkin kaytetta-
vista lahteistd. Keskeisin osa kaytettavista lahteistd koostuu oikeustieteellisesta kirjalli-
suudesta, lainsdadanndstd, oikeustieteellisista raporteista ja selvityksistd, lainvalmiste-
lusta ja muista esitoistd sek& tuomioistuinratkaisuista. Vaikka aihepiiriin keskeisesti
kuuluvatkin tyéehtosopimukset, on varsinainen tydehtosopimuksiin tarkempi paneutu-
minen véhaistd. TyOehtosopimukset toimivat osapuolten valisind sopimuksina, mutta
tarkeimpand tutkimusasetelmaan liittyvana sddnnoksend ja tuomioistuinratkaisun perus-

tana on silti nahtava tydsopimuslaki.”®

%% Luottamusmiehen ty6suhteen irtisanomiseen tai purkamiseen liittyva saantely ei tydehtosopimuksissa
perustaltaan juurikaan eroa tydsopimuslaista, ja useimmiten tydehtosopimukset vetoavatkin tydsopimus-
lakiin. Suostumusmenettely, henkilokohtaisen paattamisperusteen arviointi sekd muut keskeisesti luotta-
musmiehen tydsopimuksen paattdmiseen liittyvat seikat eivat ole riippuvaisia tydehtosopimuksista. Koska
tutkimusasetelma on tydsuhteen paattamisiin liittyvé, ei tydehtosopimuksien tarkempi tarkastelu tekstissa
tuo poikkeavaa nékdkantaa tutkimukseen. Mikali tutkimusaihe liittyisi joihinkin toisiin tydsopimusriitoi-
hin, kuten esimerkiksi tydaikojen noudattamiseen, mistd saddetadan tarkemmin liittokohtaisesti, olisi tyo-
ehtosopimuksia arvioitava tarkemmin osana tutkimusta.
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Tassa tutkielmassa kasitelld&dn huomattava méaré tuomioistuinratkaisuja. Paadyin tahan
ratkaisuun siksi, ettd on mahdollista ensinnékin saada laaja yleiskuva tuomioistuinkay-
tdnnosta aihepiiriin liittyen. Toiseksi suuri tutkittujen tapauksien maard mahdollistaa
sen, etté tutkielman ohella tehdyn kyselytutkimuksen avulla voidaan tehda jonkin astei-
sia johtop&atoksia siitd, péaatetddnko luottamusmiehen tydsopimuksia systemaattisesti
vaarin perustein. Tuomioistuinratkaisujen osalta eniten k&ytettyja ovat tydtuomioistui-
men ratkaisut. Ty6tuomioistuimen ratkaisut ovat keskeisid oikeuskaytantoa luovia oike-
uslahteita. Aihepiiri on vuosittain esilla tydtuomioistuimessa, aiheen riitaisuudesta joh-
tuen. Koska lainsd&dantd on Kirjattu hyvin laveasti tydésopimuksen péaattamisen tapaus-
kohtaisuudesta ja harkinnallisuudesta johtuen, voidaan tutkimuksessa pohtia realistisen
oikeusteorian ajatusta. Realistisen oikeusteorian mukaan oikeusnormi on voimassa, jos
se kuuluu vallitsevaan tuomarinideologiaan®. Koska tyésopimuslain oikeusnormit ovat
Kirjoitettu laveasti, on nghtdva tuomioistuinratkaisujen toteuttavan sita tavoitetta, mihin
lakia s&adettaessé on pyritty. Talldin voimassaoleva oikeus seké tuomioistuimissa aihe-
piiriin liittyvien oikeussaannosten tulkinta ilmentad konkreettisesti niiden alkuperaisen
tarkoituksen ja niiden oikeussosiologisen yhteyden yhteiskuntaan ja sen haluttuun toi-

mintaan.

Taman tutkimuksen osalta tarkedmpi ndkokulma on kuitenkin oikeuden pragmaattisuu-
den teoria. Pragmaattisen teorian mukaan tulkinta sddnndksesta on tosi, mikéli se edis-
taa lain tarkoitusperia®®. Tutkimuksen oikeustapausanalyyseissa tutkitaankin kaytannos-
sé sitd, edistadko tyonantaja lain ja sopimuksien tarkoitusperien toteutumista. Tama il-
menee tulkintoina, voidaanko luottamusmiehen tydsuhteen péattamisriidoista todeta
tybnantajan paattavan tarkoituksella luottamusmiesten tydsopimuksia asiattomasti, tai
vailla riittdvia perusteita. Tutkimuksen oikeussosiologinen yhteys oikeuden pragmaatti-
seen teoriaan nakyy pohdintoina siitd, toteuttaako tyOnantaja lainsdatdjan ja sopi-
musosapuolten sdannoksié ja niiden tarkoituksia, eli toisin sanoen, toteutuuko tarkoitet-
tu oikeus myds kéytanndssd. Nahdakseni oikeuden pragmaattisuutta voidaan pohtia
niinkin péin, ettd oikeuden toteutumista ei tarkastellakaan lainsaatajan tai lainkéyttajan,

vaan saannoksille alistetun oikeussubjektin, eli tydnantajan toimien osalta. Tarke&é on

% Aarnio 1997: 47.
% Hirvonen 2011: 31—32.
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oikeuden pragmaattinen toteutuminen etenkin sdannokselle alistetun tahon, eli téssé ta-

pauksessa tydnantajan toimien osalta.

Tutkin kandidaatin tutkielmassani yleisesti luottamusmiesten tyo- ja virkasuhteen paat-
tdmistd. Tutkielmassani havaitsin, ettd tydehtosopimukset pitavat sisallaan joitakin epa-
kohtia ja epéselviéd kirjoitusasuja, mitk& synnyttavat epaselvyyksia luottamusmiesten
oikeuksista ja velvollisuuksista. Tamé saattaa osittain olla syyna luottamusmiesriitojen
paattamistilanteisiin liittyviin erimielisyyksiin sopimuksien noudattamisesta. Toisena
merkittdvana syyné on oletettavasti nahtdva luottamusmiesaseman riitaisa luonne sek&
tyésopimuslain tulkinnanvarainen séantely. Tydtuomioistuimessa on késitelty lukuisia
luottamusmiehen tyésopimuksen péaattamiseen liittyvia riitoja. Tama mahdollistaa laajan
arvioinnin etenkin oikeussosiologisesta nakdkulmasta, sekd myos pois sulkee sitd mah-
dollisuutta, ettd tutkimuksessa ei olisi mahdollista luoda minka4nlaista yleiskuvaa oike-
ustilasta.

Pelkan oikeudellisen aineiston liséksi lahteind on asian yhteiskunnallisen vaikuttavuu-
den johdosta myos joitakin yhteiskunnallisia raportteja, kuten katsantoja suomalaisen
tyémaailman jérjestaytymisestd. Koska tutkimusongelmaan varten on ollut tarvetta tu-
tustua myos aihepiirin historiaan, késitelladn ldhteind myods jo kumottuja lakeja. Tutki-
muksen oikeussosiologista nakdkulmaa tukien tutkimusta varten on tehty strukturoitu
lomakehaastattelu ammattiliittoihin koskien luottamusmiesten tydsopimuksen paatta-
mistd ja tyosuhdeturvaa. Kyselyn tarkoituksena on vahvistaa niitd tutkimuksen aikana
esiin herddvia ajatuksia tyonantajapuolen toiminnasta, luottamusmiehen tydsuhdeturva
toteutumisesta, seka tydnantajan toimista tydsuhteen péaattdmisia suorittaessaan. Kyse-
lyn aineisto on keratty strukturoidulla haastattelulla. Strukturoidussa haastattelussa ky-
symykset esitetddn jokaiselle vastaajalle samassa jarjestyksessd, ja oletuksena on, etta
kysymykset ymmérretaan samalla tavalla®’. Kysymykset ovat luonteeltaan avoimia, ja
talla on pyritty saamaan vastaajilta mahdollisimman spontaaneja ja kysymyksenasette-
lulla rajaamattomia mielipiteita®. Kysely tehtiin kirjallisesti, ja kyselyn tuloksia on kay-

tetty tutkimuksessa johtopaatoksia arvioitaessa. Tutkimukseen osallistuneet henkilot

%1 \ilkka 2007: 15.
82 \/ilkka 2007: 67—68.
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ovat suomalaisten ammattiliittojen lakimiehid. Henkil0iden sek& ammattiliittojen
anonymiteettia turvatakseni tutkielmassa ei mainita erikseen ammattiliittojen tai niiden
juristien nimid. Haastattelu suoritettiin sdéhkdpostitse neljalle ammattiliittojen juristille,
ja heilta kysyttiin sahkopostitse 10 kysymysta aihepiiriin liittyen. Kysymykset on esitet-
ty liitteessa 1.

1.3 Tutkimusongelma ja tutkimuksen rakenne

Luottamusmiesjarjestelma muodostaa oman mielenkiintoisen tutkittavan oikeudenalan-
sa. Luottamusmiesten tavallista tyontekijaa parempi tydsuhdeturva on laajasti kasitelty
oikeuskirjallisuudessa, seké aiheeseen liittyvia katsantoja on olemassa melko kattavas-
ti®. Luottamusmiehen tydsuhteen paéttamista on kuitenkin tutkittu vain vahén. Luotta-
musmiehen irtisanomiseen individuaalisilla perusteilla liittyvad suostumusmenettelyd on
tutkittu®. Kuitenkaan luottamusmiesten henkiloon liittyvien tydsuhteen paattamisten
oikeudellisuutta ja tyénantajan laittomien tydsuhteiden péattdmisen tarkoituksenmukai-
suutta tai luottamusmiehen tydsuhdeturvan toteutumista ei oikeusk&ytdnnon osalta ole
laajemmin tutkittu. Tarkempaa pohdintaa myoskaan siitd, onko laittomien tyosuhteiden

paattamisen seurauksia tarvetta uudelleen arvioida, ei liene olemassa.

Tassa tutkielmassa tullaan tarkastelemaan tuomioistuinratkaisujen kautta, miten luotta-
musmiehen tydsuhdeturvaan liittyvat sadnnokset toteutuvat. Tutkielmassa tullaan arvi-
oimaan etenkin lakien, lain esitdiden, luottamusmiessopimusten seka yleisten oikeudel-
listen periaatteiden toteutumista tydtuomioistuinratkaisuissa, seka tydnantajatasolla toi-
mien laillisuutta koskien luottamismiesten tyésopimuksen paattdmistd. Tutkimuksesta
on rajattu pois luottamusmiehen irtisanomissuoja ehdokas- ja jalkisuojan osalta. Niita ei
erikseen tutkimuksessa kasitelld, vaikkakin jotkut tyGtuomioistuimen ratkaisuista saat-
tavat liittya tilanteeseen, jossa vaikuttaa luottamusmiehen ehdokas- tai jalkisuoja. Tut-
kimuksessa ei myoskaan kasitella virkasuhteisia luottamusmiehid eik& luottamusmiesten

virkasuhteiden péattamistilanteita, vaan pelkastaan tydsopimuksen alaisia luottamus-

83 Ks. esim. Orasmaa 2001; Koskinen 2017A; Koskinen 2017B; Koskinen 2007.
® Ks. Riipinen 2010.
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miehid. Virkasuhteen osalta virkasuhdeturva on tavallisenkin tyontekijan osalta vah-
vempi, ja laittomasti paatetty virkasuhde palautetaan voimaan jatkuvuusperiaatteen mu-
kaisesti®. Virkasuhdeturvan kiertamista ei siten ole aihetta epaill4, eiké virkasuhteisten

luottamusmiehien asemaan liity erillisia ongelmakohtia.

Tutkimuskysymykset ovat seuraavat: 1) Paatetdadnkd luottamusmiesten tydsuhteita vaa-
rin tai riittdmattémin perustein ja toteutuuko luottamusmiehen tydsuhdeturva? 2) Voi-
daanko luottamusmiesten tydsopimusten riittdmattémin perustein tapahtuvien péatta-
misten taustalla nahd& olevan tarkoituksenmukaisuutta tyonantajan osalta? 3) Onko ta-
man hetkisié oikeussadnnoksia tarvetta tarkastella uudelleen, jotta luottamusmiehen ty6-
suhdeturvan kiertamista ja tydsopimuksen perusteetonta paattamista ei nahda kannatta-

vana vaihtoehtona?

Ensimmaéiseen kysymykseen on tarkoitus etsid vastausta oikeusdogmaattisella metodilla
tutkimalla tuomioistuinratkaisuja. Toisessa tutkimuskysymyksessa arvioitavaksi tulee
etenkin se, onko tydsuhteiden paattdmisten taustalla nahtévissa henkilériitoja tai suos-
tumusmenettelyn vélttelemistd ja luottamusmiehestd eroon pyrkimista riittdmé&ttomin
tyosopimuksen paattamisperustein. Kyseisen ongelma on etenkin oikeussosiologinen
pragmaattiseen oikeusteoriaan viitaten. Tutkimuskysymystd tarkastellaan perinteisen
lainopin kautta tuomioistuinratkaisuja tutkimalla, mutta myds oikeussosiologisin kei-
noin. Tuomioistuinratkaisujen tarkastelun liséksi tehdylla kyselylla pyritdéan vahvista-
maan esiin tulleita havaintoja. Kyselyn avulla on pyritty vahventamaan oikeustapauksi-
en avulla saatavia johtopaatoksia siitd, onko luottamusmiesten tydsuhteiden laittomien
paattamisten taustalla epéiltavissa tarkoituksenmukaisuutta. Naitd havaintoja tullaan
pohtimaan laittomien irtisanomisten ja purkamisten rangaistavuuden ja tydnantajien
saamien sanktioiden suuruuden kanssa. Kolmannella, oikeuspoliittiseksi miellettavalla
kysymyksella arvioidaan johtopaatoksissa etenkin kysymysten 1. ja 2. osalta esiin tullei-
ta tutkimustuloksia. Tarkoituksena on siten arvioida, onko olemassa olevaa tilaa ja
tyonantajien suorittamaa kaytantoa pyrittdva muuttaa esimerkiksi tiukentamalla tyénan-
tajan sanktioita laittomista luottamusmiesten tydsuhteiden paattdmisistd muun muassa

vahingonkorvaus- ja takaisinottovelvollisuutta tiukentamalla.

8 Koskinen & Kulla 2009: 313.
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Tutkimusaihe on jatkuvasti ajankohtainen sill& luottamusmiehen tyésuhdeturva on ”jat-
kuvassa kiytossd” luottamusmiehen hoitaessa luottamusmiestehtiviaan®. Tydsopimus-
riidat ovat liittotasolla yleisi&, ja tdiman lisaksi myos paikalliset, henkildiden valiset risti-
riidat ja erimielisyydet hiertavat jatkuvasti tyonantajan ja luottamusmiehen véleja. Nain
ollen voitaneen todeta, ettd on aiheellista tutkia, paatetddnko luottamusmiesten tyosuh-
teita vadrin tai riittdméattdmin perustein, jotta luottamusmiesasemaan liittyvistd henkil6-
riidoista johtuen “epdsuotuisista henkilGistd” pddstddn eroon. Aihetta on ndhdédkseni
syyté pohtia analyyttisesti, silld voimassaoleva lainsaddanto ei velvoita tyonantajaa sak-
kojen ja vahingonkorvauksen lisdksi muun muassa perumaan tyosuhteen péattamista.
Néin ollen tydnantajataho voi ndhdéa tydsuhteen paéttamisen helppona ratkaisuna henki-
I6ongelmaan. Tutkimuksen ensisijaisena tarkastelun kohteena on luottamusmiehen tyo-
suhteen individuaaliperusteinen paattdminen. Kuitenkin, koska luottamusmiesasemaan
liittyy usein my0s henkiloriitoja, on aihetta tarpeellista tarkastella my6s kollektiivipe-
rusteisten tyosopimuksen paattamistapauksien osalta. Talta osin arvio keskittyy tosin
siihen, onko kollektiiviperusteisissa tyosopimuksen paattdmistapauksissa havaittavissa
laittomia tyOsuhteen paattamisid, ja onko néhtdvissa, ettd luottamusmiehen tydsopimus
on paatetty kollektiiviperustein syiden ollessa ainakin osittain henkiloon liittyvia.®’

Tutkimus etenee johdannon jélkeen siten, ettd ensimmaisessa padkappaleessa keskity-
tdan luottamusmiehen tydsuhdeturvaan, sen edellytyksiin, ilmenemiseen, ja siihen liit-
tyviin tuomioistuinratkaisuihin. Toisessa paékappaleessa tarkastellaan suostumusmenet-
telyd osana luottamusmiehen tydsuhteen irtisanomista, seké siihen liittyvid huomioitavia
seikkoja, kuten yksityisyydensuojaa. Kolmannessa paakappaleessa tarkastellaan indivi-

duaaliperusteista tydsuhteen péaattdmistd ja sen eri ilmentymid. Johtop&atokset—

% Tata tutkielmaa kirjoittaessa esiin on tullut lakkovaroituksia muun muassa ICT-alalla, vakuutusalalla
sekd TV- ja elokuva-alalla, seké lakko sahkdéliiton osalta.

%" Huomioitavaa on, etti irtisanomisperustetta arvioitaessa tydnantaja voi “yhdistd4” eri irtisanomisperus-
teet. Toisin sanoen irtisanominen voi johtua osittain useammista syistd. Mikéli kuitenkin syyné on indivi-
duaalinen peruste, on irtisanomista varten oltava tydsopimuslain mukainen edustettavan henkil6stén
enemmiston suostumus. Kollektiiviperusteen osalta suostumusta ei tarvita. Ndin ollen on mielenkiintoista
tutkia, 16ytyyk6 tuomioistuinratkaisuista kollektiiviperusteisia irtisanomistapauksia, missé esiin tulee
myos luottamusmiehen henkilddn liittyvid irtisanomisperusteita tai henkilériitoja tydantajan ja luotta-
musmiehen Vélilla. Voidaan olettaa, ett4d ndma huomiot ja epdilykset luottamusmiehen individuaaliperus-
teen tai henkil6riitojen piilottamisesta kollektiiviperusteen taakse esiintyvét tuomioistuimessa kantajan
perusteluissa.
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kappaleessa tehddén yhteenveto saaduista tuloksista ja havainnoista. Empiirinen tutki-
musaineisto pyritadn liittdmaan mukaan koko tutkimukseen tukemaan esille tulevia
seikkoja. Empiirinen aineisto on siis oikeuskirjallisuuden kanssa jatkuvassa vuorovaiku-
tuksessa. Tdman tarkoituksena on peilata oikeustilan ja oikeudenalaan kuuluvien henki-
I6iden subjektiivisia, sekd oikeussosiologisia nakokulmia. Johtopa&atoksien ohessa tul-
laan arvioimaan, onko tulosten perusteella tarvetta esittdd joitakin muutosehdotuksia

taman hetkiseen oikeustilaan.
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2. TYOSOPIMUKSEN PAATTAMISMENETTELYN JA -PERUSTEEN AR-
VIOINTI

2.1 Ammattiliitoista sekd luottamusmiesaseman saantelysté

Ammatillinen yhdistymisvapaus on, ja on aina ollut Suomessa merkittavaa. Suomalais-
ten tyontekijoiden ammattiliittoihin jarjestaytymisaste on maailmanlaajuisesti erittdin
korkea. Tyo6- ja elinkeinoministerion vuoden 2016 tydolobarometrin mukaan 89,3 pro-
senttia suomalaisista kuului tydehtosopimusten piiriin®. Vuonna 2016 suomalaisten
tyoikaisten henkildiden jarjestdytymisaste oli 73,9 prosenttia, minka lisaksi erilliseen
tyottomyyskassaan kuului 16,3 prosenttia®. Merkittava osa ammattiliittoihin kuuluneis-
ta henkildista kuuluu ammattiliittoon palkka- ja tydsuhde-etujaan ajaakseen’®. Ammatti-
liittojen merkitys on ollut Suomessa perinteisesti suuri. Suomen Ammattijarjesto perus-
tettiin Tampereella 15.4.1907, ollen Suomen ensimmadinen ammatillinen keskusjarjes-
t6.”! Taman jalkeen myos kasite luottamusmies alkoi esiinty4 jarjestdjen toimihenkildis-
t4, vakiintuen 1940- ja 1950-luvuilla siten, ettd luottamusmieheksi kutsuttiin tyopaikoil-

la valitun tyontekijoiden edustajaa’.

Ammattiliitojen valinen sopiminen sek& luottamusmiesjarjestelmé ovat muodostuneet
keskeiseksi osaksi suomalaista tydsopimuskaytantod, tarkoituksenaan parantaa ja yllapi-
tdd henkiloston tyooloja. Henkiléston etujen ja oikeuksien tavoittelu ja yllapitdaminen,
sekd luottamusmiesasemaan liittyva osapuolten vélinen neuvottelu on perinteisesti am-
mattiliittojen yksi keskeisimpi& tehtdvid. Sopiminen ja neuvottelu johtavat liittojen véli-
siin sopimuksiin, ja ndma ammattiliittojen valiset sopimukset muodostavat merkittavén
tydsuhdetta saantelevan normilahteen osapuolten valilla”. Tyoehtosopimukset tydsopi-
muslain kanssa toimivatkin perustana tyésopimuksen sisaltéon ja tydsuhdeasioihin liit-
tyvissa asioissa. Tyoehtosopimuksilla tarkoitetaan tydehtosopimuslain 1 8:n mukaan

sopimusta, jonka yksi tai useampi tyOnantaja taikka rekisterdity tydnantajain yhdistys

% Ahtiainen 2016: 30. Ks. myds Ahtiainen 2015.

% Ty6- ja elinkeinoministeri 2016: 107.

70 Backberg 1993: 62.

"I SAK 2017.

"2 Rusanen 1994: 19.

" Kairinen, Koskinen, Nieminen, Ullakonoja, Valkonen 2006: 52.
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tekee yhden tai useamman rekisteréidyn tyontekijéin yhdistyksen kanssa ehdoista, joita
tydsopimuksissa tai tydsuhteissa muuten on noudatettava.’

Tydehtosopimukset voidaan jakaa normaalisitoviin ja yleissitoviin tydehtosopimuksiin.
Normaalisitovaan tydehtosopimukseen ovat sidottuina voimassaoloajan sopijaosapuolet,
rekisterdidyt yhdistykset, jotka ovat sopijapuolten alayhdistyksié, sek& tyOnantajat ja
tyontekijat, jotka ovat tai ovat olleet sopimukseen kuuluvan yhdistyksen jasenia’.
Yleissitovat sopimukset taasen velvoittavat vain tydantajaosapuolta vahimmaistyoehto-
jen ja oikeuksien osalta™. Yleissitovuusjarjestelman ideana on siis jarjestdytyméattdmien
ty6nantajien tyontekijoiden vahimmaisehtojen turvaaminen laajentamalla normaalisito-
vien sopimusten vaikutusaluetta’’. Yleissitovalla sopimuksella tarkoitetaan saannosta,
jonka mukaan tyénantajan on noudatettava asianomaisen alan yleiseksi katsottavan val-
takunnallisen tydehtosopimuksen vahimmaisehtoja.”® Yleissitovat tydehtosopimukset
velvoittavat vain tyonantajia, ja kun normaalisitovillakaan tydehtosopimuksilla ei voida
sopia tyosopimuslakia heikommin, voidaan yleistden sanoa tyoehtosopimuksien olevan
olemassa tyontekijoiden etujen ja oikeuksien parantamista varten.” Yleis- ja normaa-
lisitovan sopimuksen vélille tullessa kollisiotilanne, noudatetaan normaalisitovaa ty6eh-

tosopimusta®’.

Tydsopimuslain 2.7:n mukaan

Tybnantajan on noudatettava vahintaan valtakunnallisen, asianomaisella alalla
edustavana pidettavan tydehtosopimuksen (yleissitova tydehtosopimus) maarayk-

™ Kairinen 2009: 145.

" Kairinen ym. 2006: 989; Rautiainen & Aimild 2008: 65; Kairinen 2009: 162. Kuitenkin myos “villit
tyontekijat” ndhdddan kuuluvan myGs normaalisitovien tyéehtosopimusten piiriin Ks. TEhtoL (436/1946)
4 § 2 mom: Ty0Onantaja, jota tydehtosopimus sitoo, alkdon sen soveltamisalalla tehkd sopimuksen ulko-
puolellakaan olevan, tyéehtosopimuksen tarkoittamaa ty6td suorittavan tyontekijan kanssa tydsopimusta
ehdoilla, jotka ovat ristiriidassa tydehtosopimuksen kanssa.

’® Kairinen ym. 2006: 69; Tiitinen & Kroger 2003: 138; Saarinen 2012: 147—148; Andersin & Koskinen
2004: 3; Ks. esim. Kairinen 2009: 58 & Andersin & Koskinen 2004: 3: siind missé normaalisitovilla ty6-
ehtosopimuksilla tydnantaja ik&an kuin ostaa paremmilla tydntekijdeduilla ja oikeuksilla tydrauhan, ei
yleissitovien tydehtosopimusten osalta tyonantaja ’saa vastinetta” sopimuksesta.; Ks. Hietala ym. 2004:
123 & tydsopimuslaki (55/2001) 2.7 § 3 mom.: Normaalisitova tyéehtosopimus syrjayttad padsaantoisesti
yleissitovan tydehtosopimuksen. Yleissitovan tydehtosopimuksen ollessa ristiriidassa tydnantajaa sitovan
normaalisitovan tydehtosopimuksen kanssa, saa ty&nantaja noudattaa tdtd normaalisitovan tydehtosopi-
muksen saadosta yleissitovan saadoksen sijasta.

"’ Kairinen 2009: 165.

’® Saarinen 2012: 147—148, 567; Hietala ym. 2004: 118—122.

¥ Kairinen ym. 2006: 69; Rautiainen & Aimala 2008: 65.

% Engblom 2013: 46—47.
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sid niista tyosuhteen ehdoista ja tydoloista, jotka koskevat tyontekijan tekemaa tai
sithen lahinna rinnastettavaa tyota.

Tyodsopimuksen ehto, joka on ristiriidassa yleissitovan tydehtosopimuksen vastaa-
van maarayksen kanssa, on mitatdn ja sen sijasta on noudatettava yleissitovan
tydehtosopimuksen maaraysta.

Luottamusmiesjarjestelma on syntynyt tyontekijéiden ammattijarjestdjen puitteissa ja
sita on saannelty ensin (tydehto)sopimuksin, ja myshemmin lainsaadannéssa.?* Tyoeh-
tosopimustoiminta k&ynnistyi toisen maailmansodan jalkeen, vakiintuen 1950-luvulla.
Luottamusmiesjarjestelma sai liittotasolla yhden merkittdvimmista kéanteistdén vuoden
1944, ja my6hemmin 1946 uusitun SAK:n ja STK:n yleissopimuksen my&td. Sopimuk-
sessa tyonantajaosapuoli tunnusti lakisééteisten luottamusmiehien lisaksi ammattiosas-

tojen valitsemat luottamusmiehet.®

Ennen tydsopimuslain 13.3:n sdddoksia suomalaisessa lainsdadanndssa ei ollut pitkaan
aikaan sdannosta kaikkien tyontekijoiden oikeudesta valita itselleen edustajaa, joka on
tyonantajan silmissa ollut hyvéksyttava edustaja pois lukien tydsuojeluvaltuutettua lais-
sa tydsuojelun valvonnasta (131/1973).%% Laissa tydsuojelun valvonnasta saanneltiin
vain tyosuojeluvaltuutetusta. Talla lailla kumottiin ammattientarkastuslaki (72/1927),
minkd 9 8:ssé saddeltiin tyontekijoiden oikeudesta valita keskuudestaan luottamusmies
(sdddostekstissd ’lakisdidteinen luottamusmies”), erotuksena tydehtosopimuksin valitta-
vasta luottamusmiehestd, mitka siis sitoivat sopijapuolia. Kumotussa tydsopimuslain
(320/1970) 53 &:n 2 momentissa saddeltiin luottamusmiesten tehostetusta irtisanomis-
suojasta kattamaan tydosastoa tai ammattiryhmaa varten valittua luottamusmiesta. Luot-
tamusmiesaseman Kkatsottiin siis maaraytyvan joko tydsopimuslain (lakisaateinen luot-
tamusmies) tai liittojen valisten sopimusten (luottamusmies) perusteella. Vahimmais-

suojaa “lakisditeisille luottamusmiehille” toi siis laki.

Kuitenkin korkeimman oikeuden tuomiossa KKO 1993:164 [sic] katsottiin, etta luotta-

musmiehend oli pidettava vain tydehtosopimuksen perusteella valittua luottamusmies-

81 Kairinen ym. 2006: 1043; Tiitinen & Kroger 2003: 61.
82 Bergholm 2014.
8 Tiitinen & Kroger 2003: 59.
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t3.84

Kun laissa tydsuojelun valvonnasta saddettiin siis vain tydsuojeluvaltuutetusta,
merkitsi korkeimman oikeuden tuomio sitd, ettd vain tyéehtosopimuslain (436/1946)
perusteella tydehtosopimukseen sidottujen tyonantajien tyontekijoilla saattoi olla tydso-
pimuslain (320/1970) mukainen luottamusmies, joka nauttii laajennettua tyésuhdetur-
vaa. Mahdollista toki on, etté jarjestaytymaton tyonantaja tunnusti siitd huolimatta tyon-
tekijoiden luottamusmiehen, mutta korkeimman oikeuden ratkaisun perusteella ”velvol-
lisuutta” tdhdn ei olisi ollut. N&in ollen esimerkiksi myoskaan ”lakisdéteisilla luotta-
musmiehilld” ei ollut lainkaan nykylain mukaista tavallista tyontekijad parempaa tyo-
suhdeturvaa. Koska tyotekijatahon tydehtosopimukset eivét velvoittaneet jarjestayty-
mattomia tyonantajia, ei jarjestyneillakaan tyontekijoilla ollut oikeutta valita itselleen

jarjestaytymattoman tydnantajan tunnustamaa edustajaa.

Tydehtosopimusten merkittavyys luottamusmiesten osalta oli siis viel& suurempi ennen
nykyista tyosopimuslakia. Korkeimman oikeuden tuomion ratkaisun jélkeen, uuden ty6-
sopimuslain selkedmman kirjoitusasun my6té valtakunnalliset, asianomaiseen alaan liit-
tyvat tydehtosopimukset ovat velvoittaneet vahimmaisvaatimuksiltaan myds jarjestay-
tyméttomia tyonantajia yleissitovuuden osalta. Tydsopimuslakiin otettiin vasta lakieh-
dotuksen eduskuntakaésittelyn aikana s&&nnos siita, etta valtakunnalliset ja yleiseksi kat-
sottavat tydehtosopimukset ovat alalla yleissitovia®.®® Kuitenkaan haluttua oikeuskay-
tantoa se ei vield tuonut, kuten tapaus KKO 1993:163 todistaa. Nykyisessa tydsopimus-

laissa sdadetdankin jo selkedammin tydehtosopimusten yleissitovuudesta (2. luvun 7 8).

8 Tiitinen & Krdger 2003: 60, teoksessa on mainittu virheellisesti oikeustapaus KKO 1993:164, oikea
diaarinumero on KKO 1993:163.

8 Tiitinen & Kroger 2003: 138—139; Kairinen ym. 2006: 68—72; Hietala ym. 2004: 118—122; Kairi-
nen 2009: 165.

8 Yleissitovan tydehtosopimuksen vaatimuksena vanhan 1970 vuoden tyésopimuslain mukaan oli ollut,
ettd tydehtosopimus on valtakunnallinen, osapuolten asianomaiseen alaan liittyvéa tyéehtosopimus, seka
kyseisen alan edustavin ja yleiseksi katsottavin sopimus. Mikéli alalla oli useampia sopimuksia, voitiin
yleissitovana ndhdd vain sellainen sopimus, minka soveltamispiiriin normaalisitovuuden perusteella kuu-
lui ainakin noin puolet alan tydntekijoista (ns. 50% s&éntd). Nykylain mukaan 50% sdénndsté on luovuttu,
ja kriteerind yleispatevalle luottamussopimukselle onkin sen alakohtainen valtakunnallinen edustavuus.
Vahentadkseen kansalaisten tarvetta arvioida normisitovan yleissitovan sopimuksen yleissitovuutta, on
yleissitovien tydehtosopimusten kéytantdon otettu mukaan vahvistuslautakunta, joka arvioi normisitovan
tydehtosopimuksen yleissitovuuden kriteeriston tayttymistd. Vahvistuslautakunnan toimesta ja tydehtoso-
pimuksen yleissitovaksi vahvistamisesta tarkemmin ks. esim. Andersin & Koskinen 2004: 5.
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Talla pyrittiin siihen, ettd myos jarjestdytymattomien tyénantajien on tunnustettava lain
mukaiset seka alan tyehtosopimusten vahimmaisehdot.®”

2.2 Luottamusmiehen paattamisperusteen painavuus ja sen arviointi
Luottamusmiesasemasta

Luottamusmies on velvollinen noudattamaan tyosuhteessa yleisid tydehtoja, tyodaikoja
sekd tydjohdon madréyksid. Nain ollen luottamusmies on, luottamusmiestehtavistdén
huolimatta, samalla tavalla velvollinen huolehtimaan ty6velvoitteensa tayttamisesta,
tyopaikan sdantéjen noudattamisesta seké velvollinen noudattamaan tydnantajan maaréa-
yksia kuin tavallinenkin tyontekijd. Kuitenkin luottamusmiehelld on omien tdidensa
ohella joko osittain tai kokonaan oikeus kayttadd tyOaikaansa seka tyotilojaan luotta-
musmiestehtavien hoitamiseen. Tyonantajan on jarjestettdva luottamusmiehelle luotta-
musmiestehtavien hoitamista varten tilapéisesti, saanndllisesti tai kokonaan vapautus
varsinaisesta tydstaan.®® Luottamusmiestoiminnalle kéytettdva aika onkin sovittu luot-
tamusmiessopimuksissa tai tydehtosopimuksissa. Luottamusmiehen tyGsuhteen paatta-
misperusteet ovat samoja mitd tavallisilla tyontekij6illd. Erona luottamusmiehen ja ta-
vallisen tyontekijan paattamisperusteen arvioinnissa tulee nahdakseni rikkeen tai laimin-
lyénnin painavuus ja vakavuus, tydehtosopimuksen mukainen korostettu tydsuhdeturva

seka tydsopimuslain saannokset luottamusmiehen korostetusta irtisanomisturvasta™.

Individuaalisten paattamisperusteiden osalta esiin voi tulla ongelmatilanne, missa tyon-

antaja yrittad kiertdd individuaalista tyosuhdeturvaa verhoamalla tydsuhteen péattami-

87 Esimerkiksi luottamusmiehen valinnan osalta edellytetaan kuitenkin sité, ettd jarjestaytymattdman yri-
tyksen on kuuluttava jonkun ammattiosaston vaikutuspiiriin. Ks. Koskien 2017b.

8 Kairinen ym. 2006: 1054; Ks. esim. Palkka- ja henkil6stéhallintoalan toimihenkildiden tydehtosopi-
muksen yleissopimus 1.2.2014-31.1.2017; kohta 4.

8 Mikali nakokantana on, ettd luottamusmiehen on tyéntekijoiden edustajana toimittava nuhteettomasti ja
esimerkillisesti, voisi olettaa ettd vahaisempikin riittdva irtisanomisperuste on jo tydnantajalle tarpeeksi
painava syy irtisanomiselle. Toisaalta mikéli arvioidaan irtisanomisperusteen painavuutta huomioiden-
luottamusmiestehtévien hoitamiseen usein liittyvét erimielisyydet ja riidat tydnantajan kanssa, voitaneen
olettaa, ettd luottamusmiehen irtisanominen tulee tapahtua tavallista painavamman perusteen nojalla.
N&in on etenkin luottamusmiestoimen johdosta aiheutuviin rikkeisiin, kuten tydvelvoitteen laiminlyontiin
sekd erimielisyyksiin.
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sen kollektiiviseen syyhyn®. Talléin luottamusmiehen osalta on kuitenkin yleisesti otta-
en todettava kollektiiviperusteen olemassaolo. Arvioinnin kannalta haastavia ovat myos
tilanteet, missa seké individuaaliperuste ettd kollektiiviperuste syntyvat samoihin aikoi-
hin. Kuten johdannossa mainittiin, on tyonantajalla oltava luottamusmiehen edustamien
tyontekijoiden enemmiston suostumus seka riittava ja asiallinen irtisanomisperuste irti-
sanottaessa individuaaliperustein. Haasteena tyonantajalle onkin tilanne, missa olemassa

on seka individuaalinen etta kollektiivinen tydsuhteen paattamisperuste™.

Tybsopimuksen irtisanominen edellyttdd asiallista ja painavaa syytd, ja tyésopimuksen
purkaminen erittdin painavaa syytd. Ty0nantaja ei saa kohdistaa tydsuhteen paattamis-
toimenpidettddn tyontekijaan syrjivin perustein, mielivaltaisesti tai muutoin tasapuoli-
suutta rikkoen. Tydsopimuksen paattamisperusteen asiallisuutta ja painavuutta arvioita-
essa on otettava huomioon ty6nantajan ja tyontekijan olosuhteet kokonaisuudessaan.*
Ei ole mahdollista ilmaista tdsméllisesti, millainen tydsuhteen velvoitteen laiminlyonti
tai rikkominen muodostaa tydsuhteen paattamisperusteen. Tietyissa tapauksissa rike tai
velvollisuuden laiminlydnti voi riittdd purkamisperusteeksi, jossakin irtisanomisperus-
teeksi, ja jossakin tapauksessa ei edes irtisanomisperusteeksi®’. Taman johdosta tydsuh-

teen paattdmisperusteita onkin arvioitava kokonaisuudessaan laajasti.

Pelkan rikkeen liséksi arvioitava on esimerkiksi tyotehtavaa, rikkeen vaikutuksia, rik-
keen tehnyttd henkiloa sekd hdnen suhtautumistaan rikkeeseen. Kokonaisharkinnassa
ty6nantajan onkin arvioitava muun muassa olemassa olevan tydsuhteen péattamisperus-
teen asiallisuutta ja merkittavyyttd, seké punnittava, onko tyésuhteen péattdminen koh-

tuullinen seuraus rikkeesta.** Esimerkiksi TT: 2014-179 tapauksessa linja-auton kuljet-

% Tiitinen & Kroger 2003: 332.

%1 |_ahtokohtana on se, ettd luottamusmies irtisanotaan kollektiiviperustein viimeisena, joten mahdollisten
henkildsyiden johdosta irtisanominen tuskin nahtaisiin tyésopimuslain mukaisena, mikali muuta ammat-
tiosastoa ei ole kokonaisuudessaan irtisanottu kollektiiviperustein. Toisaalta myds individuaaliperusteinen
irtisanominen lievastd syysta tai rikkomuksesta lienee haasteellinen suostumusmenettelysté johtuen. Otta-
en huomioon myds suostumuksen hankintaan liittyvan asianmukaisuuden ja painostuksen kiellon, ei
tydnantaja saa suostumusta pyytéessdan painostaa tydntekijoitd antamaan suostumustaan luottamusmie-
hen individuaaliperusteiseen irtisanomiseen. Esimerkiksi luottamusmiehen edustamaan henkildstéon kuu-
luvien tydntekijoiden uhkaileminen silla, ettd mikali luottamusmiestd ei irtisanota, irtisanotaan jokin toi-
nen tyontekijé kollektiiviperustein, ei ole sallittua.

% Kairinen ym. 2006: 271, 700—712; Saarinen 2012: 280.

% Rautiainen ym. 2008: 225.

* Tiitinen 2005: 77.
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taja oli syyllistynyt vapaa-ajallaan rattijuopumukseen, ja tuomittu 3 kuukaudeksi ajo-
kieltoon. Vaikka kyseessé oli ammattikuskin rattijuopumus, ei tydsuhteen paattamiselle
nahty olevan perustetta. Nain ollen vaikka tydtehtavaan keskeisesti liittyi ajo-oikeuden
tarvitseminen, ei tilapdinen olosuhde, eli ajokielto, ollut riittava peruste tydsuhteen péat-
tamiselle. Vaikka rikkeen vaikutus vei tyontekijaltd mahdollisuuden péaatoimisen tyoteh-
tavansa tekemiseen, varsinkaan kun tyontekijélle ei ollut annettu aiempia huomautuksia
tai varoituksia, ei aihetta tydsuhteen paattamiselle ollut, vaan kohtuullisena toimena oli-

si ollut varoitus tai huomautus.

Tydsopimuksen paattdmisperustetta arvioitaessa otetaan huomioon myos se, millaisesta
tyostd on kysymys. Esimerkiksi tyon kiireellisyys, vaarallisuus tai tdsmallisyys vaikut-
taa siihen, miten olemassa olevaa syyta arvioidaan suhteessa irtisanomisen tai purkami-
sen laillisuuteen ja kohtuullisuuteen. Mikéli ty0 vaatii erityista tarkkaavaisuutta, ja voi
huonosti tehtynd vaarantaa muiden turvallisuuden, ovat pienetkin rikkeet jo nahtévissa
verraten paljon merkittdvampiné kuin toissd, missa vastuu ei ole yhté suuri. Myos ty6-
olosuhteilla on olennainen merkitys arvioitaessa rikettd. Mikali tydpaikan olosuhteet
esimerkiksi edellyttavat lasndoloa kiireellisend aikana, voidaan luvaton poissaolo arvi-

oida ankarammin kuin normaalin tydtilanteen aikana.”

Tyo6tuomioistuimen ratkaisussa TT: 2015-85 tyonantajalla oli oikeus purkaa tavallisen
tyontekijan tydsuhde tdman Kieltdydyttyd useaan otteeseen tyOnantajan maardamista
tyotehtavistd. Tapauksessa TT: 2015-85 kokenut maalari tietoisesti kieltaytyi usean péi-
vén ajan tyOnantajansa maalausurakoista. Ty6tuomioistuimen ratkaisun perusteluiden
mukaan maalarin voitiin olettaa ymmartaneen, ettd kiireellisten maalausurakoiden lai-
minlyonti seka siitd mahdollisesti seuraavat viivastymissakot tilaajan ja urakoitsijan va-
lilld voitiin n&hd& painavina seikkoina arvioitaessa tyovelvoitteen laiminlyontid. Vaikka
maalaria ei ollut erikseen varoitettu, katsottiin hanen taytyneen ymmartaa tyontekijan ja
tyonantajan valisen keskustelun perusteella, ettd kieltdytyminen tyotehtavista kiireelli-

sen tyotilanteen aikana johtaa tyGsuhteen paattamiseen.

% Kairinen ym. 2006: 715.
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Myds rikkomuksen toistuvuus vaikuttaa siihen, onko tyontekijalla oikeutta paattaa tyon-
tekijan tyosuhde. Mikéli nuhteeton tyontekija syyllistyy yksittaiseen rikkeeseen, esi-
merkiksi poissaolemiseen tyostd, ei rikettd l&htokohtaisesti voida pitéa edes irtisanomi-
selle riittavana rikkeend. Toistuva rikkomus taasen yhdistettyna tyontekijan asennoitu-
miseen voi muodostaa tydsuhteen paattdmisperusteen: Tyodtuomioistuimen ratkaisussa
TT: 2000-40 tyonantajalla n&htiin olevan luottamusmiessopimuksen mukainen peruste
purkaa padluottamusmiehen tydsopimus. Padluottamusmies oli toistuvasti ja olennaises-
ti varoituksista huolimatta katsottu jattdneen tayttamatta tyovelvoitteensa. Paaluotta-
musmiehelle oli annettu viimeisen noin vuoden aikana kaksi varoitusta tydvelvoitteen
laiminlyontiin liittyen. Koska paéluottamusmiehen katsottiin useaan otteeseen tahalli-
sesti jattaneen noudattamatta tydnantajan direktiovallan mukaisten tyokéskyjen noudat-
tamista, yhdistettynd paaluottamusmiehen virheelliset toimintatavat tdistd poistumisen
ja kahvitaukojen osalta, katsottiin tyonantajalla olleen asiallinen ja painava peruste ty6-

suhteen purkamiseen.*
2.2.1 Tyobsopimuksen paattdmisperusteen ja rikkeen vaikutusten arviointi

Myos rikkeen tai laiminlyonnin vaikutuksia on arvioitava. Vaikka varsinainen rike tai
laiminlyonti olisikin sindnsd merkittava, mutta se ei vaikuta tai aiheuta tydnantajalle on-
gelmia tai tappioita, ei tyosopimuksen paattdmisperustetta valttdmatta muodostu. Néin
ollen pienen rikkomuksen ei useinkaan voida nahda olevan riittdva peruste irtisanomi-
selle. Toisaalta pieneltdkin vaikuttava rike, mika vaikuttaa merkittavasti tyonantajaan,
tai esimerkiksi osapuolten luottamussuhteeseen, saattaa oikeuttaa irtisanomiseen. ltse
rikkeen merkityksen arviointi on olennaisin paattamisperusteen harkinnassa. Rikkeen
merkitys sekéa tyonteolle ettd tyonantajalle kuuluu myds rikkeen merkityksen arviointiin.

Rikkeen merkitystd arvioitaessa on huomioitava mahdollisten taloudellisten ja muiden

% TT: 2000-40; Luottamusmies oli tapauksessa kieltdytynyt tekemasté inventaariota useiden paivien ajan.
Tyosta Kieltdytymisen liséksi paaluottamusmies oli noin vuosi ennen irtisanomista saanut varoituksen
luvattoman vapaapaivan pitamisesta. Paaluottamusmiehen pyytéessa vapaata, oli tydnantaja nimenomai-
sesti sanonut, ettei vapaapaivad myonnetd. Paaluottamusmies oli syyllistynyt luvattomaan poissaoloon
poistuessaan ty6paikalta noin 1,5 tuntia ennen tydpdivan paattymistd. Samana paivana tyontekijoille jar-
jestettiin liikuntapdivéd, minka johdosta tyopéaiva paattyi heilla tavallista aiemmin. Mikéli liikuntapaivaan
ei osallistunut, velvoitti tyontekijad normaali tydvelvoite, mistd myds padluottamusmiehen katsottiin ol-
leen tietoinen. Edelld mainittujen seikkojen lisdksi paéaluottamusmies syyllistyi tydaikojensa virheelliseen
kirjaamiseen, sekd toistuvasti huomautuksista riippumatta kahvitaukokaytantdjen vastaiseen toimintaan.
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konkreettisesti realisoituvien vaikutusten lisdksi myos tyonantajan ja tyontekijan valisen

luottamussuhteen mahdollisia muutoksia.

Nyrkkisdantona voidaan sanoa, ettd mitd suuremmasta yrityksesta on kyse, sitd vahem-
méan henkildperusteisiin tyosuhteen paattdmistoimiin pitdisi ryhtyé. Isoissa yrityksissa
tilannetta on helpompi pyrkié ratkaisemaan esimerkiksi tyon uudelleen jarjestamisell&
seka muin keinoin®’. Usein my®s yksittaisen henkilén vastuu ei ole verraten yhta suuri

kuin pienemmaéssa yrityksessa, jolloin rikkeen vaikutukset jadavat usein pienemmiksi.

Rikkeen tekijan henkildd, hanen asemaansa ja suhtautumista arvioitaessa on huomioita-
va muutamia seikkoja. Mitd suuremmassa ja merkittdvammassa tyotehtévassa rikkeen
tekija on, sitd merkittdvampana rikettd voidaan arvioida. Mikali asemaan voidaan olet-
taa liittyvan esimerkiksi luotettavuutta tai hyvéa julkikuvaa, voi tyésopimuksen paatta-
misperuste syntya tietyissé tapauksissa kevyemmin. Esimerkiksi syyllistyminen rikok-
seen vapaa-aikana voi horjuttaa tydnantajan ja tyontekijan valista luottamussuhdetta sii-
na maarin, etta peruste irtisanomiselle voi syntya®®. Tapauksessa KKO 2000:77 ratapi-
hakonduktodrin (ei luottamusmies) syyllistyessa kahteen torke&én rattijuopumukseen,
voitiin hénet siirtdd pois junaturvallisuuteen olennaisesti vaikuttavasti tyotehtdvastaan.
Tyon luonne ja VR-konsernissa useimpiin ty6tehtaviin liittyvan junaturvallisuuden joh-
dosta paihteiden kayton nahtiin aiheuttavan korostetun turvallisuusriskin. Paihdehaitto-
jen ehkaisyyn liittyvissd ohjeissa on mainittu, ettd liikennejuopumukseen syyllistyvéa
henkil64 ei voi kayttaa junaturvallisuustehtavissa®. Vaikka ratapihakonduktorin ei voi-
tu katsoa olevan jatkuvasti kykenematon tychonsd, voitiin kahden, toisistaan irrallisen
rattijuopumuksen katsoa olevan erityisen painava peruste irtisanoa ratapihakondukt6o-

rin tydsuhde.*®

% Kairinen ym. 2006: 715—716.

% Hietala ym. 2004: 273.

% Liikenneministerion alaisen ratahallintokeskuksen VR-yhtymalle antamassa ohjeessa todetaan, ettd
turvaamistoimenpiteend on pysyvasti siirrettava pois junaturvallisuustehtévista henkild, joka on syyllisty-
nyt lilkennejuopumukseen muutoin kuin tyétehtavissa.

190 K orkeimman oikeuden mukaan tydsuhteen purkamisperustetta ei katsottu syntyneen, jolloin tyénanta-
jataho velvoitettiin korvaamaan laittoman purkamisen johdosta irtisanomisajan palkka tydntekijalle. Kah-
den irrallisen rattijuopumuksen merkitysta arvioitiin silt4 kannalta, voidaanko niiden n&dhdd olleen yhtey-
dessé toisiinsa esimerkiksi eldméntilanteen kautta. Ndin ei ndhty olevan, mink& johdosta tydntekijan toi-
mia arvioitiin erityisen moitittavina ja luottamusta horjuttavana.
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Suhtautuminen virheeseen tai rikkeeseen tarkoittaa sitd, miten ja milla tavalla rike on
sattunut, ja miten rikkeen tekija toimii sen jalkeen. Mikaéli rike on tahallinen, ja tyonte-
kija on voinut olettaa ettd tyonantaja pitadé rikettd moitittavana, on myos tyésuhteen
paattamisarviointia pohdittava raskaammin kuin silloin, mikali tyontekija on olettanut
toimineensa oikein. Tyontekijan ollessa tietoinen siitd, ettei tyonantaja oletettavasti hy-
vaksy tyontekijan toimintaa, on tyontekijan katsottava olleen tietoinen toiminnastaan
aiheutuvista seurauksista. Tyontekijan korjatessaan toimintaansa huomautuksen saatu-
aan voidaan nahda lieventavéana perusteena riketta tai laiminlyontia arvioidessa. Mikali
taas tyontekijé ei ole voinut mieltdd toimiaan sopimusvelvoitteiden vastaiseksi, ei se il-

man muita raskauttavia seikkoja oikeuta tybnantajaa paattamaan tydsopimusta.*™

TyoOnantajan on toimittava yhdenvertaisesti tyopaikalla. Tama koskee myds tyosuhteen
paattamiseen liittyvid tilanteita. Tydnantajan on toimittava johdonmukaisesti arvioides-
saan paattamisperusteita.'® Yhdenvertaisuuden periaatteen vastaiset tydsopimuksen
paattamiset ovat laittomia. Yhdenvertaisen kohtelun periaate ei toteudu esimerkiksi sil-
loin, jos tydnantaja purkaa joidenkin ja irtisanoo muiden samaan rikkeeseen syyllisty-
neiden tydsopimukset, ellei tydnantaja pysty osoittamaan tahan asiallista syyta.'® Nain
ollen esimerkiksi pelkdn luottamusmiesaseman johdosta tydsopimusta ei voi irtisanoa
tai purkaa lievemmin perustein kuin tavallisen tyontekijan.'® Selvaa on myds, etta
tyGnantaja ei saa painostavin keinoin pyrkia paattamaan luottamusmiehen tai tavallisen

tyontekijan tydsopimusta’®®.

191 Kairinen ym. 2006: 714.

102 Ks. esim. TT: 1999-70: Luottamusmiehena toimineen pankkihenkilén tydsuhde oli purettu luotonanto-
valtuuksien ylittdmisen johdosta. Luottamusmies oli tietoisesti rikkonut annettuja ohjeita, mutta koska oli
kuitenkin katsottavissa, ettd luottamusmiehen toimintatyyli oli yleisesti esimiehen hyvéksyméa myds
muiden tydntekijoiden osalta, ei tydnantajalla katsottu olevan erityisen tdrkedd syytd purkaa luottamus-
miehen tydsopimusta.

103 Kairinen ym. 2006: 271.

104 Arvioitaessa luottamusmiehen ja tavallisen tydntekijan tydsuhdeturvien vélista eroa tydsuhteen paat-
tdmisperusteen osalta, on huomioitava luottamusmiesaseman riidallisuuteen ja edustuksellisuuteen liitty-
vié seikkoja. Yleista linjausta sen osalta, miltd kohdin luottamusmiehen tydsopimusrikkeen moitittavuus
on véhaisempi tai merkittdvampi kuin tavallisella tyontekijélla, ei voida ndhdéakseni tehda.

105 Ks. esim. TT: 1991-38: Tyonantaja oli esittanyt nayttda luottamusmiehen epérehellisyydests, ja pai-
nostanut luottamusmiestd irtisanoutumaan, ja ilmoittanut toisena vaihtoehtona olevan luottamusmiehesta
rikosilmoituksen tekemisen ja tydsopimuksen purkamisen. Luottamusmiehen irtisanoutuessa, katsoi tyd-
tuomioistuin, ettd tydnantaja oli painostanut luottamusmiestd, ja tydsopimuksen paattdmisessa oli todelli-
suudessa kyse tydnantajan suorittamasta toimesta. TyOnantaja tuomittiin vahingonkorvauksen maksami-
seen.
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2.2.2 Tyosopimuksen paattamistilanteiden yksilollisyydesté

Tydsopimuslain mukaan tyontekijasté johtuvana tai hanen henkil6onsé liittyvana asialli-
sena ja (erityisen) painavana perusteena voidaan pitadéd tyosuhteeseen olennaisesti vai-
kuttavien velvoitteiden vakavaa rikkomista tai laiminlyontia sek& sellaisten tyontekijan
henkiloon liittyvien tydntekoedellytysten olennaista muuttumista, joiden vuoksi tyonte-
kija ei enaa kykene selviytymaan tyotehtavistaan.’® Saannés on nahdakseni kirjattu
melko laveasti etenkin seuraavista syysta:

1. Rikkeen riittdvyys paattamisperusteena riippuu merkittavasti kokonaisuudesta,
mika pitad sisélladn muun muassa tydnantajan, tyontekijan, tyotehtavan, yrityk-
sen, rikkeen vaikutuksen seka rikkeen vakavuuden suhteessa tyotehtévaan ja
tyéntekoon

2. Paattamisperustetta arvioitaessa rikkeen laadun, rikkeen tehneen henkildn, yri-
tyksen ja muiden tekijoiden yksilollisyys luo tilanteen, ettei paattdmisperusteita
voida tiukasti kategorisoida riittaviin ja riittdmattomiin perusteisiin

3. Lavealla ilmaisulla mahdollistetaan kokonaisharkinta, miké parantaa molempien
osapuolien oikeusturvaa

4. Tyobsopimuksen paattamiseen saattaa liittyd sekd henkiloon, ettd kollektiiviseen
seikkaan liittyvia syitd. Tama huomioiden, tydsopimuslain sadnnokselld pyri-
tdankin aina turvaamaan se, etta tydsopimuksen paattamista arvioitaessa mah-
dolliseen irtisanomiseen tai purkamiseen péaadyttaessd on olemassa (erityisen)
painava ja asiallinen syy.

Tydsopimuksen paattdmistilanteet eroavatkin toisistaan asianomaisen alan, yksikon ja
yrityksen mukaan. Tasta johtuen on selvéa, ettei paattamisperusteita voida madaritella
tarkasti. Paattamisperusteet vaihtelevatkin siksi tyontekijasta ettd tyonantajan toiminta-
edellytyksista riippuen. Toimintaedellytykset tarkoittavat tydnantajan taloudellisia, tuo-
tannollisia ja tyon organisointiin liittyvia tekijoitd, jotka saattavat siis muuttua ja haitata

tyonantajaa esimerkiksi kilpailuvalttien tai kysynnan muutoksesta johtuen.*®’

106 K airinen ym. 2006: 700.
97 Hietala ym. 2004: 268.
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Esimerkkina paattamisperusteen tapauskohtaisesta arvioinnista voidaan todeta seuraa-
vaa. Luottamusmiehen padasiallisena tehtavand on toimia ammattiosaston edustajana
tydehtosopimuksen soveltamista koskevissa asioissa'®®. Nain ollen on mielestani nahta-
va, ettd esimerkiksi luottamusmiehen varsinaisen tyosopimuksen alaisen tyotehtavén
laiminlyontid ei voida suoranaisesti pitéa riittdvand paattdmisperusteena. Luottamus-
miestehtdva sitoo tyontekijad, eikd nain ollen tydpanoksen voida olettaa olevan yhta
suuri kuin samaa tyota tekevan tavallisen tyontekijan tyépanos. Mikéli luottamusmies ei
lainkaan suoriudu varsinaisesta tydstdan, vaikka luottamusmiestoimen ohella hanelta

sité voitaisiin olettaa, on tilanne tietysti toisenlainen.

Luottamusmiehen tydsopimuksen paattamista tarkastellessa onkin siksi otettava huomi-
oon etenkin tydsopimuslain 7.2:n kohta “tyGsuhteeseen olennaisesti vaikuttavien vel-
voitteiden vakavaa rikkomista tai laiminlyontid” koskien tydsopimuksen irtisanomista
sekd 8.1:n kohta “erittdin painavasta syystd” koskien tydsopimuksen purkamista. Luot-
tamusmiehen tydsopimuksen péaattamisperusteen painavuudesta ei ole erikseen sééadetty
tavallista tyontekijad paremmin. Né&in ollen ainakin lain mukaan henkiléén liittyvien
rikkeiden painavuutta arvioitaessa luottamusmies on samalla viivalla tavallisen tyonte-
kijan kanssa. Oikeuskéytantoa tarkastellessa huomio on kiinnittynyt laittomien tydso-
pimusten paattamisten osalta tuomioistuimen perusteluihin. Tuomioistuimissa on mo-
nesti perusteluissa viitattu siihen, ettd luottamusmiehen erottamiseen johtanut tydsopi-
musrikkomus ei ole ollut tydnantajan ja tyontekijan olosuhteet’® kokonaisuudessa arvi-
oiden riittdvan painava tyosopimuksen paattdmisperusteeksi. Enemmistdssé tuomiois-
tuinratkaisuista luottamusmiehen tydsopimuksen paattdminen on katsottu laittomaksi,
joten on mahdollisesti tulkittavissa, ettd huomioiden luottamusmiehen tyodtehtavét ja
luottamusmiehelle kuuluvan aseman, on luottamusmiehen paattdmisperusteen oltava

painavampi kuin tavallisen tyontekijan osalta.

108 Kairinen ym. 2006: 1044; Rusanen 2010: 77; Ks. tydehtosopimukset, esim. Autonrengasalan TES
2014—2017: 32.

199 Olosuhteita arvioidessa on huomioitava tdten muun muassa tydntekijan asema ja siltd odotettava ja
siihen liittyvd menettely, tydntekijan tyohistoria ja tyotehtavd, tydnantajan ja tyontekijan vélinen suhde
sekd tydsopimuksen paattdmisen tai jatkamisen kohtuullisuus. Ks. esim TT: 2017-36, TT: 2014-104, TT:
2012-19.
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2.3 Kuulemismenettely

TyOnantajan suorittamaan tydsuhteen paattdmisprosessiin sekéd tyonantajan nayttovel-
vollisuuteen koskien tydsopimuksen paattdmisen laillisuutta, liittyy luottamusmiehen
kuuleminen. TyQantajan on ennen irtisanomista tyosopimuslain 9. luvun 2 8:n mukaan
varattava luottamusmiehelle tilaisuus tulla kuulluksi tyésopimuksen paattdmisen syis-
t4'1%. Myds tydsuhteen purkamisen osalta tydnantajan on varattava luottamusmiehelle
tilaisuus tulla kuulluksi. Tydsuhteen purkaminen voidaan kuitenkin suorittaa myos il-
man kuulemista; luottamusmiehelle on varattava tilaisuus tulla kuulluksi, ja saada tie-
toonsa tydsopimuksen paattdmisperuste. Purkamistilanteissa ty6nantajan kuulemisvel-
vollisuuden on katsottu tayttyvan, kun luottamusmiehelle on varattu ja ilmoitettu mah-
dollisuudesta tulla kuulluksi.*** Kuulemismenettelyn tarkoituksena on selventa4 luotta-
musmiehelle tydsopimuksen paattdmiseen liittyvat perusteet, sekd myds selvittaa ettd
ty6nantajan tiedot tydsopimuksen paattdmisperusteesta ovat paikkansa pitavia.

Koskinen, Nieminen ja Valkonen esittavat, ettd mikali kuuleminen on vain muodollinen
ja tosiasiallinen péatos tyontekijan tydsuhteen paattamisestd on tehty ennalta, tyonantaja
rikkoo tydsopimuslain mukaisia velvoitteitaan'*?. Kuitenkin varsinainen kuulemisme-
nettely on tydsuhteen paattamisarvioinnissa nédhdakseni silti etenkin muodollinen. On
nahdakseni hankalaa nayttad toteen, ettd tydsopimuksen paattamisratkaisu on tehty jo
ennen kuulemista. Tydsopimuslain sadnnds kuulemisesta oikeuttaa luottamusmiehen
pelkéstdén saamaan tiedon tydsopimuksen péaattdmisperusteista, seka esittdmaén asiassa
oman kantansa. S&&nnos ei kuitenkaan pida sisallaan neuvotteluvelvoitetta tyonantajal-
le3. Nain ollen vaikka luottamusmies esittaa eriavan mielipiteen tyosopimuksen pat-
tdmisperusteesta, ei tydnantajan ole nahdakseni kdytdnndssa tdman johdosta arvioitava

tyosuhteen paattdmisperustetta eri tavalla. Kuulemisvelvoitteen laiminlyontié ei ole si-

19 Hietala ym. 2004: 282.

MK oskinen ym. 2012: 560. Ks. esim. HHO 11.3.2008 S 07/970: Yhtién edustajat olivat ennen tydsuhteen
purkamista yrittaneet tavoitella puhelimitse henkil64, jonka tydsuhde aiottiin purkaa. Kyseista henkil6a ei
ollut onnistuttu tavoittamaan. Yhtion ei katsottu laiminlydneen kuulemisvelvollisuuttaan.

12 K oskinen ym. 2012: 559.

3 HE 157: 2000: 112. Néin ollen tydnantajan ei tarvitse kuulemisen johdosta muuttaa mieltaan eika siis
”ole velvollinen kuuntelemaan” tyontekijan perusteluita ty6sopimusrikkeen syista.
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nansa sanktioitu, vaikkakin tyonantajalle velvoitettavan korvauksen maéradn se saattaa

vaikuttaa, mikali tyésuhteen paattaminen katsotaan laittomaksi™*.

Kuulemismenettely on luottamusmiehen irtisanomistilanteiden kannalta prosessuaali-
sesti ajatellen hieman ongelmallinen. Ongelma on siind, missé vaiheessa kuuleminen
kuuluu suorittaa, mikali tydnantajalla on tydsuhteen irtisanomisperuste. Hallituksen esi-
tyksen HE 157:2000 mukaisesti kuulemiselle ei ole séd&detty mitdédn madraaikaa, vaan
kuuleminen on suoritettava kohtuullisen ajan kuluessa siitd, kun irtisanomisperuste on
selvilla™. Nain ollen tydsopimuksen irtisanomisperusteen, eli rikkeen tai tyésopimuk-
sen laiminlyonnin ilmaantuessa olisi luottamusmiesta kuultava kohtuullisessa ajassa.
Kuuleminen on kuitenkin suoritettava ennen irtisanomisilmoituksen antamista**®. Kui-
tenkin tydsopimuslain 7 luvun 10 8:n 1 momentin mukaan luottamusmiesta ei voida ir-
tisanoa ennen kuin niiden tyontekijoiden enemmisto, joita luottamusmies edustaa, antaa
sithen suostumuksensa. Nain ollen suostumusta voidaan pitad ainakin muodollisesti yh-
tend irtisanomisperusteena. Tastd johtuen laintulkinnan kannalta ongelmalliseksi muo-
dostuu pohdinta siitd, onko luottamusmiestd kuultava ennen suostumusmenettelyé vai

sen jalkeen.

Mikali luottamusmiehen kuuleminen suoritetaan ennen suostumuksen saamista, ei lakia
tarkasti tulkiten voida mielestdni n&hda, ettd kuuleminen olisi suoritettu oikeassa vai-
heessa. Talloin osa irtisanomisperusteesta ei vield ole olemassa suostumuksen puuttues-
sa, ja kuuleminen on sindnséd suoritettu “ennakoivasti”. Koska irtisanomista ei voida
suorittaa ilman henkildston enemmistdn suostumusta, ei ndhdakseni mydské&an kuule-
mista kuulu, ja oikeastaan edes kannata suorittaa ennen suostumuksen saamista. Mikali
suostumusta ei saada, ei irtisanomista voida tyésopimuslain mukaan suorittaa, eika tal-
I6in myoskadn kuulemista ole tarpeenmukaista tehdd. Toisaalta mikali luottamusmiesté
kuullaan vasta suostumuksen saamisen jélkeen, on luottamusmies ongelmallisessa ase-
massa siltd osin, ettd tyénantaja on kysynyt suostumusta irtisanomiseen tyontekijoilta
kuulematta ensin luottamusmiestd. T&ll6in vaarana on se, ettd tyonantaja on esittanyt

tyontekijoille oman ndkemyksensd irtisanomisperusteesta, mikd voi vastata vain “osaa

114 K oskinen ym. 2012: 564; HE 157: 2000: 112.
15 HE 157:2000: 112.
118 Kairinen 2009: 343.
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totuutta”. Tyontekijat voivat siis perustaa mielipiteensa jopa virheellisiin selvityksiin,
etenkin kun tyontekijoilla ei ole luottamusmiehen kuulemisvelvollisuutta suostumukses-
ta paattdessadn. Luottamusmies voi joutua epaedulliseen asemaan sekd tyontekijoiden
etta tyonantajan silmissd, kun hantéd ei ole kuultu ennen suostumuksen saamista. Né&in
voi olla etenkin kun oletetaan ettd luottamusmiehen tyovelvoitteen rikkeelle on jokin

perusteltu syy.

Aivan kuten hallituksen esityksessa HE 157/2000 todetaan, ei kuulemismenettely ole
tybnantajaa sitova neuvottelemisen osalta*'’. Tyonantajaa ei siis sido luottamusmiehen
oma arvio ja perustelut irtisanomisrikkeen tyontekijoille esittdmisen osalta, eika irtisa-
nomisperustetta kaytanndssa tarvitse arvioida uudelleen luottamusmiehen antamien pe-
rusteluiden jalkeen. Nain ollen tyonantaja voinee esittda tyontekijoille suostumusta pyy-
tdessddn oman tulkintansa tydsopimusrikkeestd, eikd luottamusmies sinénsa voi puolus-

tautua tyGnantajan tyontekijoille antamilta vaitteilta.

Edella mainitut todeten, mielesténi luottamusmiehen kuulemista on lakipykalien Kirjoi-
tetun muodon perusteella arvioitava siten, ettd kuuleminen suoritetaan vasta suostu-
musmenettelyn jalkeen. Mikali ongelmaa arvioidaan priorisoiden luottamusmiehen oi-
keutta ”puolustautua tydantajan syytteiltd”, on selvad, ettd oikeaksi ratkaisuksi néhtéi-
siin luottamusmiehen kuuleminen ennen suostumusta. Kuitenkin verratessa tilannetta
tavallisen tyontekijan kuulemiseen, kay ilmi oikeaksi miellettavé jarjestys. Mikali kuu-
lemismenettelyd ja sen jélkeisté irtisanomista arvioidaan tavallisen tyontekijan osalta,
on selvaa ettd tydnantaja voi kuulemisen jélkeen irtisanoa tyontekijan ainakin prosessu-
aalisesti tyésopimuslain mukaisesti. Nahdéakseni luottamusmiehen osalta on siten myds
tarpeen lahted liikkeelle siitd ajatuksesta, ettd koko irtisanomisperuste on oltava olemas-
sa, siis myo6s henkildston enemmiston suostumus mukaan lukien, kuulemista suorittaes-

Sa.

Tyontekijén esiin tuomat vaitteet ja perustelut eivat ndhdékseni kdytannossa sido tyon-
antajaa arvioitaessa irtisanomistoimea. Nain ollen myodskaan luottamusmiehen osalta ei

sindnsd ole merkitysta silld, miten luottamusmies puolustautuu” tyOnantajan viitteiltd

U HE 157/2000: 112.
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kuulemismenettelyssa. Tasta johtuen tyOnantaja voisi, mikali kuuleminen suoritettaisiin
ennen suostumusmenettelyd, joka tapauksessa ilmoittaa suostumusta tyontekijoilta ky-
syessaan perusteluiksi ne ndkemykset, mita tyonantajalla on ollut ennen luottamusmie-
hen kuulemista. Mik&an ei Kkielld henkilostod odottamaan suostumuksen antamisessa
siltd osin, ettd henkilostd pyytéé luottamusmiestd kertomaan oman kantansa tyonantajan
ilmoittamien irtisanomisperusteiden vastineeksi. Suostumusta pyytéessa ei henkiloston
ole pakko antaa tai olla antamatta suostumusta heti joten tarvittaessa henkilostd voi
nahdakseni pyytdd myos luottamusmiesta ottamaan kantaa tyonantajan esittamiin irtisa-
nomisperusteisiin ennen suostumuksen antamista tai sen antamatta jattamista*®. N4in
ollen pelko luottamusmiechen ”puolustautumisen” oikeusturvan toteutumatta jadmisesté
ei ole vélttamatta aiheellinen. Tydsuhteen purkamisperusteen ollessa olemassa, ei edella
esitettyd ongelmaa kuitenkaan ole, silla talldin tyonantaja ei ole tydsopimuslain mukaan

velvoitettu kysyméan luottamusmiehen edustaman henkildston suostumusta.

2.4 Varoitusmenettely

Tydsopimuksen paattamismenettelyyn liittyy keskeisesti luottamusmiehen varoittami-
nen. Varoittaminen ennen irtisanomista on lahtokohtaisesti tydsuhteen paattamisté edel-
tava laillisen irtisanomisen perusedellytys*™®. Tydsopimuslaissa edellytetaan, etta tyon-
tekijaa varoitetaan ty6velvoitteensa laiminlydnnista tai muista rikkomuksista'?®. Nain on
etenkin pienten rikkomusten osalta, jolloin edellytetddnkin ettd luottamusmiestd on jo
entuudestaan varoitettu samanlaisesta rikkomuksesta tai toiminnasta. Ty®nantajan on
turvauduttava varoittamiseen, mikali tyosuhteeseen liittyvaa rikkomusta tai laiminlydn-
tid el voida pitéa niin vakavana, ettd varoituksen antamista ei voida tyonantajalta koh-
tuudella vaatia. Kuitenkaan varoittamista ei siis ehdottomasti voida pitaa tydsuhteen ir-
tisanomista edellyttavéna toimena, mikéali tydsuhteen jatkamista ei voida pitad kohtuul-

lisena tydnantajan osalta.'?*

18 K. esim Rusanen 2010: 318: “Padosissa [tydehto]sopimuksia ei ole madrdyksid paremmin siiti — mi-
ten tai missa ajassa tyontekijoiden tulisi ilmaista kantansa [koskien suostumuksen antamista].

19 Koskinen ym. 2012: 540.

120 Kairinen ym. 2006: 714; Rautiainen ym. 226, Hietala ym. 281.

121 Usein kyseiset tydsuhteen paattamistilanteet liittyvat luottamuspulaan. Ks. esim Koskinen ym. 2012:
542.
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Varoituksen tarkoituksena on antaa luottamusmiehelle mahdollisuus korjata virheellinen
menettelytapansa.*** Toiseksi varoituksella luottamusmies tulee tietoiseksi siita, ettd
tyonantaja katsoo hénen laiminlyéneen tai rikkoneen tydsuhteesta johtuvia velvoittei-
taan. Kolmanneksi varoituksen antamisella tytnantaja osoittaa, kuinka vakavasti han
suhtautuu luottamusmiehen sopimusvelvoitteiden rikkomiseen.’® Varoituksen antami-
selle ei ole erityisid muotosaadoksid. Koska varoituksen antamisesta on saadetty tydso-
pimuslain 7.2:ssa'?*, on ty6nantajan kannalta jarkevaa antaa varoitus kirjallisena, jotta
tybnantaja voi ndyttad toteen varoituksen antamisen. Annetun varoituksen on oltava ni-
menomainen ja selked. Varoituksessa pitdd mainita mink& johdosta varoitus on annettu,
toisin sanoen varoituksessa on mainittava tyontekijan rike. Lisaksi varoituksessa on il-

maistava ne seuraukset, mita tyontekijalle seuraa rikkomusten jatkuessa?®.

Varoituksen antamisen on oltava my6s johdonmukaista. Mikéli tyopaikalla on kaytanto,
etta varoitus annetaan kirjallisena, ei suullista varoitusta voida nahda riittavana.*?® Suul-
linen varoitus on kuitenkin yleisesti mahdollista antaa, ja sen vaikutukset ovat samat
kuin kirjallisen varoituksen. Yleisesti ei siis ole vélia silla, onko varoitus kirjallinen vai
suullinen, kunhan se noudattaa tyopaikalla vakiintunutta kaytant6a varoituksen antami-

sesta.'?’

Myds tyonantajan suhtautuminen rikkeeseen vaikuttaa myds varoituksen anta-
misen osalta. Varoitusten antamisen on oltava linjassa muihin samanlaisiin rikkeisiin
nahden. Tydnantaja ei voi siis mielivaltaisesti varoittaa tietyistd rikkeista vain joitakin

tyontekijoitd. Nain ollen tydnantaja ei voi toimia sellaisen kdytannén mukaan, missé eri

122 Rautiainen ym. 2008: 225—226; Koskinen, Kilpelainen, Laakso 2007: 83.

123 parviainen 2010: 242—243; Kairinen ym. 2006: 714—715; Tiitinen ym. 2003: 374; Koskinen ym.
2007: 83.

124 »Tydntekijéd, joka on laiminlydnyt tydsuhteesta johtuvien velvollisuuksiensa tayttimisen tai rikkonut
niitd, ei kuitenkaan saa irtisanoa ennen kuin hanelle on varoituksella annettu mahdollisuus korjata menet-
telynsd.”

125 Ks. TT: 1999-98: Luottamusmies oli saanut varoituksia tydrikkeistaan. Vaikka ei ollut varmaa, oliko
luottamusmiehelle nimenomaisesti ilmoitettu ettd varoitetun toiminnan jatkaminen voisi johtaa tydsuhteen
paattamiseen, katsoi tyétuomioistuin ratkaisussaan, ettd luottamusmiehen on taytynyt ymmartaa varoitta-
miseen liittyvan toiminnan jatkamisen seuraukset. Varoitukset katsottiin taten oikeiksi, ja tydnantajalla oli
tydsopimuksen paattamisperuste.

126 Kairinen ym. 2006: 715.

127 K. Kairinen ym. 2006: 714; "Mikili yrityksessa kéytetaan erilaisia varoituksia (esim. nuhtelu, keho-
tus, huomautus, suullinen ja kirjallinen varoitus), tulee niitd k&yttdd johdonmukaisesti. Ks. myds TT:
2014-110: Tyonantaja antoi suullisen varoituksen tyontekijélleen (ei luottamusmies). Tydtuomioistuin ei
ratkaisussaan kasitellyt varoituksen muotoa, ja tydsopimuksen paattamistapaus oli laillinen.
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tyontekijoita tai erilaisia samanvertaisia rikkeitd punnitaan ja varoitetaan eri tavoin.
Myoskaan irtisanomisperustetta ei muodostu silloin, mikéli varoitukset ovat aiheettomia

tai ne on annettu vahaisista rikkomuksista.

Varoitukseen voidaan vedota tydsopimuksen paattdmisperusteena vain, kun se on annet-
tu samantyyppisesta tydsopimuksen rikkeestd johtuen, kuin mist tyosuhteen paattamis-
peruste muodostuu. Eri asioista annetuilla varoituksilla ei ole merkitysta arvioitaessa
tyosuhteen péattamista uuden rikkeen johdosta. Kuitenkin erindisten rikkeiden toistu-
vuus saattaa yleisesti muodostaa tyonantajalle tysuhteen paattamisperusteen.*?® Tavan-
omaisesti luottamusmiehen eri asiasta saamia varoituksia ei siis voida pitaa toiseen tyo-

sopimuksen péaattamisperusteeseen liittyvina aiheellisina varoituksina.

Oikeuskéytdnndssé on katsottu, ettd paattdmisperusteen, lahinng irtisanomisten osalta,
tayttymista arvioitaessa on otettava huomioon vain aiheelliset varoitukset'?®. Tydnanta-
jan antaessa varoituksen, on tyontekijan otettava se vastaan. Kuitenkin tyontekija voi
antaa oman selvityksensa tydsopimusrikkeeseen liittyvien tapahtumien kulusta. Mahdol-
lisessa tyOsuhteen paattamistilanteessa tyontekijan varoituksen vastustamisella voi olla
isokin merkitys osoittaessaan annetun varoituksen aiheettomuuden.™* Jotta irtisanomis-
kynnys ylittyisi, on tyontekijdn saamien varoitusten ja irtisanomisperusteen valill4 olta-
va jonkinlainen yhteys. Nain ollen taysin eri asioista annetuilla varoituksilla ei ole suo-
ranaista merkitystd myéhemmin ilmenneiden eri irtisanomisperusteiden asiallisuutta ja
painavuutta arvioitaessa."*! Tydtuomioistuimen ratkaisussa TT: 2000-40 paaluottamus-
miehen saamien kahden varoituksen Kkatsottiin olevan yhteydessa tydsuhteen purkami-

seen liittyvien rikkeiden kanssa. Vaikka varoituksien valilla oli aikaa noin 11 kuukautta,

128 K oskinen ym. 2012: 547.

129 Ks: TT: 2000-32: Tydnantaja oli irtisanonut ja irtisanomisajan kuluessa purkanut luottamusmiehen
tydsopimuksen henkild6n liittyvistd syistd. Tyonantaja oli perustellut irtisanomista silld, ettd luottamus-
mies oli toiminnallaan muun muassa vaikeuttanut organisaation johtamista ja kehittdmist4. Luottamus-
mies oli saanut Kirjallisen varoituksen esimiehen harhaanjohtamisesta johtuen. Tydnantajan esittamalla
harhaanjohtamisella tarkoitettiin luottamusmiehen palkankorotusta pyytéessaan véaaran palkkaluokan il-
moittamista. Luottamusmiehelle ei ollut annettu muita varoituksia tai huomautuksia. Kun palkkatiedot
ovat katsottavissa olevan tydnantajan nimenomaisessa hallussa, ei luottamusmiehen virheellistd palkan
ilmoittamista voida pit&a niin merkittdvand rikkeend, ettd varoitukselle tai huomautukselle olisi aihetta.
N&in ollen kun ty6nantajalla ei mydskaan riittavasti yksildinyt tydsuhteen paattdmisperusteita, pidettiin
luottamusmiehen tydsuhteen paattamista tydsopimuslain vastaisena.

130 K oskinen ym. 2012: 542.

131 Ks. esim. TT: 2017-36: Perustelut.
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voitiin my0ds vanhempaa varoitusta pitdd tyosuhteen paattamisperusteeseen liittyvana.
N&in ollen voidaan todeta, ettd tapauskohtaisesti myos pitkalla aikavalilla annetut varoi-

tukset saattavat olla vielé valideja.

Mikali tyontekijé syyllistyy erityisen merkittavadn ja painavaan rikkomukseen, eli pur-
kuperuste tayttyy, ei varoituksen antamista siis vélttamétta edellyteta tyonantajalta. Va-
roituksesta antamisesta, tai sen antamatta jattdmisesta huolimatta jatkuva tyotehtavien
laiminlyonti oikeuttaa yleensa ty6suhteen purkamiseen'®?. Tydsopimuksen purkaminen
ei kuitenkaan tarkoita sitg, ettei myods varoituksen antamista olisi huomioitava tuomiois-
tuimessa™3. Tallin keskidssa on se, ettd tydsopimuksen paattamiselle on olemassa eri-
tyisen painava ja asiallinen peruste. TyOsuhteen purkamisedellytysten tayttyessa, ei
tyonantaja ole lahtokohtaisesti velvollinen ensin varoittamaan luottamusmiesta. Kuiten-
kin luottamusmiehelle voidaan myds purku-uhalla antaa varoitus toiminnastaan®®.
Vaikka varoituksen antaminen lahtokohtaisesti edellytetd&dnkin ennen irtisanomisen suo-
rittamista, ei varoitus itsellaan ole pysyva. Nain ollen huomioon on otettava varoituksen
antamisessa myos se, milloin se on annettu. Mikali varoituksen antamisesta on kulunut
pitkahko aika, ei sitd voida valttamattd nahda merkittavana.’® Oikeuskaytannéssa on
katsottu, ettd koska tyosuhteen péattamisperusteiden tayttymista on arvioitava kokonai-

suuden perusteella, ei kaavamaisia varoituksen vanhentumisaikoja voida soveltaa**®.

TT: 2017-36: Energiayhtion asiakasneuvojan (ei luottamusmies) tydsopimuksen irtisa-
nomisperusteeksi oli esitetty kahta yksilditya laiminlyontia seka useista varoituksista ja
huomautuksista jatkunut muunlainen tyotehtévien laiminlyonti. Asiassa esitetyn selvi-
tyksen mukaan tyontekija ei ollut jatkanut menettelyd, jonka johdosta hanta oli varoitet-

132 K oskinen ym. 2012: 469.

133 Ks. esim. TT: 2006-55: Tyonantaja oli purkanut tyéntekijan tyésopimuksen ilmoittaen syyksi huoli-
mattomuuden tydtehtévien hoidossa. Vaikka tydntekija oli tydnantajan mukaan aiemminkin syyllistynyt
vastaaviin rikkeisiin, ei hantd ollut varoitettu. Téten tyontekijalla ei ollut mahdollisuutta korjata menette-
lydén. Tybnantajalla ei siten ollut syntynyt erittdin painavaa syyta tyontekijan tydsopimuksen purkami-
seen, eikd edes asiallista ja painavaa syyté irtisanomiseen. Asiassa epaselvéksi jai luottamusmiesaseman
syntyminen.

134 Tystuomioistuimen ratkaisussa TT: 1996-46 luottamusmiehen tydsuhde oli purettu kahden varoituksen
jalkeen tydvelvoitteen laiminlydnnista johtuen. Luottamusmiehen tydvauhti oli alentunut heti tyontekijoi-
den kannalta heikomman palkkausjérjestelman kéayttéonoton jalkeen. Samaan aikaan myds muut tyénteki-
jat olivat hidastaneet tyétahtia, mink& johdosta voitiin nahdé etta luottamusmies oli tahallisesti hidastanut
tydvauhtia. Kun luottamusmies ei kahdenkaan varoituksen jalkeen ollut, toisin kuin muut tyontekijat,
palauttanut tyovauhtiaan vanhalle tasolle, katsottiin tydnantajalla olleen laillinen peruste purkaa luotta-
musmiehen tyésopimus.

135 Kairinen ym. 2006: 714.

136 K oskinen ym. 2012: 546.
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tu vajaat kaksi kuukautta ennen irtisanomista. Muut varoitukset ja huomautukset olivat
eri syisté aiheettomia tai niilla ei ollut ajallista tai asiallista yhteytta irtisanomisen valit-
tomiin syihin. Tyontekijaosapuolen kanne hyvéksyttiin, ja tydnantaja velvoitettiin suo-
rittamaan tyontekijélle korvausta tydsuhteen perusteettomasta péattamisesta.

Tapauksessa TT: 2017-36 tyontekijéa oltiin varoitettu noin 26 vuotta kestaneen tydsuh-
teen aikana useampia kertoja erinéisista syista johtuen. Tyodnantajan vetoamilla vanhoil-
la varoituksilla ei nahty olleen huomioon otettavaa merkitystd, varsinkin kun epéselvak-
si jai, ovatko kyseiset varoitukset olleet aiheellisia ja johdonmukaisia muiden varoituk-
sien kanssa. Tydsuhteen irtisanomiseen liittyneet tyorikkeet katsottiin johtuneen inhi-
millisistd virheistd, sekd muut tyotapoihin liittyneet virheet katsottiin vahaisiksi. Vii-
meisimman varoituksen ja irtisanomisen valilla oli kulunut aikaa noin kaksi kuukautta.
Epaselvaksi tapauksessa jai, katsottiinko varoituksen ajankohdan olleen teoriassa riitta-

v4, muiden ty6suhteen paattamisperusteiden tayttyessa®™’.

Kokonaisuudessaan luottamusmiehen varoitusmenettelystd voidaan todeta, ettd luotta-
musmiehen saamat varoitukset eivéat kaikki automaattisesti vaikuta tai liity tydsopimuk-
sen paattdmisperusteen arviointiin. Luottamusmiehen tydsopimus voidaan paattaa siten
my®0s ilman varoitusmenettelyd, mikéli sille on erityisen painava peruste. Varoittamisen
tarkoituksena on tosiasiallisesti varoittaa luottamusmiestd, eika sita siten tehdd vain
muodollisuutena, jotta tydsopimuksen paattdminen olisi sen jalkeen lainmukaista. Ta-
man tarkoitus onkin etenkin parantaa luottamusmiehen toimintaa ja sitd myota vahentaa

konflikteja tyonantajan ja luottamusmiehen valilla.

2.5 TyOnantajan nayttotaakka

Tyo0lainsédadénndssa ei ole yleistd sdanndsta siitd, miten todistustaakka tyontekijan ja

tydnantajan valilla jakautuu.™*® Tyontekijan tydsuhdeturvaan liittyy keskeisesti tydnan-

137 varoituksen mééraaikaisuus on sidonnaista etenkin tydpaikan ja tydehtosopimusten kaytantdihin: vrt.
esim. KKO: 1989:95, missé yli 6 viikkoa vanha varoitus katsottiin jo menettdneen merkityksensa irtisa-
nomiseen oikeuttavana varoituksena kun taas tapauksessa TT 2000-40, varoitusten vélilla oli 11 kuukaut-
ta, mutta varoitukset katsottiin aiheellisiksi ja ”voimassa oleviksi”. Tyopaikalla voi olla myfds saantdja
varoituksen voimassaolosta; Ks. esim TT: 2007-1; Tydnantajan kanteen mukaan yhtion séantdjen mukaan
varoitus on voimassa 12 kuukautta.

138 Kairinen ym. 2006: 1153.
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tajan velvollisuus ndyttaa toteen tydsopimuksen paattamistoimen laillisuus. Toisin kuin
oikeudenkaynnin prosessissa monesti on, ei ndyttotaakka tyosopimuksen paattamisrii-
doissa olekaan kantajalla vaan vastaajalla. Tyodoikeudellisissa riita-asioissa on muovau-
tunut kaytantd, jonka mukaan vastaajana olevalla tyonantajalla on velvollisuus ndyttéa
toteen tydsopimuksen paattamisperusteen laillisuus.** Nain ollen vitteen esittajan si-
jasta vastaaja on velvollinen ndyttdmaan toteen, ettei tydsopimuksen péaattaminen ole
tapahtunut laittomasti. Tata kutsutaan kaanteiseksi todistustaakaksi**’. Tama merkitsee
kaytannossa sitd, ettd riski oikeudellisen tosiseikan, eli paattamisperusteen, nayttdmatta
jattamisesta jaa tydnantajalle™*!. Tata vakiintunutta kaytantoa voidaan perustella etenkin
tyontekijan suojeluperiaatteella.

Jo 1800-luvun lopulla lainsaétéja katsoi tarpeelliseksi suojella tydntekijan oikeusturvaa

tydnantajaa heikomman aseman johdosta'*

. Tyontekijan suojeluperiaatteen liséksi
my0ds tyOnantajan ndyttdmahdollisuus on osapuolten eriarvoisten asemien johdosta
huomattavasti parempi kuin tyéntekijan'#®. Onkin katsottu olevan kohtuullista ja oikeu-
denmukaista asettaa nayttovelvollisuus siksi tydnantajalle**. Talloin kun tyonantajalla
on velvollisuus ndyttdd toteen toimiensa laillisuus, on tyonantajan myds prosessissa
kaytettava asiakirjoja milla h&n tuo ilmi toimiensa laillisuuden. Koska lahtokohtaisesti
irtisanomisperusteisiin liittyvét asiakirjat ovat tyonantajan hallussa, muodostuisi tyonte-
kijalle epdasiallinen asema tyotuomioistuinprosessissa, mikali tyonantaja saisi valita
asiakirjat mitka tuomioistuimessa on kéytettavissa. Tasta johtuen tyontekijalla onkin
editiovaatimuksen osalta mahdollisuus saada tuomioistuimen kaytettdvéksi tyonantajalla
hallussaan olevat irtisanomisasiaan liittyvat asiakirjat**. Editiovelvollisuudella tarkoite-

taan jokaisen velvollisuutta tuoda oikeuteen asiakirja, mikéli voidaan olettaa asiakirjalla

39 Hermunen ym. 2014: 51; Kairinen ym. 2006: 1155.

140 K a4nteista todistustaakkaa kéytetaan tapauksissa, jossa osapuolet ovat juridisesti, ja valta-asetelmiltaan
epatasa-arvoisessa asemassa. Kéaanteista todistustaakkaa kéytetaan tydsopimuksen paattamisriitojen lisak-
si esimerkiksi syrjintdasioissa (ns. syrjintdolettama). Ks. Frande ym. 2012,

41 |_appalainen, Frande, Havansi, Koulu, Niemi-Kiesilainen, Nylund, Rautio, Sihto, Virolainen 2007:
575.

142 Kairinen ym. 2006: 42.

143 Frande, Havansi, Heleinus, Koulu, Lappalainen, Lindfors, Niemi, Rautio & Virolainen 2012: 623.

%4 Hermunen ym. 2006: 52.

1% Frande ym. 2012: 623; Hermunen ym. 2014: 52.
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olevan merkitystd todisteena asiassa.’*® Naiden asiakirjojen, ja muiden selvityksien

avulla tuomioistuin ratkaisee tapauskohtaisesti syyllisyyden.

TyOnantajan on pystyttdva toteamaan tydsuhteen paattamisperusteen olemassaolo. Néin
ollen henkil®, jonka tytsuhde on péaatetty, ei ole itse velvollinen perustelemaan péatta-
misen laittomuutta, vaan tuomioistuimessa ldhtékohtana on se, etta tyésopimuksen paat-
tajan pitaa pystya nayttaméaan toteen toimiensa laillisuus. Prosessuaalinen lahtdkohta on
se, etta tyontekija kanteessaan vaittaa tyonantajan paattaneen tyosuhteen laittomasti**’.
Taman jalkeen néyttotaakka siirtyy tyonantajalle. Ty6tuomioistuin ei siis tutki asiaa ex
officio, ellei tyontekijataho osoita ja tuo esille paattamisasian laittomuusepdailyd. Kui-
tenkin kun riita on vireilla, on ty6tuomioistuimella oikeudenkdymiskaaren (4/1734)
17.8:n mukaan laajat valtuudet ja velvollisuus hankkia todisteita ex officio. Talla ilmen-
netddn tuomioistuimen velvollisuutta huolehtia siité, ettd juttu tulee asianmukaisesti ja
riittava perustellusti kasitellyksi'*®. Tydoikeudellisissa riidoissa noudatetaan silti my®s
oikeudenkayntikaaren 17 luvun 1 ja 2 §:n sdénnoksid asianosaisen oikeudesta esittaa

haluamansa néayttd tuomioistuimelle.

146 Sundstrom 2008: 28; OK 17.12 §.
7 Hermunen ym. 2014: 52.
148 Frande ym. 2012: 604.
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3. SUOSTUMUSMENETTELY

Tyodsopimuslain 7.10:n 1. momentin mukaan tyOnantaja saa irtisanoa tydehtosopimuk-
sen perusteella valitun luottamusmiehen vain, jos luottamusmiehen edustaman henkil6s-
t6n enemmistd antaa siihen suostumuksensa.**® Suostumuksen liséksi tydnantajalla on
oltava my®6s tydsopimuslain mukainen asiallinen ja painava syy irtisanomiselle®®. Suos-
tumusmenettelya voidaan pitédéd luottamusmiehen ja tavallisen tydntekijan vélisen tyo-
suhdeturvan merkittdvimpéna eroavaisuutena. Vanhan tydsopimuslain on katsottu edel-
Iyttdvén suostumuksen saamista individuaaliperusteisten, mutta toisinaan myos kollek-
tiiviperusteisten luottamusmiehen irtisanomisten osalta. VVoimassaolevan tydsopimus-
lain 7.10:n osalta on kuitenkin selkeasti rajattu suostumusmenettely koskemaan vain
individuaaliperusteisia luottamusmiehen irtisanomisia.™* Luottamusmiehen edustamalla
henkilostolla tarkoitetaankin talloin siis niitd saman ammattiosaston jasenid, ketk& ovat
my0s oikeutettuja luottamusmiehen valitsemiseen. Luottamusmies edustaa toimessaan
ammattiliittoon ja ammattiryhmaan kuuluvia tyontekijoitd. Kaytannossa tahén asti on
ollut, ettd luottamusmies edustaa siis kaikkia niita tyontekijoita, joiden tydsuhteisiin so-

velletaan tydehtosopimusta, jonka perusteella luottamusmies on valittu'>?,

On syyté tassé kohtaa mainita, ettd tydehtosopimuksiin kuulumattomilla henkil6illd, toi-
sin sanoen henkil6illa joilla ei ole luottamusmiestd, on oikeus valita keskuudestaan luot-
tamusvaltuutettu (TyoSopL 13.3)*°%. Luottamusmiehen ja luottamusvaltuutetun vélinen
eroavaisuus on siksi tarkedd nostaa esiin, ettd luottamusmiehen valintaan osallistuvat
vain tydehtosopimuksen sopijapuolen ammattiliittoon kuuluvat henkil6t. Suostumusme-
nettelyssa huomioon otetaankin kuitenkin vain niiden henkildiden mielipide, ketké kuu-
luvat kyseiseen ammattiliittoon, ja voivat ndin ollen vaikuttaa luottamusmiehen valin-
taan. Nain ollen ne tyontekijat, jotka eivat kuulu ammattiliittoon, mutta keitd luotta-

musmies edustaa, jaavat ulkopuolelle suostumusmenettelyssa. Luottamusmiehen valin-

149 Mm. Tiitinen, Kroger 2003: 429—431; Orasmaa 2001: 14; Kairinen ym. 2006: 922, 1043; Tiitinen
2005: 123; Rautiainen & Aimala 2008: 335; Kairinen 2009: 371—372; Parnila 2015: 97; Rusanen 2010:
317; Koskinen ym. 2012: 459.

150 K oskinen ym. 2012: 460.

151 Orasmaa 2001: 14.

152 Rautiainen & Aimala 2008: 333; Aimala & Astrom 2009: 64.

153 Kairinen ym. 2006: 1043.
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taan tai suostumusmenettelyyn voivatkin siksi kuulua vain ammattiliittoon kuuluvat
tyontekijat. Keskeinen linjanveto jarjestyneiden ja jarjestymattomien henkiléiden véli-

sesté suhteesta tapahtui korkeimman oikeuden ratkaisun KKO 2017:29 myota™.

Né&hdakseni viimeistddn korkeimman oikeuden ratkaisun KKO: 2017:29 jalkeen luotta-
musmiesten ja luottamusvaltuutetun, sekd heidan edustaman henkiloston valinen eriar-
voisuus poistuu. Ratkaisussa ammattiliittoon kuulumattomille henkildille katsottiin ole-
van oikeus valita joukostaan luottamusvaltuutettu, vaikka samaa ammattiryhméé koski-
en oli jo olemassa ty6ehtosopimuksen perusteella valittu luottamusmies. Né&in ollen oi-
keuskirjallisuuden seké& oikeuskaytanndn mukainen tyehtosopimusten perusteella valit-
tujen luottamusmiesten ensisijaisuus luottamusvaltuutettuihin nédhden on historiaa. En-
nen ratkaisua KKO 2017:29 luottamusvaltuutettu oli oikeuskaytannon ja alan kirjalli-
suuden perusteella toissijainen luottamusmieheen nahden®. Tall6in siis jarjestaytymat-
tomilla tyontekijoilld ei ollut mahdollista valita luottamusvaltuutettua, mikali ammatti-
osastolle oli jo valittu tydehtosopimuksen perusteella luottamusmies.™® Luottamusmie-
hen valintaan tai irtisanomistilanteessa suostumusmenettelyyn eivét voineet siis vaikut-

taa jarjestaytymattomat tyontekijat.

Edell&d mainittu, sekd etenkin alan kirjallisuus ja keskeisesti ty6ehtosopimukset huomi-
oiden on selvéa ettd luottamusmies on lahtokohtaisesti nimenomaisesti ammattiliittojen
valiseen sopimukseen Kirjattu kyseisen ammattiliiton henkildston edustaja. Nain ollen

oikeus luottamusmiehen valintaan ja suostumuksen antamiseen on vain ammattiliittoon

13 KKO 2017:29: Ty6nantajayhtiota sitovaan tydehtosopimukseen osallisen tydntekijayhdistyksen jase-
net olivat valinneet yhtiodn luottamusmiehen. Korkeimman oikeuden ratkaisusta ilmenevilla perusteilla
katsottiin, ettd tdman estamaétta toiseen henkildstoryhmaén kuuluvilla tyontekijoilla, jotka eivét olleet ty6-
ehtosopimukseen osallisen tydntekijayhdistyksen jasenid vaan kuuluivat toiseen tyontekijayhdistykseen,
oli oikeus valita keskuudestaan tydsopimuslain 13 luvun 3 8:ssd tarkoitettu luottamusvaltuutettu, vaikka
yhti6té sitovaa tydehtosopimusta osittain sovellettiin myds heidan tydsuhteisiinsa.

15 Ks. HE 157/2000: 50. Lakiehdotuksessa luottamusvaltuutettu olisi toissijainen tydehtosopimuksessa
tarkoitettuun luottamusmieheen néhden. Mikéli hallituksen esitystd arvioidaan korkeimman oikeuden
ratkaisun KKO:2017:29 jalkeen, ndhdaén korkeimman oikeuden korostaman oikeusperiaatteen ja halli-
tuksen esityksessa painotetun ensisijaisuuden valilla olevan merkittdvé kontrasti. Siind missa hallituksen
esityksessa paédpaino ja arvo on annettu ammattiliittoon kuuluvien henkildiden valitseman luottamusmie-
hen ensisijaisuudelle, on korkeimman oikeuden ratkaisussa painotettu vield laajemmassa skaalassa perus-
oikeutena turvattua tyéntekijoiden ammatillista jarjestaytymisvapautta, yhdistymisvapautta ja siihen liit-
tyvaa yhdenvertaisuuden periaatetta.

1% Saarinen 2003: 147.
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kuuluvilla ammattiosaston henkildilla. Oikeutta suostumuksen antamiseen ei siis valt-

tamatta ole kaikilla luottamusmiehen edustamilla henkil6illa.

”Ensisijaisesti” luottamusmies edustaa siis hanet valinnutta ammattiosastoa. Taman li-
séksi edustettavaan henkildstoon voi kuulua liittoon kuuluvia ettd kuulumattomia henki-
I6itd. Tadma on kuitenkin erotettava siit4, kenen luottamusmies kyseinen henkilo kaytan-
ndssa on, ja kenella on siis oikeus vaikuttaa luottamusmiehen valintaan ja olla osana
suostumusmenettelya.™®” Korkeimman oikeuden tuomion jalkeen luottamusmies ei siis
edusta automaattisesti kaikkia tydehtosopimuksen piiriin kuuluvia.'™®® Nahdakseni kui-
tenkaan mikaan ei suoranaisesti esté sitd, ettd jatkossakin luottamusmies voi edustaa
my0s jarjestaytymattomia tyontekijoitd. Mikali kyseinen henkildsté kuitenkin haluaa
itselleen valita luottamusvaltuutetun, ei tydehtosopimuksen perusteella valittu luotta-
musmies tietenkdan enda toimi jarjestdytyméattdmien edustajana luottamusvaltuutetusta

ensisijaisena.

Seuraavaksi tullaan arvioimaan ja pohtimaan suostumukseen ja sen saamiseen liittyvia
ongelmia ja epéselvyyksid. N&hdakseni suostumusmenettelyyn liittyy keskeisesti seu-
raavat arvioitavat seikat: 1) suostumusmenettelyn suorittaja, eli arvio siit4, kenen vas-
tuulla on selvittdd henkildston enemmiston suostumus, 2) suostumusmenettelyyn liitty-
vat yksityisyydensuojakysymykset seka luottamusmiehen edustamien tydntekijoiden
ettd luottamusmiehen osalta, sekd 3) ongelma suostumusmenettelyssa kerrottavien tyo-
sopimuksen péaattamisperusteiden yksipuolisesta selostamisesta tyGnantajan toimesta.
Suostumusmenettelystd on s&adetty vain siten, ettd se edellytetdan tyonantajalta jotta
luottamusmies voidaan irtisanoa. Sen tarkemmin ei ole kuitenkaan séédetty siitd, onko
luottamusmiehelld “oikeus puolustautua”, ja onko henkildston kuultava halutessaan
my06s luottamusmiehen kantaa tyOnantajan esittdmien tydsopimuksen paattdmisperus-

teiden oikeellisuudesta. Suostumusmenettelyssé kantansa antavat tyontekijat eivat ole

7 L uottamusmies voikin siis edustaa myds ammattiliittoon kuulumattomia henkilditd, mutta kyseisilla
tyontekijoilld on halutessaan myds oikeus valita itselleen luottamusvaltuutettu. Luottamusvaltuutettua
pidettiin pitkd&n toissijaisena luottamusmieheen néhden, mutta korkeimman oikeuden ratkaisun
KKO:2017:29 (&&nin 3-2) mukaan, henkilostolla oli oikeus valita joukostaan luottamusmiehen lisaksi
luottamusvaltuutettu koskien jarjestaytyméattomia tyontekijoitd. Talldin myds luottamusmiesjérjestelméaa
ei voida endd pitdd ensisijaisena “lakisddteiseen luottamusvaltuutettuun ndhden”, vaan luottamusvaltuute-
tulla ja edustamallaan henkildstolld on kaytanndssa samat vahimmaisoikeudet.

158 K oskinen 2017a.
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juridisessa vastuussa tydsopimuksen paattdmisperusteen riittdvyyden arvioinnissa, joten
tyontekijoilta ei siten voida vakisin edellyttdd luottamusmiehen kuulemista, eikd sen

enempaa tydnantajan toimesta esitettyjen seikkojen selvittelyvelvollisuutta.

3.1 Suostumusmenettelysta prosessina

Oikeuskirjallisuudessa tai laissa ei ole juurikaan késitelty suoranaisesti sitd, miten suos-

tumus kuuluu henkilostolta keratat™

. Muun muassa luottamusmiehen valinta- ja vaali-
menettelyjen moninaisuudesta johtuen suostumuksesta tai sen saamisesta ei ole séadetty
laissa'®®. Tyoehtosopimuksia tarkasteltaessa kay ilmi, ettei suostumuksen saamisesta
itse asiassa olekaan juuri sovittu. Laissa ei ole tdsmennetty, miten kyseinen suostumus
tulee saada, mutta suostumuksen tulee olla ainakin nimenomainen ja selke4.'®* Nimen-
omaisuudella tarkoitetaan sitd, ettei suostumus voi olla esimerkiksi hiljainen myontymi-
nen, vaan suostumus on konkreettisesti annettava ja tyonantajan tdmé todettava. Nain
ollen mikéli tydntekijat Kieltaytyvat ottamasta kantaa suostumusasiassa, ei suostumusta

ole annettu.'%?

Muun muassa silld, annetaanko suostumus kirjallisesti vai suullisesti ei lahtokohtaisesti
ole katsottu olevan merkitystd. Ymmarrettavaa on, ettd tyonantajan nayttévelvollisuu-
desta johtuen turvallisempaa on hankkia suostumus kirjallisesti. Kuitenkaan sopimus-
ldhteissé ei tarkastelussa noussut esiin sopimuspykélid, missa mainittaisiin esimerkiksi
suostumuksen saamisesta nimenomaisesti kirjallisesti. Suostumuksen kerddmisestd on
sovittu joissakin tydehtosopimuksissa seka luottamusmiessopimuksissa. Esimerkiksi
PT:n ja STTK:n valisessa luottamusmiessopimuksessa on sovittu, ett4 suostumus kera-
taan tydehtosopimuksen toimihenkiléosapuolen toimesta'®®. Mikali tynantajan ja am-

mattiosaston valilla ei ole olemassa luottamusmies- tai tydehtosopimusta, jossa sovitaan

% Orasmaa 2006: 14; Rusanen 2010: 318; Kairinen ym. 2006: 922.

100 Kairinen ym. 2006: 922; Koskinen ym. 2012: 459.

101 Rautiainen & Aimala 2008: 337; Rusanen 2010: 318.

162 Ks TT: 1991-29: Tyénantaja oli peruuttanut yhdysmiehen irtisanomisen valittdmasti sen jalkeen, kun
tydnantajan tietoon oli tullut, ettei yhdysmiehen irtisanomiselle ollut yhdysmiessopimuksessa edellytettya
teknisten toimihenkildiden enemmiston suostumusta.

163 PT-STTK Luottamusmiessopimus: 4 §.
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suostumusmenettelyyn toteuttamisesta, oletan ettd tyonantajan tulee huolehtia suostu-

muksien kerdamisesta.

Taman liséksi, ettd suostumuksen on oltava nimenomainen ja selked, on suostumus ol-
tava saatu henkil6stolta jo irtisanomishetkelld. Toisin sanoen, luottamusmiehen irtisa-
nomiseen tarvittavaa suostumusta ei voida antaa jalkikateen.*®* Suostumusmenettelyssé
mielipiteensa antavat ne henkil6t, joita luottamusmies edustaa. Tallgin suostumus pitaa
kysya kaikilta luottamusmiehen edustamilta henkil6iltd, eika vain heiltd, jotka ovat tyo-
paikalla.’® Nain ollen esimerkiksi vapailla olevat, tai muusta syysta poissa tydpaikalta
olevat henkilot ovat myos oikeutettuja saamaan ddnensé kuuluviin, sekd tyonantaja on
heidat velvollinen suostumusmenettelysséa huomioimaan. Luottamusmies edustaa myos
itseddn, mutta oikeuskaytdnndssa on katsottu, ettei suostumusmenettelyssa varsinaista

luottamusmiesta huomioida:

Ty6tuomioistuimen ratkaisu: 1993-106: Luottamusmiehen irtisanomiseen liittyen oli
tyopaikan palveluksessa seitsemdn henkil6d, luottamusmiehen lisdksi, jotka olivat voi-
neet antaa suostumuksensa koskien luottamusmiehen irtisanomista. Koska ainakin neljé
heisté oli suostumuksensa antanut, ei tyonantajaosapuoli ollut toiminut tydehtosopimus-
ta tai tyosopimuslakia rikkoen.

Tyo6tuomioistuimen tapauksessa TT: 2003-32, arvioitiin sitd onko tyOnantaja saanut

ammattiosaston enemmistdn suostumusta.

Ty6tuomioistuimen ratkaisu: 2003-32: Luottamusmiehen irtisanomiseen liittyen tydpai-
kalla oli ammattiosastoon kuuluvia henkil6ita yhteensd 8 henkil6a luottamusmies mu-
kaan lukien. Tyonantaja oli irtisanonut kantajan mukaan luottamusmiehen tuotannolli-
siin ja taloudellisiin syihin perustuen. Vastineessaan tydnantajataho totesi ensisijaisen
perusteen olleen tydvelvoitteen laiminlyénnin. Suostumusmenettelyssa tyonantaja oli
seitsemaltd ammattiosaston henkil6lta saanut irtisanomispdivadn mennessa suostumuk-
sen kolmelta tyontekijalté. Jalkikateen luottamusmiehen irtisanomiseen suostumuksensa
oli antanut kaksi tyontekijad. Koska suostumusmenettelyssd edellytetddn, ettd suostu-
mus on saatu jo ennen irtisanomista, sekd ettd se on nimenomainen ja selked, tydnanta-
jatahon Katsottiin laittomasti irtisanoneen luottamusmiehen rikkoen tydehtosopimusta
seka tydsopimuslakia. Tuomiolausumassa ei taten tarvinnut asiaa ratkaistakseen tar-
kemmin arvioida sit4, oliko irtisanomiseen tarvittavat yleiset edellytykset, kuten tyon
olennainen vaheneminen tai painava rikkomus, tayttyneet.

164 Rautiainen & Aimala 2008: 337; Rusanen 2010: 319.

165 Ks. TT: 2003-32 perustelut: Enemmiston tulee muodostua kaikista luottamusmiehen edustamista jar-
jestaytyneista tydntekijoista siitd riippumatta, ovatko he mahdollisesti sairauslomalla tai muusta syysté
poissa tydpaikalta.
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Y114 mainitussa ty6tuomioistuimen ratkaisussa tyonantaja oli kysynyt suostumusta kai-
kilta paikalla olleilta tyontekijoiltd. Selvad onkin, etta tassa tapauksessa tyGnantaja on
toiminut vaarin kahdella tavalla. Ensiksi, tyénantaja on kysynyt suostumusta ammatti-
yhdistykseen kuuluvien lisaksi myos jarjestaytymattomilta tyontekijoilta, joiden mieli-
pide ei asiaan juridisesti vaikuta. Toiseksi suostumusta ei ole kysytty niilta ammattiyh-
distykseen kuuluvilta henkil6iltd, ketkd ovat olleet poissa tydpaikalta suostumusta ky-

syttéessa.

Taman lisdksi tyonantaja oli yleisessé tilaisuudessa suostumusta pyytéessaan ilmoittanut
etta tyonantaja tulee irtisanomaan 2-4 henkil6a. Suostumuksia keratessaan ei tyonantaja
ymmarrettavasti saa toimia epaasiallisesti tai muuten painostaen*®®. Suostumusmenette-
lyn piiriin kuuluvista henkil6ista yksi oli irtisanomisen jalkeen muuttanut suostumus-
taan, hyvaksyen irtisanomisen, sekd toinen antanut samana pdivané toisen henkilon
muuttaessa mielipidettddn suostumuksensa irtisanomiseen. Sikéli kun tyOnantajalta
edellytetdan, ettd suostumus kerétdan painostamatta tai kayttamatta epaasiallisia keinoja,
voidaan jalkikateisten suostumusten painoarvoa pohtia. Tarkastellessa irtisanomisperus-
teen epéselvyyttd, voidaan mielestani ainakin epéilld, ettd suostumusten muuttamisen
taustalla on tyontekijoiden pelko omasta asemastaan tydnantajan silmissa. Aivan kuten
ty6tuomioistuin ratkaisussaan toteaa, ovat tyonantajan todisteet ja irtisanomisperusteet
ristiriitaisia. Varsinaisia kollektiiviperusteita ei ole pyritty nayttamaan toteen. Henkilon
liittyvat perusteet ovat irtisanomis- ja tuomioistuinprosessin aikana muuttuneet, ja nii-
den asiallinen painavuus on jaanyt epéselvaksi. Kokonaisuudessaan tapausta TT: 2003-
32 arvioitaessa tyOnantajan toiminta heréttad epailyksen siité, ettd irtisanomisella on ha-
luttu péasta eroon luottamusmiehestd nimenomaisesti luottamusmiehen asemasta johtu-

en.

Tyontekijoiden suostumuksen saamisen asiallisuudesta ja nimenomaisuudesta ratkais-
tiin korkeimman oikeuden ratkaisussa KKO 1983 11 53:

1% Tygnantaja ei saa epaasiallisesti painostaa tydntekijoitaan. Ks. esim Kairinen ym. 2006: 263—264:
Painostusluonnetta ilmentévat tydnantajan nimenomainen tarkoitus vaikuttaa tyontekijan suhtautumiseen
ja olosuhteisiin. N&hdéakseni mikéli tydnantaja painostaa tyontekijoité jollakin perusteella antamaan suos-
tumuksen luottamusmiehen irtisanomiseen, toimii tydnantaja painostaessaan tyoturvallisuuslain (28 §)
hairintasaédnnoksen vastaisesti.
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KKO: 1983 Il 53:Yhtitn jarjestdmassa tiedotustilaisuudessa oli ilmoitettu tyévoiman
vahentdmisestd ja kahden henkilén tyodntekijan, joista toinen oli tydsuojeluvaltuutettu,
tyosopimuksen irtisanomisesta seka tiedusteltu tyontekijéiden mielipidetta irtisanomi-
sesta, ja siitd olisiko tydsuojeluvaltuutetun sijaan irtisanottava jotkut toiset henkilot.
Tiedusteluun ei ollut vastannut kukaan. Tyontekijoille ei ollut ilmoitettu, ettd tilaisuu-
den tarkoituksena on nimenomaisesti pyytaa suostumusta tyosuojeluvaltuutetun irtisa-
nomiseen, katsottiin irtisanomisen tapahtuneen ilman tydsopimuslain mukaista suostu-
muksen saamista.

Vaikka ratkaisussa KKO: 1983 Il 53 ei ollut kyse luottamusmiehestd, vaan tydsuojelu-
valtuutetusta, voidaan asiaa kuitenkin arvioida tassa tutkielmassa samoin perustein.
Tyo6suojeluvaltuutettu toimii henkildstoryhmén edustajana siind missa luottamusmies
ammattiosaston. Tyonantaja oli henkilokohtaisesti kutsunut tilaisuuteen koskien tyo-
voiman vahentdmista kaikki tyontekijat pois lukien tydsuojeluvaltuutetun. Tydnantaja
oli arvioinut, ettd henkildston suostumus tyosuojeluvaltuutetun irtisanomiseen oli saatu,
kun kukaan tyontekija ei ollut ehdottanut irtisanottavaksi jotakin toista tyontekijaa.
Korkeimman oikeuden ratkaisun perusteluissa todetaan, ettei tydntekijoille nimenomai-
sesti oltu ilmoitettu tilaisuuden tarkoituksena olevan pyytaa suostumusta tydsuojeluval-
tuutetun irtisanomiseen. Nahdakseni tyonantaja ei toiminut tapauksessa asiallisin kei-
noin. Tilaisuudessa on selvasti mainittu, ettd irtisanomisia tullaan tekemaan, ja ik&an
kuin talla tiedolla painostanut henkildston suostumaan tydsuojeluvaltuutetun irtisanomi-
seen. TyoOnantaja on mielesténi luonut tydntekijoille kasityksen, ettd irtisanottava on
”luottamusmies tai jotkut teistd” muotoilemalla tiedustelunsa kysymaéll&, onko tydsuoje-
luvaltuutetun sijaan irtisanottava jotkut toiset henkil6t. Nahdékseni suostumus on pyrit-
ty saamaan tyOntekij6itd painostamalla ja tydsuhteen mahdollisen paattymisen uhalla.
Vaikka toimintaa ei nahtaisikddn painostavana tai epaasiallisena, puuttui tydnantajalta
oikeuskaytanndn mukainen suostumus. Se, ettei tydnantajan irtisanomistoimia varsinai-

sesti vastusteta tai kielleté, ei voida pitaa henkildston suostumuksen saamisena®®’.

3.2 Yksityisyyden suoja suostumusmenettelyssé

Suostumusmenettelylla pyritddn tuomaan oikeusturvaa luottamusmiehelle. Irtisanomis-

syiden mielivaltaisuuden estamiseksi luottamusmiehen edustamalta henkil6stén enem-

167 Rautiainen & Aimala 2008: 337; Rusanen 2010: 318. Ks myds TT: 1991-29.
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mistolta on saatava suostumus irtisanomiselle. Talléin henkilostolld on tarve, ja oikeas-
taan velvollisuus saada tietddkseen irtisanomisperuste. Vaikka suostumusmenettelylla
luodaankin irtisanomisturvaa luottamusmiehelle, asettaa suostumusmenettely yhden
suuren kysymyksen koskien luottamusmiehen oikeusturvaa. Miten luottamusmiehen
yksityisyyden suoja toteutuu suostumusmenettelyssd, ja mink& saannosten mukaan yksi-
tyisyyden suojaa sekd suostumusmenettelyn toimittamista on tarpeen tarkastella?

Yksityisyyden suojasta tydelaméassa saadellaan erityisesti perustuslain, henkil6tietolain,
yksityisyyden suojasta tyoeldaméssé annetun lain, yhteistoimintalainsd&ddénnon, palve-
lussuhdelakien, s&hkdisen viestinnan tietosuojalain, tydterveyshuoltolain, potilaan ase-
masta ja oikeuksista annetun lain seké rikoslain eri saannosten perusteella. Henkil6tie-
tojen kasittelyn osalta saddetty on etenkin henkil6tietolain ja yksityisyyden suojasta an-
netun lain nojalla.*® Suomen perustuslakiin siséltyy joukko jokaiselle kuuluvia tiedolli-
sia perusoikeuksia, muun muassa 10 8:ssé& séadetty oikeus yksityiselaman ja kunnian

suojaan seka henkildtietojen suojaan.*®®

Jokaisen yksityiselama, kunnia ja kotirauha on turvattu. Henkilttietojen suojasta

sdadetaan tarkemmin lailla. PeL 10 § 1 mom.
Henkil6tietolain (523/1999) 3 §:n 1. kohdan mukaan henkil6tiedolla tarkoitetaan kai-
kenlaista luonnollista henkil6& tai hdnen ominaisuuksiaan tai elinolosuhteitaan kuvaa-
via merkintdjé, jotka voidaan tunnistaa hanta tai hanen perhettdén tai hanen kanssaan
yhteisessa taloudessa elavia koskevaksi. Perustuslain lisdksi yksityisyyden suojasta on
séadetty siis etenkin henkil6tietolaissa seka laista yksityisyyden suojasta tydelaméssa
(759/2004) seka kansainvalisella tasolla muun muassa Euroopan ihmisoikeussopimuk-
sessa seka Euroopan Unionin perusoikeuskirjassa. Henkilotietolain taustalla on henkil6-
rekisterilaki (471/1987), minké& tavoin henkil6tietolaki pyrkii antamaan ratkaisuja henki-
l6tietojen kasittelyyn liittyvissa toiminnoissa'’®. Henkildtietolaki perustuu Euroopan
parlamentin ja neuvoston direktiiviin 95/46/EY yksildiden suojelusta henkilGtietojen
ké&sittelyssa ja néiden tietojen vapaasta liikkuvuudesta (henkilotietodirektivi). Henkilo-

tietodirektiivin 28 artiklan mukaan henkil6tietojen késittely on suoritettava laillisesti ja

168 Kairinen ym. 2006: 351.
169 Raatikainen 2000: 22.
170 Raatikainen 2000: 23
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oikeudenmukaisella tavalla. Kasiteltavien tietojen on oltava riittavia ja olennaisia ja ké&-
sittelyn tarkoitusten on oltava selkeit4 ja perusteltuja.

Henkildtietolain 1 §:n mukaan lain tarkoituksena on turvata yksityisyyden suojaa henki-
Iotietoja kasiteltdessa sekd edistdd hyvan tietojenkésittelytavan kehittdmista ja noudat-
tamista. Lain perustelujen mukaan lailla pyritdén turvaamaan, ettei yksityiselamén suo-
jaa tai muita yksityisyyden turvaavia perusoikeuksia rajoiteta ilman laissa saddettya pe-
rustetta henkilGtietoa kerattdessa, tallettaessa, kaytettdessa, siirrettdessd, luovuttaessa tai
muutoin kasiteltaessa.'™ Henkil6tietojen kasittelyyn sovelletaan henkilétietolakia, ellei
yksityisyyden suojasta ty6eldméssd annetussa laissa toisin saddeta’’?. Henkil6tietojen
kasittelylla tarkoitetaan henkil6tietolain 3 8:n 1 momentin 2 kohdan mukaan henkilétie-
tojen keraamista, tallettamista, jarjestamista, kayttoa, siirtdmistd, luovuttamista, sailyt-
tdmista, muuttamista, yhdistamistd, suojaamista, poistamista, tuhoamista sekd muita
henkilGtietoihin kohdistuvia toimenpiteitd. Mikali jossain toisessa erityislaissa on saa-
detty henkil6tietojen kasittelysta poikkeavasti muutoin kuin henkil6tietolain perusteella,

taman toisen lain saannosta on noudatettava ja henkildtietolain saannos syrjaytyy*’.

Lain yksityisyyden suojasta tyfelamdsséd 3 8:n mukaan ty6nantaja saa kasitella vain
valittomasta tyontekijan tyosuhteen kannalta tarpeellisia henkil6tietoja, jotka liittyvat
tydsuhteen osapuolten oikeuksien ja velvollisuuksien hoitamiseen tai tydnantajan tyon-
tekijoille tarjoamiin etuuksiin taikka johtuvat tyotehtavien erityisluonteesta. Henkil6tie-
tolain 8 8:n 4 kohdan mukaan henkilGtietoja saa kasitella ainoastaan jos kasittelysta
sdadetaan laissa tai jos kéasittely johtuu rekisterinpitdjalle laissa saadetysta tai sen no-

jalla maaratysta tehtavasta tai velvoitteesta.

Nain ollen tyonantaja saa siis kasitell& vain sellaisia henkil6tietoja, mitk& ovat tosiasial-

lisesti tarpeellisia. Kun tyOnantaja késittelee kokonaisuutena erindisid henkilGtietoja,

7! Raatikainen 2000: 24; Ks. Tietosuojadirektiivi 30 artikla: Jotta henkildtietojen késittely olisi laillista,
késittelylla on oltava rekisterfidyn suostumus tai kasittelyn on oltava tarpeen lain noudattamiseksi. Ks.
myds Tietosuojadirektiivin 7 artiklan perustelut kohta C): Henkilttietoja voidaan kasitell4 ainoastaan jos
késittely on tarpeen rekisterinpitajan laillisen velvoitteen noudattamiseksi.

172 Kairinen ym. 2006: 353; Raatikainen 2000: 25.

173 Raatikainen 2000: 25.



58

kutsutaan taté jarjestettyd henkilotietojen tietojoukkoa henkilérekisteriksi'™. Henkilotie-
tolain 3 8§8:n 3. kohdan mukaan henkilorekisterilla tarkoitetaan kayttotarkoituksensa
vuoksi yhteenkuuluvista merkinndistd muodostuvaa henkilGtietoa sisaltavaa tietojouk-
koa, jota kasitelladn osin tai kokonaan automaattisen tietojenkasittelyn avulla taikka
joka on jarjestetty kortistoksi, luetteloksi tai muulla naihin verrattavalla tavalla siten,
etta tiettya henkil6a koskevat tiedot voidaan 16ytda helposti ja kohtuuttomitta kustan-

nuksitta.
3.2.1 Tyontekijoiden yksityisyyden suojasta

Kun luottamusmiehen yksityisyyden suojaa tarkastellaan luottamusmiehen irtisanomi-
sen kannalta, on huomattava etta kasiteltdvien henkil6tietojen skaala voi olla hyvinkin
laaja. Jotta tyGnantaja voi pyytdd suostumusta luottamusmiehen edustamiltaan tyonteki-
JOilt4, on tydnantajan voitava tietdd, ketkd kuuluvat kyseiseen ammattiosastoon, eli am-
mattiliittoon. Henkil6tietolain 11 8:n 2 kohdan mukaan arkaluontoisten henkil6tietojen
kasittely on kielletty. Arkaluontoisina tietoina pidetaan henkil6tietoja, jotka kuvaavat tai
on tarkoitettu kuvaamaan henkilon yhteiskunnallista, poliittista tai uskonnollista va-
kaumusta tai ammattiliittoon kuulumista. Kuitenkin henkil6tietolain 12 8:n 9 kohdassa
séadetddn poikkeuksesta ammattiliittoon kuulumista koskevan tiedon kasittelystd, joka
on tarpeen rekisterinpitdjan erityisen oikeuksien ja velvoitteiden noudattamiseksi tyo-
oikeuden alalla. Arkaluontoisen tiedon kasittely on siis ammattiliittoon kuuluvien hen-
kiloiden oikeuksien ja velvoitteiden noudattamiseksi mahdollista. Lain 12 §:n 5 kohdas-
sa taas sdddetddn tyonantajan oikeudesta kasitella arkaluontoista tietoa, joka johtuu re-

175

Kisterinpitajalle laissa sédadetysta tehtavastad.”> Voidaankin nahda, ettd tydnantajalla on

henkil6tietolain sekd lain yksityisyydensuojasta tyoeldméssa perusteella oikeus kerata

74 Henkildrekisterina ei kuitenkaan voida automaattisesti pitaa asiakirjaa, mika sisaltaa tyonhakijoiden tai
tyontekijoiden henkildtietoja. Muun muassa asiakirjan pysyvyys ja sen pysyvyyden tarkoituksenmukai-
suus vaikuttavat siihen, voidaanko asiakirja ndhda henkil6rekisterind. Esimerkiksi henkil6tietoja sisaltava
poytakirja tai muistiinpanot eivat sellaisenaan ole henkildrekistereitd. Myos asiakirjan loogisuus ja kayt-
totarkoitus vaikuttaa arviointiin siitd, onko asiakirja henkil6rekisteri vai ei. Henkil6tietolain (523/1999) 3
8:n 3 kohdan mukaan kéyttotarkoituksensa vuoksi yhteen kuuluvista merkinndistd muodostuva henkild-
tietoja siséltava tietojoukko, jota kasitellddn osin tai kokonaan automaattisen tietojenkasittelyn avulla, on
nahtava henkildrekisterind. N&in ollen asiakirjojen ei ole tarve sijaita fyysisesti samassa paikassa muodos-
taakseen henkilorekisterin. Ks esim. Raatikainen 2000: 42—46.

175 Rekisterinpitajalla tarkoitetaan henkildtietolain (523/1999) 3 §:n 4 kohdan mukaan yhta tai useampaa
henkil64, yhteisod, laitosta tai saatiotd, jonka kayttod varten henkildrekisteri perustetaan ja jolla on oikeus
madrata henkiltrekisterin kaytosta tai jonka tehtévéksi rekisterinpito on lailla saédetty.
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itselleen lista ammattiliittoon kuuluvista henkiloisté, seka siis késitella kyseisia henkil 8-
tietoja suostumusmenettelyd suorittaessaan. Henkil6tietolain 34 §:n mukaan henkil6re-
Kisteri, joka ei ole en&a rekisterinpitdjan toiminnan kannalta tarpeellinen, on havitettava,
jollei siihen tallennettuja tietoja ole erikseen saddetty tai maaratty sdilytettaviksi tai joll-
ei rekisteria siirreta lain 35 §:ssé tarkoitetulla tavalla arkistoon. N&in ollen nahdékseni
suostumusmenettelyn jélkeen, kun henkil6rekisterille ei ole en&a tarvetta, on tytnanta-
jan lain tarkoittamalla tavalla havitettdva ammattiliittoon kuulumiseen liittyva henkil6-

rekisterit’®,

Kun luottamusmiehen edustamilta henkil6iltd kysytddn suostumusta tyosuhteen paatta-
miseen, voi luottamusmiehelld olla tahto saada tietdd oman oikeusturvansa vuoksi, onko
suostumukseen tosiasiallisesti saatu enemmiston suostumus. T&ll6in luottamusmiehen
kannalta olisi mieleké&sta saada tietdd esimerkiksi listattuna, kuinka moni ja ketk& henki-
Iostostd ovat antaneet suostumuksensa. Tallaisen listan voidaan katsoa muodostavan
henkil6tietolain mukaisen henkildrekisterin. Myods muilla tyontekijoilla voi olla haluk-
kuus saada tietdd muiden ihmisten suostumuksesta. Mikéli tieto suostumuksen antaneis-
ta henkil@ista annettaisiin luottamusmiehelle tai muille tyontekijoille, yksittaisen tyon-
tekijan yksityisyyden suoja vaarantuisi ndhdakseni menettelyn yhteydessa. Tallgin tyon-
tekijan arkaluontoiseksi katsottava tieto suostumuksesta luovutettaisiin eteenpdin.

Henkildtietolain 8 §:n 1 kohdan mukaan henkildtietoja saa késitelld ainoastaan rekiste-
roidyn yksiselitteisesti antamalla suostumuksella. Henkil6tietolain 12.1 §:n 4 kohdan
mukaan arkaluontoisten tietojen késittelykiellosta voidaan poiketa, mikéli tietojen késit-
tely on tarpeellista oikeusvaateen laatimiseksi, esittdmiseksi, puolustamiseksi tai ratkai-

semiseksi.

HenkilGtietolaissa saadetadn etenkin rekisterinpitdjan oikeuksista, mutta myds henkil6-
tietojen osallisena olevan kohteen oikeuksista. HenkilGtietolainsd&danto velvoittaa re-

Kisterinpitdjaa, ja antaa henkil6ille oikeuksia omiin tietoihinsa. Suostumukset ovat luot-

176 ienee perusteltua nahda, ettd tydnantajan tarkoituksenmukaisesti ammattiliittoon kuuluvista henki-
I0istd kerd&ma lista, missd yhteen kuuluvista merkinndistd muodostuu henkildtietoja sisaltdva joukko, on
néhtavissd henkilorekisterind. Merkitysta ei talldin ole silla, onko kyseinen tietojoukko esimerkiksi pape-
rilistana, sahkdisessa jarjestelmassa tai muuten kerdttynd. Ks. tarkemmat perustelut henkil6rekisterin piir-
teistd; alaviite 174.
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tamusmiehen edustamien henkildiden tietoja, eivétka siis luottamusmiehen arkaluontei-
sia henkildtietoja, vaikkakin ne luottamusmiehen tydsuhdeturvaan merkittavasti vaikut-
tavat.)”’ Henkilétietolain saadoksissa saadetaan kuitenkin siita, etta tietoja voidaan kasi-

tell& oikeusvaateen puolustamiseksi, mita kasittelen myéhemmin tassa kappaleessa.

Arvioitavaksi arkaluontoisen tiedon kasittelyssd tulee siten se, kumman oikeusturvaa
priorisoidaan, luottamusmiehen vai tyontekijan? Luottamusmiehen osalta on tarkeda
voida esittdd kanteessaan tarvittavat perusteet tyésopimuksen laittomasta paattdmisesta.
Tata varten tarve “suostumuskyselyn” tuloksille on keskeinen. Taltd osin voitaisiin ar-
vioida, ettd luottamusmiehelld on oltava oikeus tietdd, ketkd edustamistaan henkilQisté
ovat, ja ketkd eivat ole antaneet suostumustaan tydsuhteen paattdmiselle. Tyontekijén
osalta taas suostumusmenettely on osa tyonantajan kdynnistimaa tydsuhteen paattamis-
prosessia, missa tyontekijd toimii tietynlaisena valik&tend ilman oikeudellista intressia.
Suostumuksen antamisesta tai antamatta jattamisestd tehtava listaus tai muistio muodos-
taa henkilorekisterin, mikéli yksittéiset tyontekijat ovat nimenomaisesti siind mainit-

tu178

Rekisteria ja henkilttietoja saa siis késitelld henkil6tietolain 8 8:n 1 kohdan mukaan
vain kun rekisteroity antaa siihen yksiselitteisesti luvan. Nain ollen mikéli tyontekijat
eivat halua antaa lupaa henkil6tiedon luovuttamiselle, ei henkilétietolain mukaan luot-
tamusmiehelld ole oikeutta kyseisen henkilorekisterin saamiseen. Tydntekijan asema
luottamusmiehen silmissé on mielesténi vaarassa heikentyd, mikali luottamusmies saisi
tietad, ketk& ovat suostumuksen antaneet ja ketka eivat. Nahdakseni pelkéstédan henkilo-
tietojen turha tai luvaton kasitteleminen tai luovuttaminen on jo itsellaan riittava syy
siihen, ettei henkil6tietoa kuuluisi luovuttaa eteenpdin, eiké& niinkdan mahdollisen henki-
I6tiedon luovuttamisen seuraukset. Nahdakseni suostumuksen antaneiden henkilGiden
paljastaminen luottamusmiehelle ei ole tarpeenmukaista, silla arvioinnissa merkitys on
suostumuksen antaneen enemmiston toteamisessa, eiké niinkdan siind, ketd nimenomai-

sia henkilditd enemmistdon kuuluu.

7 Hiirsalmi 2018.
178 Raatikainen 2000: 42—43.
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Ty0Osuhteen péattamistilanteissa tuomioistuinkdytannossa on tydnantajan osalta naytto-
velvollisuus'™. Tamén perusteella tydnantajan on todistettava toimiensa lainmukaisuus.
Néayttovelvollisuuteen liittyy keskeisesti editiovelvollisuus, minka perusteella tyénanta-
jan on tuotava tuomioistuimeen kéytettavaksi tarvittavat asiakirjat ja selvitykset. Naihin
dokumentteihin on ty6nantajan osalta kuuluttava my®os riittdva selvitys suostumuksen
saamisesta. Mahdollista on, ettei erityista kirjausta suostumuksen antaneista henkil6ista
ole edes tehty, esimerkiksi jos suostumus on annettu suullisesti tai esimerkiksi suljettu-
na lippudédnestyksend. Tallaisissa tapauksissa lienee selvaa tuomioistuimen pyytavan
kuultavaksi suostumusmenettelyyn kuuluvia tyontekijoita. TyOnantajan on viimeistaan
tuomioistuimessa néytettdvéa toteen enemmiston suostumuksen saaminen, joko doku-
mentein, tai esimerkiksi tuomioistuimen kuulemalla henkilostod. Tdssa keskidssa on
etenkin enemmiston suostumuksen todistaminen, eiké niink&én se, ketk& nimenomaiset

henkil6t ovat suostumuksensa irtisanomiselle antaneet.

Laissa oikeudenkédynnin julkisuudesta yleisissa tuomioistuimissa (370/2007) 10 §:n
mukaan tuomioistuin voi salata osittain tai kokonaan oikeudenkéyntiasiakirjan, mikéli
sen julkiseksi tuleminen aiheuttaisi merkittdvaa haittaa tai vahinkoa niille eduille, jonka
suojaamiseksi salassapitovelvollisuus on saadetty™®. Laissa viranomaisen toiminnan
julkisuudesta (621/1999) 22 §:n mukaan viranomaisen asiakirja on pidettdva salassa, jos
se tdssa tai muussa laissa on sdadetty salassa pidettavéksi tai jos viranomainen lain no-
jalla on maarannyt sen salassa pidettavaksi taikka jos se siséltaa tietoja, joista on lailla
séadetty vaitiolovelvollisuus. Nahdakseni ainakin ndméa séannokset mahdollistavat sen,
ettd mahdollinen henkildrekisteri koskien suostumusmenettelyyn osallistuneita henkil6i-
t4, ja heidan kantaansa suostumukseen, voidaan pitad salassa pidettavana henkilttietojen
yksildinnin osalta'®!. Henkilotietolain mukaisia tietosuoja-asioita kasitteleva juristi Hiir-

salmi arvioi, ettd mikali luottamusmies riitauttaisi suostumuksen saamisen, tyonantaja

% Hermunen ym. 2014: 51; Kairinen ym. 2006: 1155.

180 HE 13/2006: 18. Ehdotettu saantely asiakirjojen salaamisesta on tarkoitettu siten, ettd salassapitomaa-
rayksen antamisen edellytyksend on aina se, ettd oikeudenkdyntiasiakirja siséltaa sellaisia tietoja, jotka on
jossakin laissa saadetty salassa pidettaviksi. Salassapitomaarayksen antaminen voisi siten pohjautua jul-
kisuuslain tai jonkin erityislain salassapitosaédnnoksiin. Riittdvan edellytyksen arvioinnissa salassapidon
antamiselle merkitysté olisi silla, millaisia haittavaikutuksia tiedon julkiseksi tulemisella olisi.

181 Elj silta osin, ketka ovat suostumuksen antaneet ja ketka eivat. Nahdakseni luottamusmiehell4 on kui-
tenkin oikeus saada tietoonsa, ettd suostumusmenettelyyn on osallistuneet ne kaikki, ja vain ainoastaan ne
henkil6t jotka kuuluvat luottamusmiehen ammattiosastoon.
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joutuu ndyttdaméan suostumukset luottamuksellisesti tuomioistuimelle. Té&llgin tieto
suostumuksen tosiasiallisesta saamisesta tulisi tuomioistuimelle tietoon vailla riskia sii-
té, ettd tyontekijoiden henkil6tietojen suoja kéarsisi luottamusmiehen saadessaan tietoon-
sa arkaluonteisia henkil6tietoja. Vaikkakin henkilétietolain 12 8:n 4 kohdassa sdédetéén
siité, ettd henkilorekisterinpitdja voi kasitella henkilttietoja puolustaakseen oikeusvaa-
detta, ei rekisterinpitajalla ole silloin pelkastaan kyseisen pykélén johdosta oikeutta tai
velvollisuutta luovuttaa henkil6tietoja kaikille tahoille. Nahdékseni tarpeenmukaista on
talloin, ettd henkilorekisteri luovutetaan tuomioistuimelle, joka ylldmainituin peruste-
luin sitd kasittelee salassa pidettavana asiakirjana. Vaihtoehtona olisi myos se, ettd suos-
tumusta pyytéessdan tyonantaja pyytaisi samalla suostumusmenettelyyn kuuluvilta hen-
kilgilta luvan suostumukseen liittyvan tiedon antamisesta luottamusmiehelle. Oletan

kuitenkin, etté tyontekijat eivat tata lupaa halua antaa.

Hallituksen esityksessd HE 13/2006 julkisuuslakia (370/2007) valmisteltaessa on tavoi-
teltu ratkaisua, missé oikeudenkéyntié ei julkisuuden osalta tarpeettomasti rajoitettaisi,
mutta toisaalta julkisuus ei saisi myoskaan loukata muiden tarkeiden etujen toteutumis-
ta'®?. Nahdakseni ulkopuolisten henkildtiedot ja henkilétietojen turvaaminen on nahtava
tallaiseksi tarkedksi eduksi. Esityksessa on lahdetty liikkeelle siitd, ettd tuomioistuimilla
on oltava riittdvasti harkintavaltaa ja keinoja oikeudenk&ynnin julkisuutta ja sen rajoit-
tamista edistdmiseksi, muun muassa yksityisyydensuojaa ajatellen. Taméan voidaan mie-
lestani nahd& mydos olevan julkisuuslain 10 §:n lavean kirjoitusmuodon taustalla. Mikali
oikeusturvaristiriita-asiaa arvioidaan suostumuksen antavien henkil6iden osalta, on mie-
lestani hallituksen esityksen HE 13/2006 johdosta ndhtdva, ettd tuomioistuin voi salata
yksiloidyn tiedon niistda henkildistd, ketka ovat tai eivat ole suostumustaan antaneet.
Luottamusmiehen ei ole siten tarpeellista, eikd oikeutta saada tietoa suostumuksen anta-
neista henkildistd, vaan pelkéstddn suostumusmenettelyn tuloksesta, eli siitd onko
enemmiston suostumus irtisanomiselle saatu vai ei. Tahédn mielipiteeseen yhtyy myos
Hiirsalmi, mainiten ettei luottamusmies voi tarkastusoikeutensa perusteella saada tietoa
suostumuksen antaneista henkil6ista, silla kyseinen tieto ei ole luottamusmiehen omiin
tietoihinsa liittyvaa. Tiedossa ei ole, kuinka asiaa on tuomioistuimissa arvioitu. Osasyy-

na on se, ettei varsinaisia oikeustapauksia koskien suostumuksen antaneiden henkildi-

182 HE 13/2006: 5.
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den paljastamista luottamusmiehelle liene olevan. Toiseksi, mikéli téllaista ristiriitaa on
arvioitu tuomioistuimissa, ei niité ole valttamétta kirjattu tuomioistuinratkaisuun tai sen
perusteluihin, mink& johdosta ei voida arvioida, miten aihetta on kasitelty. Muutoinkin
tuomioistuimessa kasitelladn etenkin tydsopimuksen paattamisperusteen olemassaoloa,

ei sen syntymisté.

3.2.2  Luottamusmiehen yksityisyyden suojasta

Luottamusmiehen irtisanominen individuaaliperusteella edellyttdd luottamusmiehen
edustaman henkildston suostumusta. Vaikka suostumusmenettelya ei ole juuri tarkem-
min saadelty, on oletettavaa, ettd suostumusmenettelyyn osallistuvat henkil6t haluavat
tietdd miksi tyonantaja pyytaa suostumusta luottamusmiehen irtisanomiselle. Jotta luot-
tamusmiehen irtisanomisperusteen painavuutta suostumuksen antamiselle voidaan arvi-
oida suostumusmenettelyyn kuuluvien tydntekijoiden osalta, on heidan tarvittava tietaa
irtisanomisperusteesta. Tyontekijoilld onkin oltava riittavét tiedot luottamusmiehen irti-
sanomisperusteesta suostumusta kysyttédessa. Nain ollen on oletettavaa, ettd tyontekijat
saavat tietad irtisanomisperusteen, eli saavat tietoonsa jossain maarin luottamusmiehesta

arkaluonteisia tietoja™®®

. On toki myds mahdollista, ettd henkilostd antaa suostumuksen-
sa luottamusmiehen irtisanomiselle haluamatta kuulla irtisanomisperusteesta, mutta voi-
taneen olettaa tdmén olevan poikkeuksellista. Tasta johtuen on arvioitava, miten irtisa-
nomisperusteeseen liittyvien arkaluonteisten henkil6tietojen luovuttaminen on mahdol-

lista.

Hallituksen esityksessa HE 96/1998 mainitaan perusoikeuksiin viitaten jokaisen oikeu-
desta paattdd omista asioistaan, ja tietojenkésittelyn osalta yksilon oikeudesta vaikuttaa
omien tietojensa kayttéon'®. Perusoikeuksien taustalla onkin monesti henkilon itseméa-
radmisoikeus.'®® Nahdakseni vain timan arvioimalla voitaisiinkin olettaa, etta henkilo6n
liittyvid tietoja saa kayttaa ja keratd vain kyseisen henkilon suostumuksella. Kuitenkin

hallituksen esityksessa HE 96/1998 mainitaan mya0s, ettd oikeus yksityiselaman suojaan

18 Arkaluonteisia tietoja ovat muun muassa seuraavat henkil6tiedot: rotu tai etnisyys, rikollinen teko,
rangaistus tai rikoksen seuraamus, henkilén terveydentila, sairaus tai vammaisuus, henkilén seksuaalinen
suuntautuminen tai kéyttdytyminen. Ks: HetilL: 118.

184 HE96/1998: 5.

185 HE 96/1998: 30.
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samoin kuin muut yksityisyyden suojaan tietojenkésittelyssé vaikuttavat perusoikeudet
eivat ole ehdottomia. Euroopan Unionin perusoikeuskirjan 8 artiklan 1-2 kohtien mu-
kaan jokaisella on oikeus henkil6tietojensa suojaan. Hallituksen esityksen HE 96/1998
mukaan tallaisten tietojen késittelyn on oltava asianmukaista ja sen on tapahduttava tiet-
tyd tarkoitusta varten ja asianomaisen henkilon suostumuksella tai muun laissa saddetyn
oikeuttavan perusteen nojalla. Yksityisyyden suojan sisalté on siis riippuvainen muun
muassa siitd, minkalaisesta henkil6tietojen kayttoyhteydestd on kysymys ja minkalainen
on tietoja tallettavan ja kayttavan valinen suhde.'®® Nain ollen henkilon suostumus ha-
neen liittyvia tietoja kasitellessa ei ole lainsdatajan automaattisesti tarkoittama tulkinta-
tapa, eiké tallaista kaytant6a noudatetakaan suostumusmenettelyn osalta.

Tyo6nantajan suorittama irtisanominen on kokonaisuutena arvioiden varsin yksipuolinen
toimi. Tyonantaja ei ole kaytanndssa velvollinen muuttamaan kantaansa irtisanomispe-
rusteesta varoitus- tai kuulemismenettelyistd huolimatta. Téastd johtuen esimerkiksi irti-
sanomisperusteen riittdvyyden riitaisuus, tai yleisesti erimielisyys irtisanomisperusteen
olemassaolosta tydnantajan ja luottamusmiehen vélilla ei voi vaikuttaa suostumusme-
nettelyyn tai siihen, saako suostumusta kysyd. Nain ollen ei mielesténi pitéisi voida
nahdé, etta tyonantajalla toimisi véarin kertoessaan irtisanomisperusteen suostumusme-

nettelyyn kuuluville tydntekijoille™®’

. Taman lisaksi suostumusmenettelyn tarkoitus
huomioiden olisi ndhdékseni epaloogista, ettd suostumuksen kerdadmisen menettelyyn
voisi liittya jonkinlainen riski siitd, ettd tydnantaja toimisi vaarin kysyessaan suostumus-

188 Aihetta on kuitenkin tarkeaa arvioida saannoksia tulkitsemalla.

fa
Mikali tyonantaja ei luottamusmiehen yksityisyyden suojan johdosta voisi kysyé suos-
tumusta suostumusmenettelyyn kuuluvilta tyontekijoiltd ollenkaan luottamusmiehen
vedotessa yksityisyyden suojan rikkomiseen tai arkaluonteisten henkilGtietojen kasitte-

lyn lainvastaisuuteen, olisi se tyésopimuslain mukaisen luottamusmiehen tydsuhdetur-

18 HE 96/1998: 5.

87 Tyonantajalta voidaan kuitenkin olettaa edellytettavan, ettd tyonantaja perustelee suostumusmenette-
lyssd irtisanomisen oikealla syylla, eikd esimerkiksi keksi ja valheellisesti kerro tyontekijoille olemassa
olemattoman syyn tai levittdd muuten oikeudetta tyontekijoille jonkun tiedon luottamusmiehestd. Téassé
tapauksessa tydnantajalla olisi mahdollista syyllistya rikoslain 24 luvun 8—10 8:n mukaisesti (t6rkeéaan)
kunnianloukkaukseen tai yksityiselamaa loukkaavan tiedon levittdmiseen.

188 Sjvuhuomiona on todettava yleinen olettama siitd, ettei tyénantaja muutoin syyllisty suostumusta ky-
syessdén laittomuuksiin, kuten kunnianloukkaukseen.
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van perimmadisten tavoitteiden vastaista. Ensinndkin tydsopimuslain luottamusmiehen
laajemman tydsuhdeturvan tarkoituksena lienee turvata tyontekijédd (luottamusmiestd)
mielivaltaisilta irtisanomisilta silta osin, ettd edustaman henkiloston enemmiston taytyy
antaa suostumus irtisanomiselle. Toisaalta voidaan mielesténi nahdd, ettd suostumusme-
nettelyll& osittain lisdtddn myos tyonantajan oikeusturvaa; kun irtisanomisperuste on
olemassa, ja suostumusmenettelyyn kuuluvien enemmistd antaa irtisanomiselle suostu-
muksen, on tydnantajalla tarvittavat edellytykset irtisanomiselle. Ndin ei tietenkaan valt-
tdmaétta ole, sill4 henkiléstd voi antaa suostumuksen vaikka varsinaista riittdvaa irtisa-

nomisperustetta ei olisikaan.

Mikali luottamusmiehelld olisi suostumusmenettelyyn liittyen mahdollisuus vaikuttaa
siihen, voidaanko suostumusta edes ylipaataan kysya, olisi tilanne tyénantajan kannalta
kaytanndssa mahdoton. T&alloin myds luottamusmies voisi ndhdakseni halutessaan aina-
Kin purkamisperusteen tayttymiseen asti toimia tyotehtavissadn tyovelvoitteita rikkoen,
vailla pelkoa siitd, ettd tydantaja voisi kdynnistaa irtisanomisprosessiin liittyvaa, ja irti-
sanomisen edellyttdmaa suostumusmenettelyd. Taten henkil6tietolain 8 8:n 1 kohta ei
voi ainakaan kokonaisuudessaan olla ensisijaisena arvioitaessa suostumusmenettelyyn
liittyvan irtisanomisperusteen ilmoittamista henkildstolle. Tatd tukien voidaan esittadé
etenkin hallituksen esityksen 96/1998 maininta siit4, ettei perusoikeuksien rajoittaminen
aina edellyta henkilon suostumusta, vaan huomioitava on myds toimen kayttdyhteys ja
tarkoituksenmukaisuus*®, seka EU:n perusoikeuskirjan 8 artiklan 2 kohdan saados siita,
etta henkil6tietojen kasittelyn on oltava asianmukaista ja tiettyé tarkoitusta varten muun
laissa sdddetyn oikeuttavan perusteen nojalla.

HenkilGtietojen luovuttamisella tarkoitetaan toimea missa henkil6tietojen rekisterinpita-
ja luovuttaa tietoja toiselle rekisterinpitajalle, tai sellaiselle taholle jonka toiminta ja&
henkilGtietolain soveltamisalan ulkopuolelle. Kun henkil6tietoja luovutetaan toiselle
taholle, on luovutuksensaajalla oltava laillinen oikeus kasitelld henkilGtietoja ja itsenéi-

nen paatosvalta niiden suhteen.'® Henkilétietolain 2 §:n 2 momentin mukaan henkil6-

1% HE 96/1998: 5.

190 Raatikainen 2000: 41. Suostumusmenettelyssa laillinen oikeus henkildtietojen kasittelyyn tulee tydso-
pimuslain (55/2001) 7 luvun 10 §:n mukaan (luottamusmiehen irtisanomissuoja). Raatikainen 2000: 261;
Luovutuksensaajaa sitoo luovutettujen tietojen osalta vaitiolovelvollisuus.



66

tietolakia sovelletaan henkilGtietojen automaattiseen kasittelyyn. Myods muuhun henki-
I6tietojen késittelyyn sovelletaan lakia henkilGtietojen muodostaessa tai niiden on tar-
koitus muodostaa henkil6rekisteri tai sen osa. Lain esitdiden mukaan lain sovelta-
misalaan kuuluisivat myds manuaaliset henkilorekisterit, sekda muut keinot, joita ei voi-
da pitdd automaattisena tietojenkésittelynd, mutta muodostavat henkiltrekisterin tai sen

osan®?,

Mité lakia ja sadnnoksid on siten arkaluonteisten henkil6tietojen késittelemisen osalta
noudatettava kun suostumusmenettelyd suoritetaan ja henkilosté haluaa tietéd irtisano-
misperusteesta? Lahtokohtana lienee kuitenkin, etté irtisanomisperustetta ei ole erikseen
merkitty henkilorekisteriin, jolloin henkil6tietolaki ei liene sovellettava laki. Laissa yk-
sityisyyden suojasta tydeldmassa sadadetaankin tyonantajan oikeudesta kasitella tyonte-
kijan tyosuhteen kannalta tarpeellisia henkilGtietoja, jotka liittyvat osapuolten vélisten
oikeuksien ja velvollisuuksien hoitamiseen. Laissa rajataan tietoja, mitd tyonantajana
saa késitelld tyontekijoistaan. Tyovelvoitteen laiminlyontia tai rikkomusta ei ole Yk-
sitL:ssa sdadetty henkil6tiedoksi, eli lainsaadanndssa ei kielleta tydvelvoitteen laimin-
lyonnin tai rikkomuksen (eli yleisen tyosopimusrikkeen) kertomisesta luottamusmiehen

edustamalle henkildstolle.

Terveydentilatietojen osalta tydnantajalla on YksitL 5 §:n mukaan oikeus kasitella tyon-
tekijan terveydentilaa koskevia tietoja jos tiedot on keratty tydntekijalta itseltdén tai ha-
nen suostumuksellaan. Terveydentilaa koskevia tietoja saavat kasitelld vain ne henkil6t
jotka ndiden tietojen perusteella valmistelevat tai tekevat tydsuhdetta koskevia paéatoksia
taikka panevat niitd toimeen. Tietoja kasittelevat henkil6t eivét saa ilmaista néité tietoja
sivulliselle tydsuhteen aikana tai sen paattymisen jalkeen'?. Suostumuksen antamisesta
paattavat tyontekijat eivat tee tyosuhdetta koskevia paatoksia tai pane niitd toimeen,
vaan henkildston suostumus mahdollistaa tyonantajalle tydsuhdetta koskevan péatoksen
tekemisen. N&in ollen lain tulkinnan mukaan terveydentilaperusteiseen irtisanomiseen
liittyen, luottamusmiehen sairauteen liittyvié tietoja ei saa jakaa suostumusmenettelyyn

kuuluville henkildille. Toisaalta varsinaisen sairauden yksiléiminen suostumusta kysy-

191 HE 1998/96.
192 Raatikainen 2000: 260—261.
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essé ei ole edes tarpeellista, silla varsinainen irtisanomisperuste on sairaudesta aiheutu-
nut tyokyvyn menettdminen eikd sairaus tai terveydentila itsessadn. Keskeistd onkin
etenkin se, ettd luottamusmiehen kyvyttdmyys tehdé ty6ta voidaan ilmaista tyontekijoil-
le. Esimerkiksi sairauden johdosta aiheutuvan tyokyvyttomyyden pituuden, tai tyonte-
koedellytyksen heikkenemisen voikin n&dhdakseni kertoa tyontekijoille ilman ettd luot-

tamusmiehen yksityisyydensuoja rikkoutuisi.

Yksityisyydensuojaan liittyva riski onkin lahinné siind, miten ja kuinka yksityiskohtai-
sesti tyonantaja asian ilmaisee tyontekijoille. Tietosuojavaltuutettu padtoksessaan 2006
toteaa, ettd hallituksen esityksen mukaan yksistéan tieto sairauspoissaolosta tai sairaus-
lomalla olemisesta ei ole arkaluonteinen henkil6tieto, koska se ei sindnsé kuvaa henki-
16n sairautta'®®. Samaisessa paatoksessa todetaan, etta tydnantajalla ei ole yleista oikeut-
ta kertoa tyontekijan sairauspoissaolon tietoja. Paatos ei vield suoraan kerro, onko tieto-
jen kertominen kuitenkin mahdollista jonkin toisen lain velvoitteen nojalla, eli esimer-
Kiksi tyosopimuslain suostumusmenettelyn tarkoituksenmukaisuudesta johtuen. Paatok-
sen mukaan poikkeuksia tietojenluovuttamiskiellolle kuitenkin voi olla. Kun nahdakseni
valttdmatonta tarvetta yksiloidylle sairauspoissaolon tiedolle ei ole, vaan keskeista ovat
sen seuraukset, ei tyonantajalla ole tarvetta sairauspoissaolon yksiloidylle kertomiselle
ole. Nain ollen kun luottamusmiehen terveydentilasta johtuen tyonantaja péatyy luot-
tamusmiehen irtisanomiseen ja tyonantaja ilmoittaa suostumusmenettelyn ohessa tyon-
tekijoille, ettd luottamusmies on kykenematon tekemaén tyotaan tietyn ajan yksildimatta

terveydentilaa, ei luottamusmiehen yksityisyydensuoja nahdéakseni voi loukkaantua.

Sama patee myos rikoksen perusteella suoritettavan irtisanomisen osalta. Erikseen ei
sééadetd, toisin kuin esimerkiksi terveydentila- tai huumausaineiden kéayttod koskevien
tietojen késittelystd, rikokseen liittyvien tietojen kasittelystd. Oikeuskaytanndssa ei liene
tapauksia, missé olisi kasitelty sitd perusoikeudellista kysymystd, ettd tyonantaja olisi
loukannut luottamusmiehen yksityisyyden suojaa kertomalla suostumusmenettelyssa
tyontekijoille luottamusmiehen rikoksen. Rikokseen liittyvén irtisanomisperusteen osal-
ta suoritettavan suostumusmenettelyn osalta yksityisyyden suojaa ajatellen keskeista on

ainakin se, onko rikoksesta annettu tuomio. Julkisuusperiaatteen mukaan, mikali tuomio

193 Tietosuojavaltuutetun paatds 2006.
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on annettu tuomioistuimessa ja se on lainvoimainen eika erikseen salassa pidettavé, on
tieto rikoksesta joka tapauksessa julkista tietoa™®*. Tallin tynantaja ei riko luottamus-
miehen yksityisyyden suojaa kertoessaan henkilostolle rikoksesta tarkemminkin. Sama
patee myos vahaisten lainvoimaisten tuomioiden, kuten sakkorangaistuksen osalta. Mi-
kali tuomio ei ole viel& lainvoimainen, on tyonantajalla mahdollisesti riskina syyllistyé
yksityisyytta loukkaavan tiedon levittdmiseen tai jopa kunnianloukkaukseen, mikali kat-
sotaan ettd levitettava tieto on virheellistd. N&hdakseni taten tydnantajalla ei ole oikeutta
mainita tyontekijoille luottamusmiehen rikosta suostumusta kysyessaan ennen rikos-

tuomion lainvoimaisuutta.

Mikali rikosasiaa kasitellaan tuomioistuimessa, joutuisi tydnantaja odottamaan ensinna-
kin tuomiota ja sen lainvoimaisuutta, ennen kuin tyonantaja voisi varmuudella kertoa
rikosnimikkeesta henkilstolle. Tama ei tydnantajan kannalta ole tarkoituksenmukaista,
vaan suostumusta ja irtisanomisperustetta arvioidessa keskitssd on etenkin rikoksen
seuraamukset. Ty6nantajan on tydsopimuslain 9.1:n mukaan vedottava irtisanomispe-
rusteeseen kohtuullisessa ajassa saatuaan tiedon tyontekijan rikkeestd, eli irtisanomispe-
rusteesta’®. Esimerkiksi rikosnimike ei nahdékseni voi itsessadn olla lahtékohtaisesti
irtisanomisperuste, vaan varsinainen irtisanomisperuste on mahdolliseen rikosnimikkee-
seen liittyvd nimenomainen teko ja sen vaikutukset. Ndin ollen valttdmatonta tarvetta
varsinaisen rikosnimikkeen ilmoittamiselle suostumusmenettelyssa ei edes mielestani
ole. YksitL 3 §:n 1 momentin mukaan tyénantaja saa késitella tarpeellisia tietoja, liitty-
en tyosuhteen osapuolten oikeuksien ja velvollisuuksien hoitamiseen. Td&mén perusteella
tyonantaja siis voi nédhdakseni ilmoittaa luottamusmiehen syyllistyneen rikokseen kun
tuomio on lainvoimainen, tai yleisesti toimintaan, mika rikkoo esimerkiksi tydsopimus-
velvoitteita tai luottamussuhdetta, tai mist4d on sdddetty tietyn suuruinen rangaistus.
Koska oikeustila on kuitenkin téltd osin epéselvé, on haastavaa mééritelld, onko suos-
tumusmenettelyssé rikoksen tai rikollisen teon mainitseminen tarpeellista ja ylipdénsa
kaikissa tapauksissa laillista, vai vain siitd aiheutuvan tyévelvoitteen hoitamisen kyvyt-

tomyyden tai luottamuspulan mainitseminen. Tydnantajan kannalta lieneekin taten loo-

194 Ahola, Brusila, Frande, Hermunen, Hervonen, Juutilainen, Kalske, Kivalo, Larinkoski, Lehto, Rintala,
Tikka 2007: 7—9; www.oikeus.fi 2017; Laki oikeudenk&ynnin julkisuudesta yleisissa tuomioistuimissa:
18.

195 Ks. myds HE 157/2000: 107.
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gisinta jattaa lainvoimattomien rikosasioiden osalta mainitsematta varsinainen rikos ja

perustella suostumusmenettelyssa irtisanomisperuste rikkeen vaikutuksilla.

Vaikka rikollisesta kdytoksesté tai teosta ei yleisesti valttamatta muodostu tydsopimuk-
sen paattamisperustetta, voidaan nahdékseni luottamusmieheltd odottaa luottamuksellis-
ta toimintaa. Tyontekijan uskollisuusvelvoitteen mukaan tyontekijan on véltettava kaik-
kea toimintaa miké& on ristiriidassa tyontekijan asemassa olevalta henkil61td odotettavan
toiminnan kanssa. Rikollinen toiminta yleensé rikkoo sopijakumppaneiden valista luot-
tamusta®. Luottamusmiehelta voidaan nahdékseni odottaa rikollisen toiminnan vastais-
ta kayttdytymista sek& hanen voidaan odottaa tietdvén rikollisen toiminnan ankara moi-
tittavuus. Nain ollen mikéli tydnantajalla on rikosepaily luottamusmiesta kohtaan eten-
kin rikoksen kohdistuessa tyonantajaan tai epailty rikos on tapahtunut tydssé, on tyon-
antajalla ndhdékseni usein jo luottamusmiehen vakavasta tydsopimusrikkeesta johtuen
tyosopimuksen purkuperuste, eika talloin suostumusmenettelylle ole tarvetta.

Tyonantajalla on tydterveyshuoltolain (1383/2001) mukaan oikeus, mikali tyonantaja
epéilee tyontekijan tydskentelevan huumeiden vaikutuksen alaisena tai huumeriippu-
vuutta, velvoittaa tyontekija huumausainetestiin. Huumausainetestien tuloksia ei voida
kuitenkaan suoraan esimerkiksi tyoterveysladkarin toimesta toimittaa tyOnantajalle,
vaan tulokset on annettava tyontekijalle toimitettavaksi'®’. Paihdeperusteisten irtisano-
misten osalta on todettu, etta lain yksityisyydensuojasta tydelamassa 3 luvun (huumaus-
aineiden kayttod koskevien tietojen kasittely) osalta tietojen kasittelyyn sovelletaan Yk-
sitL 5 8:n 2—4 momentteja. Tamén perusteella tydnantajalla ei ole lainmukaista oikeut-
ta luovuttaa henkilostolle tietoa siitd, ettd irtisanomisperusteena on huumausaineiden
kayttd. Luottamusmiehen yksityisyydensuoja siis nahdakseni rikkoutuu mikéli tydnanta-
ja nimenomaisesti jakaa tiedon luottamusmiehen huumausaineen kaytosta henkilostolle.
Mikali lakia ndin tulkitaan, j&& tydsopimuslain mukaisen suostumusmenettelyn saan-
nokset ja tarkoituspera toissijaisiksi yksityisyydensuojalain yksityisyyden suojan séén-
nosten kanssa. Kuitenkin luottamusmiehen tydsuhteen irtisanomiskysymyksissa ty0so-

pimuslaki suostumusmenettelyn sddnndsten osalta on tarkoituksenmukaisuuden johdos-

196 Kairinen ym. 2006: 768.
197 Ks. esim. tietosuojavaltuutetun paatds 2004.
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ta ndhdékseni oltava ensisijainen verrattaessa tietojen kasittelyn saannoksiin lakiin yksi-
tyisyyden suojasta tydeldmassa. Toisin sanoen suostumusmenettely on tydnantajan osal-
ta voitava suorittaa irtisanomisperusteen ollessa mika tahansa. Tamé ei kuitenkaan tar-
koita sitd, ettd tietoa huumausaineen kaytosta olisi nimenomaisesti tarpeen kertoa, vaan

tyosopimusrike on kerrottavissa tyontekijoille mainitsematta huumausainerikkomusta.

Laissa yksityisyyden suojasta tydelamassé ei erikseen madritella alkoholin kayttéa kos-
kevien tietojen kasittelystd. Nain ollen alkoholiin liittyvissa irtisanomisperusteissa tyon-
antajalla on ndhdakseni oikeus mainita irtisanomisperusteesta tyontekijoille suostumusta
kysyessddn. Nahdékseni alkoholin kayttoon liittyvia rikkomuksia voidaan tydvelvoittei-
den suorittamisen sekd tydnantajan ja tyontekijan valisen luottamussuhteen valilla arvi-
oida vahintaankin lahes samoin perustein kuin huumausaineiden kayttoon liittyvia rik-
komuksia. Tallgin huumaavien aineiden k&yton johdosta tapahtuviin irtisanomisiin pi-
taisi tyonantajalla olla mahdollisuus suostumusmenettelyssa todeta irtisanomisperus-
teeksi jollakin kiertoilmaisulla huumausaineen kaytosta johtuva asiallinen ja painava
syy. Tama toteutuu nadhdakseni ilmoittamalla tapauksesta riippuen irtisanomisen syyksi
esimerkiksi luottamuspulan, tydvelvoitteen laiminlyonnin tai tyokyvyn menettdminen.
Mikaan ei myoskaan nadhdékseni esté tyonantajaa ilmoittamaan syyksi yleisesti paihdyt-
tavien aineiden kaytt64, jolloin varsinaista mainintaa huumausaineista ei synny. Tarkoi-
tuksenmukaista suostumusmenettelyssé ei joka tapauksessa ole esimerkiksi jakaa tark-
koja tutkimustuloksia esimerkiksi paihtymyksen tilasta aivan kuten ei ole tarvetta yksi-
I0id& tyontekijan sairautta tai rikostakaan. Keskeistd huumausaineen kdyton painavuu-
desta irtisanomisperusteena onkin etenkin huumausaineen kéytosta aiheutuvan luotta-

muspulan tai tydkyvyn heikentyminen tai menettdminen.

Mielenkiintoista olisikin saada tuomioistuimelta ennakkoratkaisu ndiden sdanndsten ris-
tiriidasta. Toimisiko tyonantaja huomioiden YksitL:n 3 §:n mukaisen tarpeellisuusvaa-
timuksen arkaluonteista henkil6tietoa kasitellessaan luottamusmiehen yksityisyyden-
suojaa rikkoen paljastaessaan irtisanomisperusteen olevan huumausaineisiin liittyva
suostumusmenettelyé suorittaessaan? Ennen kuin tdhan sadnnosten valiseen priorisointi-
ristiriitaan saadaan vastaus oikeuskaytannostd, on tyydyttdva pohtimaan, miten YksitL 5

8:n 2—4 momenttien mukaista tietojen kasittelykieltoa huumausainetietojen osalta voi-
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daan olla rikkomatta samalla toteuttaen tydsopimuslain mukainen suostumusmenette-

ly

198

Pohdintaa sdanndsten etusijasta ja yksityisyyden suojan ongelmasta

Laki yksityisyyden suojasta tyoeldmassa rajoittaa melko laajastikin tydnantajan mahdol-
lisuutta luovuttaa tiettyjé henkilttietoja. Pelkastaan lakia yksityisyyden suojasta tydela-
massd noudattamalla tiettyja irtisanomisperusteeseen liittyvia arkaluonteisia henkil6tie-
toja ei voida kertoa luottamusmiehen edustamalle henkildstolle. T&ta tukee perusoike-
usmyonteinen laintulkinta. Kuitenkin perusoikeusmyonteinen laintulkinta voi johtaa ar-
veluttavaan tulkintaan, mika ei enéé toteuta liiallisen perusoikeusajattelun johdosta enda
tietyn toisen saadoksen tarkoituksenmukaista sisaltod vaan syrjayttaa jonkin oikeuden-
alan vakiintuneet periaatteet'®. Nahdakseni tassa kyseisessa saadosten valisessa dilem-
massa perusoikeusmyonteinen tulkinta ei toteutakaan sita tavoitetta, mit4 suostumusme-
nettelyn ottamisella irtisanomisperusteeksi on tavoiteltu. Mikali asiaa tarkastellaan anta-
en painoarvo tydsopimuslain suostumusmenettelyn varsinaiselle tarkoitukselle ja tavoit-
teille sekd kansainvalisille sdadoksille, on tulkinta luovutettavista arkaluonteisista hen-

kilotiedoista silloin toisenlainen.

Aivan kuten Euroopan Unionin perusoikeuskirjan 8 artiklan 2 kohdassa mainitaan, on
henkil6tietojen kasittelyn oltava asianmukaista ja sen on tapahduttava tiettya tarkoitusta
varten ja asianomaisen henkildn suostumuksella tai muun laissa sdadetyn oikeuttavan
perusteen nojalla. Taman perusteella voidaan nahdéakseni olettaa Euroopan Unionin pe-
rusoikeuskirjan antavan mahdollisuuden sille, etta henkil6tietojen késittelya, eli suostu-
musmenettelyn tapauksessa arkaluonteisten henkilttietojen luovuttamista, voidaan to-
teuttaa YksitL:n sijaan jonkin toisen lain oikeuttavan perusteen nojalla, eli tydsopimus-
lain mukaisesti. Mik&li Euroopan Unionin perusoikeuskirjan 8 artiklan 2 kohtaa tulki-
taan siten, ettd arkaluonteisten henkilGtietojen kasittelysuojasta voidaan poiketa tarkoi-

tuksenmukaisuuden johdosta, on mielestani nahtévissa etta esimerkiksi tyésopimuslain

1%Tilanne lienee kuitenkin se, ettd suostumusmenettelya tulee voida kéyttad kaikkiin luottamusmiehen
individuaaliperusteisiin irtisanomistilanteisiin. Suostumusta taytyy siis voida saada kysya henkilostolta
minkalaisessa irtisanomisperusteessa tahansa. Ndin ollen syyta onkin selvittdd, miten, tai paremmin mill&
sanamuodoilla suostumusta kysyessadn irtisanomisperuste ilmaistaan.

199 Raitio 2014: 525.
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mukaisen suostumusmenettelyn suorittamista varten voitaisiin lain yksityisyyden suo-
jasta tyOeldmassa sédannoksia (5 § 2—4 mom.) arkaluonteisten henkilGtietojen kasitte-
lysté pitéa toissijaisena arkaluonteisten henkil6tietojen késittelyn tarkoituksenmukaisuu-
teen, eli suostumuksen pyytdmiseen nahden. T&lldin tydsopimuslain mukaisen suostu-
musmenettelyn suorittamiseksi voisi irtisanomisperusteen ilmoittaa luottamusmiehen
edustamalle henkil6stolle, vaikka irtisanomisperuste olisikin YksitL:ssa sdadetty arka-
luonteiseen henkildtietoon liittyvé peruste. Kuten olen aiemmin tdssa kappaleessa mai-
ninnut, on tyénantajan osalta kuitenkin tarkoituksenmukaisempaa mainita vain irtisa-
nomisperusteesta, eli tydsopimusrikkeesté yleisluontoisesti tai terveydentilasta aiheutu-
vat seuraukset kuten tyokyvyttomyys tai luottamuksen menettdminen, eika yksiloidysti

mainita esimerkiksi rikosnimikettd, huumausaineen kayttoa tai terveydentilatietoja.

TyOnantaja on tydsopimuslain perusteella velvollinen kuulemaan luottamusmiehen

edustamaa henkilostoa suostumuksen osalta®®

. Tamén lisdksi lain yksityisyyden suojas-
ta tydeldmassa mukaan tydnantajan on voitava saada kasitella tyontekijan tydsuhteen
kannalta tarpeellisia henkil6tietoja, jotka liittyvat tydsuhteen osapuolten oikeuksien ja
velvollisuuksien hoitamiseen. Edelld mainitut seikat huomioiden, ei irtisanomisperus-
teen kertomista suostumusmenettelyyn kuuluville tyontekijoille painottaen Euroopan
Unionin perusoikeuskirjan 8 artiklan 2 kohtaa voisi ndhdakseni pitéda luottamusmiehen
yksityisyyden suojaa rikkovana ja laittomana toimintana. Talla tulkinnalla tyénantajalla
on oikeus kysyé suostumusta suostumusmenettelyyn kuuluvalta henkildstolté ja voitava
kertoa irtisanomisperusteesta eli arkaluonteisesta henkilGtiedosta ainakin yleisluontei-
sesti paapiirteittain irtisanomisperusteen ollessa mika tahansa. Oikeus edell& mainittuun
olisi oltava riippumatta siitd, onko tydnantajan ja luottamusmiehen valilla erimielisyytta
irtisanomisperusteen sisallostd. Nahdakseni tdmé tulkinta tukisi ainakin tydoikeuden ja
sopimusosapuolten oikeusturvaa ajatellen eniten sdaddsten tarkoitusta. Kun henkildstén
enemmistdn suostumus on osa irtisanomisperustetta, olisi nahdékseni hieman outoa, etta
suostumusta pyytéessaan ei tyonantaja voisi kertoa tietyissa tapauksissa irtisanomispe-
rustetta. Tama ei liene lains&atdjan tarkoitus. Toisaalta suostumusmenettelysté ei erik-
seen juurikaan saadetd, eikd esimerkiksi siitd, mité tietoja suostumusmenettelyssa pitaa

kertoa. On kuitenkin oletettavaa, ettd henkilostd haluaa tietad irtisanomisperusteen en-

200 Rusanen 2010: 317; Kairinen ym. 2006: 922—923.
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nen kuin he ottavat kantaa suostumuksen antamiseen. Taman johdosta lieneekin tarkoi-
tuksenmukaista, ettd tyonantaja voi mainita arkaluonteisen henkiltiedon osalta ainakin

paapiirteittain luottamusmiehen irtisanomisperusteen.

Painotan arvioinnissani Euroopan Unionin perusoikeuskirjan 8 artiklan 2 kohtaa, seka
suostumusmenettelyn tarkoituksenmukaisuutta suomalaisessa ty0oikeusajattelussa.
Vaikkakin kansallinen lainsdadént6 suoraan tulkittuna tietyissa tapauksissa rajoittaa tai
kieltad tiettyjen henkil6tietojen luovuttamisen eteenpdin, ja taten osittain tekee mahdot-
tomaksi suostumusmenettelyn riittdvan tarkan toteuttamisen, on sdénnoksid mielestani
tulkittava laajakatseisesti. N&dhdakseni siis tyonantaja ei voi yllamainittuihin perustelui-
hin viitaten rikkoa luottamusmiehen yksityisyyden suojaa tai henkil6tietojen kasittelyyn
liittyvia saannoksia kertoessaan ne yleisluonteiset tiedot irtisanomisperusteesta, ellei
asiayhteyteen muuten liity joitakin henkilGtietojen kéasittelyyn tai luovuttamiseen liitty-
vid rikkeitd, kuten vadrien, kiellettyjen tai asiaan liittymattomien tietojen kerddmisté ja
jakamista. Toisin sanoen suostumusmenettelyn perimmadista tarkoitusta, eli tydsopi-
musosapuolten tyosuhde- ja oikeusturvan parantamista ajatellen, on perusoikeuskirjan 8
artiklan 2 kohdan sisaltdmé ajatus henkil6tietojen luovuttamisen tarkoituksenmukaisuu-
desta ndhtdva ensisijaisena sdaddoksend mahdollistaen henkil6tietojen luovuttamisen
suostumusmenettelyyn kuuluvalle henkil6stolle, eli irtisanomisperusteen mainitsemisen
suostumusmenettelyn yhteydessd. Mikali luottamusmies voi Kieltdd suostumusmenette-
lyssé irtisanomisperusteen kertomisen, voisi olla mahdollista ettd henkil6sto antaa suos-
tumuksensa irtisanomiselle jo sen perusteella, ettd he epéilevét luottamusmiehen salai-
levan jotakin. Taten mahdollinen arkaluonteisen irtisanomisperusteen kertomatta jatta-
minen suostumusmenettelyssd ei automaattisesti viela heikenné tydnantajan mahdolli-

suutta saada irtisanottua luottamusmiesta.
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4. TYOSOPIMUKSEN PAATTAMISEN INDIVIDUAALIPERUSTEET

Taman tutkielman tarkoituksena on tarkastella luottamusmiehen tydsopimuksen péatta-
mistd luottamusmiehesta johtuen, minka johdosta aivan kaikkia tydsuhteen paattamispe-
rusteita ei késitella. Arviointia pyritdan tekeméan etenkin arvioiden sita, onko tydsopi-
mukselle tosiasiallisesti painava ja perusteltu syy, sekd onko tydsopimuksen paattamis-
toimen taustalla néhtdvissa tarkoituksenmukaisuutta luottamusmiehesté eroon paasemi-
sen osalta. Kasittelyyn on otettu ne paattamisperusteet, joiden voidaan katsoa siséltavén
suurimman tuottamuksellisuuden piirteen. N&in ollen kasittelyn ulkopuolelle jaavat ai-
nakin tahaton huolimattomuus, puutteellinen ammattitaito seka soveltumattomuus tyo-
hon. Tutkielmasta on lisdksi rajattu pois myos automaattisesti laittomat paattamisperus-
teet, joita ei tydsopimuslain 7 luvun 2 §8:n mukaan voida pitad asiallisena ja painavana

irtisanomisperusteena. Nait4 ovat

1) tyontekijan sairaus, vamma tai tapaturma, ellei hanen tyokykynsa ole naista
syista vahentynyt olennaisesti ja niin pitkdaikaisesti, etté tydnantajalta ei voida
kohtuudella edellyttdd sopimussuhteen jatkamista;

2) tyontekijan osallistuminen tydehtosopimuslain mukaiseen tai tyontekijayhdistyk-
sen toimeenpanemaan tyotaistelutoimenpiteeseen;

3) tyontekijan poliittinen, uskonnollinen tai muu mielipide tai hanen osallistuminen
yhteiskunnalliseen tai yhdistystoimintaan;

4) tyontekijan turvautuminen hanen kaytettavissa oleviin oikeusturvakeinoihin.?*
Asiallisena ja painavana henkiléon liittyvana irtisanomisperusteena voidaan pitaa sel-
laista tyontekijan tyésopimuksesta tai laista johtuvaa tydsopimukseen olennaisesti vai-
kuttavien velvoitteiden vakavaa rikkomista tai laiminlydntid, joka vaikuttaa olennaisesti
sopijapuolten asemaan, seka sellaista henkildon liittyvien tydntekoedellytysten muuttu-
mista, jonka vuoksi tyontekija ei kykene suoriutumaan tyStehtavistaan.?®? Tydsuhteen
paattamista henkiloon liittyvilla perusteilla tydsopimuslain mukaan on aina arvioitava
siitd lahtokohdasta, muodostuuko rikkeesta asiallinen ja painava syy tydsuhteen péatta-

miselle.

20! Saarinen 2012: 280—287; Tiitinen & Kroger 2003: 352; Kairinen ym. 2006: 701—704; Koskinen ym.
2012: 56—61.

292 Tiitinen & Kréger 2003: 337; Kairinen ym. 2006: 700; Kairinen 2009: 329; Koskinen ym. 2012: 54—
55.
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4.1 Sopimaton kaytos

Sopimatonta kaytostad paattamisperusteena voidaan tarkastella kahdella tapaa; sen mu-
kaan, onko sopimaton kaytos tapahtunut tydssa vai muualla kuin tydssd. Tyontekijan
sopimattomalla k&ytokselld tarkoitetaan yleisesti paheksuttavaa menettelyd, joka koh-
ty6ssa tapahtuvaa sopimatonta kaytosta ei voi pitad ratkaisevan moitittavana toimintana,
ellei nimenomaisesti tyontekijan asemasta johtuen ole asianmukaista edellyttéda tyonte-
kijalta moitteetonta kaytosta myo6s vapaa-ajalla®®. Esimerkiksi tydtuomioistuimen rat-
kaisussa TT: 2006-82 tyodsuojeluvaltuutettu oli ruokatauon aikana tarkistanut autonren-
kaidensa ilmanpaineen ja tydaikana siirtdnyt renkaat sisatiloista ulos. Kun omien téiden
tekeminen taukojen aikana oli ollut selvityksen mukaan tydpaikalla hyvaksyttavaa, ja
renkaan siirtdmiseen tyoajalla kaytetty aika oli ollut vah&inen, ei tydsuojeluvaltuutetun
voitu katsoa menetelleen tydvelvoitteitaan niin vakavasti rikkoen, ettd tyonantajalla olisi
voitu katsoa olevan oikeus paattaa tyosuojeluvaltuutetun tydsuhde®®. Mikali luotta-
musmiehen tyotehtavaan ei liity henkildston edustamisen lisdksi merkittavad edus-
tusasemaa, on nahdékseni kynnys tyosopimuksen paattdmiseen vapaa-ajalla tapahtuneen
sopimattoman kéytoksen johdosta melko suuri.

Sopimaton kaytds on irtisanomisperusteena monitulkintainen. Toisaalta sen voidaan
nahda pitavan sisallaan tydpaikan tai tydvelvoitteen maaraysten rikkomista, tydnantajan
ja tyontekijan vélisen luottamussuhteen rikkovaa toimintaa, yhteistyokyvyttomyytta,
seka tietysti yleisesti asiatonta kaytosta®®, kuten nimittely4, riitelya, uhkailua, vakival-

203 Kairinen ym. 2006: 779; Koskinen ym. 2012: 161; Tiitinen & Kroger: 345; Saarinen 2012: 293.

204 Kairinen ym. 2006: 779—780. Ks. esim. TT: 1992-53: Luottamusmiesvaaleihin ilmoittautuneen tyo-
sopimus oli irtisanottu luottamismiehen kéayttdytyessa sopimattomasti juhlatilaisuudessa arvostellessaan
tyokavereitaan ja tanssien asiakkaan kanssa. Vaikka tyontekija oli asiakaspalvelualalla, ei h&dnen toimin-
taansa voitu pit&a niin painavana, ettd luottamismiehen tydsopimus olisi voitu paattaa.

205 Tydtuomioistuimen ratkaisussa TT 2006-82 tydsuojeluvaltuutetulle oli annettu aiemmin varoitus toi-
sesta tydsopimusvelvoitteen rikkomisesta liittyen omien tdiden tekemiseen tydajalla. Tydsuojeluvaltuute-
tun aseman oli ndhty muuttaneen tydnantajan asennoitumista tydsuojeluvaltuutettuun. Kuitenkaan suora-
naista yhteytta tydsuojeluvaltuutetun aseman ja tydsopimuksen purkamisen vélilla ei todettu. Tydsuojelu-
valtuutetun edustaman henkildston suostumusta ei ollut pyydetty, joten mydskaén irtisanomisperustetta ei
olisi ollut.

206 K. esim. TT: 2012-19: Vartija ei ollut noin 10 minuuttiin avannut vartioimaansa porttia alueelle pyr-
kineelle henkil6lle. Syy menettelyyn on jaényt epaselvéksi tytnantajan véittaessa tyontekijan nukkuneen,
ja muutenkin kayttaytyneen tilanteessa epdasiallisesti muun muassa nimittelemalla asiasta huomauttanutta
alueelle pyrkivéa henkil6d. Tydtuomioistuimen mukaan tydnantajalla ei ollut ty6ehtosopimuksen sisélté-
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taisuutta sekd epékunnioittavaa kaytostd. Luottamusmiehen on tarkedd yllapitad luot-
tamuksensa seka tyonantajansa ettd edustamiensa henkildiden silmissé. Luottamusmie-
hen edustama henkilostd ei oletettavasti koe luottamuksen arvoisena henkilod, joka
kayttaytyy edelld mainitulla tavalla. Téllaisissa tapauksissa voisikin kuvitella, ettd mah-
dollisen irtisanomisperusteen syntyessa antaisi luottamusmiehen edustama henkil4sto
tyonantajalle suostumuksensa luottamusmiehen irtisanomiseen. Talldin tydsopimuksen
purkamistoimelle ei olisi tarvetta tydnantajan osalta, ellei teko ole itselldan niin painava,

ettd tyonantaja katsoo sen riittavan tydsopimuksen purkuperusteeksi.

Toisaalta mikali luottamusmiehen sopimaton kéytos on lievaa tai sité ei todellisesti edes
ole olemassa irtisanomisperusteeksi riittden, vaan todellisina syind ovat esimerkiksi
luottamusmiehen ja tydnantajan erimielisyydet ja riitatilanteiden aiheuttama henkildrii-
ta, toimisi suostumusmenettely erddnlaisena vaa’ankielend siiné, onko tydnantajan kan-
nattavaa suorittaa irtisanomista vai ei. On huomioitava, ettei suostumuksen antaminen
viela tarkoita etté irtisanomisperuste on tyésopimuslaki ja kokonaisarviointi huomioiden
syntynyt, silla suostumuksen antava henkilostd ei ole juridisessa vastuussa siitd, onko
todellista irtisanomisperustetta olemassa vai ei. Etenkin mikali ty0nantaja ei saa suos-
tumusta irtisanomiselle, tai paatyy purkamaan luottamusmiehen tydsopimuksen, heraa
epéilys siitd, ettd luottamusmiehen tyésopimus pééatetadn luottamusmiehen asemasta tai

henkildsta johtuen, vailla todellisia tai riittavia tydsopimuksen paattamisperusteita®’.

Koska téssé tutkielmassa tyovelvoitteen laiminlyéminen késitelldan kappaleessa 4.5, ei
sopimattomaan kaytokseen siséllytetd tyovelvoitteen laiminlyontiin liittyvid rikkeita.
Sopimattoman kéaytoksen osalta on vaikeaa maaritelld tarkasti, minkalaiset rikkeet ovat
luonteeltaan riittdvan painavia tyosuhteen paattamiseen. Tavallisesti esimerkiksi ainut-

kertainen nimittely, sanaharkka, inhimillinen erimielisyys tai kokonaisuudessaan vahai-

man irtisanomissopimuksen mukaista asiallista ja painavaa syyta paattaa tyontekijan tydsopimusta. Epa-
selvaksi asiassa jdi se, oliko luottamusmiesasema syntynyt, joten suostumusmenettelyn suorittamatta jat-
tdmisté ei arvioitu kun tydsopimuksen paattamisperustetta ei katsottu syntyneen.

27 Ks. esim. TT: 1995-66: Luottamusmies oli luvatta tydaikana kasitellyt ulkopuolisen toimeksiantajan
lukuun suunnittelemiaan sovelluksia. Toiminta oli moitittavaa, mutta kun kysymys ei ollut Kilpailevasta
toiminnasta, ei tydnantajalla katsottu olevan tydsopimuslain mukaista tarkedd syytd heti purkaa luotta-
musmiehen tydsopimusta. Myosk&dn henkildstd enemmistdn suostumusta ei ollut kysytty, joten irtisano-
misperustetta ei muodostunut.
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nen asiaton kaytds eivét yleisesti riitd perusteeksi irtisanoa tai purkaa tydsuhdetta®®.

Epdasiallisen kayttdytymisen osalta kuitenkin vakivalta, silla uhkaaminen ja muun mu-
assa seksuaalinen hairinta on katsottu usein riittavan tydsuhteen paattamisperusteeksi®®.
Taltakaan osin ei kuitenkaan voida vetaa liian suoria johtopédatoksid. Esimerkiksi tyo-
tuomioistuimen ratkaisussa TT 2005-12 pé&aluottamusmiehen k&ytya takaapain kiinni
tyotoverinsa rintoihin, ei tyonantajalla katsottu olleen erityisen painavaa perustetta paat-

taé luottamusmiehen tydsuhdetta seksuaalisen héirinnan johdosta.

TyoOntekijan on valtettdva kaikkea toimintaa, mika on ristiriidassa hdnen asemassaan
olevalta tydntekijaltd kohtuuden mukaan vaadittavan menettelyn kanssa®'. Luottamus-
miehen sopimattoman ja asiattoman kéaytoksen osalta kohtuullisuusarviointia ajatellen
haastavaksi pohdinnaksi muodostuukin se, minkalaisen toiminnan ja kaytoksen voidaan
nahdéd olevan asianmukaista ja sopivaa, minka taas asiatonta ja sopimatonta. Vaikka
toiminta katsottaisiin asiattomaksi ja sopimattomaksi, on sen siltikin oltava luonteeltaan
riittdvan merkittdvaa ja tuomittavaa muodostaakseen tydsopimuksen paattdmisperus-
teen”™*. Tama onkin tarkea huomio, sill4 vain sen takia, etta luottamusmiehen toiminta
olisi jossain mé&arin asiatonta, ei ty0nantaja voi automaattisesti talloin paatya luotta-

musmiehen tysopimuksen paattamiseen.

Toisaalta luottamusmiehen voidaan olettaa henkildston edustajana toimivan esimerkilli-
sesti ja nuhteettomasti, kun taas toisaalta luottamusmiehen toimeen kuuluu keskeisesti

riita-asiat ja erimielisyydet tydnantajatahon kanssa®?. Nain ollen ratkaisevaa onkin ta-

208 K. TT: 2001-61: Linja-auton kuljettajana toiminut luottamusmies oli seka hairinnyt toista kuljettajaa
tdmén ajaessa, sekd avannut pysakilta lahtevan bussin etuoven omavaltaisesti. Luottamusmiehen kiusan-
teoksi laskettavia ylilyonteja ei katsottu erityisen painaviksi tydsopimusrikkeiksi, minka perusteella tyén-
antaja olisi voinut purkaa luottamusmiehen tydsopimuksen.

29 Ks. TT: 2005-125: Paaluottamusmiehen saatua varoituksia epaasiallisesta kaytoksesta, oli paaluotta-
musmies varoitusten antamista seuraavana pdivana esittdnyt esimiehelle uhkauksen, jonka perusteella
esimiehen katsottiin voineen kokea olevansa vaarassa. Tydnantajalla oli ollut erittain painava syy paaluot-
tamusmiehen tydsopimuksen purkamiseen.

219 Kairinen ym. 2006: 780.

211 Ks. esim. TT: 1988-13: Ty6tuomioistuin katsoi, etta luottamusmies ei ollut térkeésti loukannut tyénan-
tajan kunniaa, tai syyllistynyt sellaiseen kaytdkseen, jonka johdosta tydnantajalta ei oltaisi voitu edellyt-
taa tydsopimuksen jatkamista. Kysymys oli tapauksesta, missa luottamusmies oli tybajan paatyttyd ko-
vaan &aneen kiivastuneena vahatellyt ja haukkunut yhtion myyntipaallikkéd. Tapahtumalla ei ollut asiak-
kaita silminnakijoita, eiké silla taten ollut vaikutusta myyntialaan kuuluvan tyénantajan taloudelle.

212 Ks. TT: 1992-57: Tydnantaja oli purkanut vartijana toimineen luottamusmiehen tyésopimuksen taman
tehtya poliisille kaksi ilmoitusta tydnantajan lain rikkomisen johdosta. Vaikka luottamusmiehen tekemien
rikosilmoitusten perusteiden katsottiin myéhemmin perusteettomiksi, ei tydnantajalla katsottu olleen pe-
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pauskohtaisesti se, minkalaisen kannan tuomioistuin ottaa arvioidessaan luottamusmie-
hen véitetyn sopimattoman kaytoksen vakavuutta. Tuomioistuimen ratkaisuista péatel-
len voidaan todeta, ettd ainakin télla hetkelld tydnantajan luottamusmiehen tydsopimuk-
sen paattdmiskynnys on liian herkké ja myos pienisté rikkeista tyénantaja on paatynyt
paattdmaan luottamusmiehen tyésopimuksen, useimmiten lainvastaisesti. Tuomioistuin-
ratkaisujen mukaan voidaan sanoa, ettd tyonantajien toisinaan vastineissaan mainitse-
man luottamusmiehen nuhteettomuuden ja esikuvana toimimisen korostaminen luotta-
musmiehen asemasta johtuen ei ole tydsuhteen paattdmistilanteiden punnitsemisessa
yhtd merkittdva seikka kuin esimerkiksi vakiintunut luottamusmiehen korostettu tyo-
suhdeturva, tai yleisesti tydsopimuksen péattamisperusteen painavuuden arviointi.
TyoOnantaja on talla myods pyrkinyt vahventamaan sitd ndkemysta, ettd luottamusmiehen
on tydssaan toimittava erityisen santillisesti seké luotettavasti ja noudatettava tydsopi-
muksen saantoja. Tamé ajatus ilmenee kuitenkin etenkin tyénantajan perusteluissa, eiké

tydtuomioistuin ratkaisuissaan ole tata nakokantaa juurikaan puoltanut.

Tyo6tuomioistuimen ratkaisussa TT 2005-94 paaluottamusmiehen tydsuhde oli purettu,
koska tyOnantaja vditti padluottamusmiehen levittdneen toistuvasti perattémia huhuja
tyonantajasta. Tamén liséksi paaluottamusmiehen vaitettiin rikkoneen tydvelvoitteitaan
muun muassa tyoajan ja kulkulupien noudattamisen osalta. TyGsuhteen paattdmisperus-
tetta ei katsottu syntyneen, silla erityisen painavaa syyta tyosuhteen paattamiselle ei ol-
lut?3. Etenkin kun arvioidaan luottamusmiehen asiatonta kaytosta, mika tapahtuu luot-
tamusmiestehtévid hoitaessa tai kommunikoidessa tyonantajan kanssa, on tydsuhteen
paattamiskynnyksen oltava nahdékseni korkea. Esimerkiksi luottamusmiehen nostaessa

esiin epakohtia tai neuvotellessaan henkildston puolesta, ei kiivaatkaan keskustelut tai

rusteltua syytd luottamusmiehen tydsopimuksen péattdmiselle. Luottamusmiehen katsottiin toimineen
luottamusmiestehtavien hoidolta edellyttdmalla tavalla.

213 Tapauksessa TT: 2005-94 paaluottamusmiehen tydsuhde oli purettu erinisin perustein. Koska luotta-
musmiehen tydsuhteen purkuperusteiden ei ollut ndytetty tapahtuneen kahden purkua edeltdvén viikon
aikana, oli mahdollinen purkamisoikeus vanhentunut. My6sk&én kun irtisanomista varten suostumusta ei
ollut kysytty, ei edes irtisanomisperustetta ollut. Tydtuomioistuimen mukaan ei tullut ndytetyksi, etta paa-
luottamusmies olisi syyllistynyt tyGajan laiminlyonteihin tavallisia toita tai luottamusmiestoimia tehdes-
séan. Sen sijaan tyétuomioistuimen tulkinnan mukaan paaluottamusmies oli toimessaan joutunut tyénan-
tajan erityisen tarkkailun kohteeksi, sekd myds hanta oli kohdeltu eri tavoin muun muassa siind, miten
tyorikkomuksista sanktioidaan sek& miten tydsté poistumisista ilmoitetaan. Tydtuomioistuimen tulkinnan
mukaan paaluottamusmiehen esitettyja rikkeita ei voitu pitaa tarpeeksi merkittavina tydsuhteen paattamis-
t& varten. Esitetyn perattdman huhun néhtiin jddneen nayttdmattd. Toisaalta kuten Kairinen ym. 2006: 784
toteaa, ei ainutkertaisia nimittelyja tai véitteitd 1ahtokohtaisesti voida pit&a riittdvand tydsuhteen paatta-
misperusteena.
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erimielisyydet voi muodostaa paattamisperustetta, ellei ole aidosti todettavissa luotta-
musmiehen kayttaytyneen merkittavan asiattomasti. Talldinkin on mielestani pohdittava
tarkasti, onko kyseinen toiminta ollut arvioiden rikkeen vakavuutta tosiasiallisesti ty6-
sopimuksen paattdmisperusteen synnyttavaa. Luottamusmiehen luottamusmiesasema, ja
sithen mahdollisesti liittyvat henkiloriidat tyonantajan kanssa tai luottamusmies henki-
I6n& eivat siis vahvenna tyosopimuksen péattamisperustetta asiattoman kéytoksen osal-

ta.

Selvédi on se, ettei luottamusmiesasema automaattisesti turvaa luottamusmiehen asemaa
mahdollisessa tydsuhteen paattamistilanteessa, mikali asiaton kdytds on riittdvan paina-
vaa, tai esimerkiksi luottamusmiestoiminnasta riippumatonta, kuten vékivaltaisuutta.
LuottamushenkilGiden erityisen tydsuhdeturvan tarkoituksena on se, ettei luottamusteh-
tavien hoitaminen saa vaikuttaa tallaisen henkilon tyGsuhteen pysyvyyteen. Se ei kui-
tenkaan oikeuta luottamushenkilddkaan esiintymaén tyopaikalla epéasiallisesti, vakival-
taisesti, uhkaavasti tai alkoholin vaikutuksen alaisena ja aiheuttamaan riskin omalle ja
muiden tyontekijoiden tyéturvallisuudelle. Sopimattomaan kaytokseen liittyvassa tyo-
suhteen paattdmisperusteen arvioinnissa paattamiskynnyksen syntymiseen vaikuttavat
ainakin sopimattoman kaytoksen aihe, sen suuntautuminen, kesto ja sen toistuvuus, seka

tyosuhteeseen liittyvéat yksityiskohdat, kuten tydsuhteen kesto ja aiemmat rikkeet.

Tyoétuomioistuimen ratkaisu TT: 2006-105: Padluottamusmies oli virittanyt tydtuolin si-
ten, ettd siihen istunut esimies oli loukannut itsensd. Moitittavuudesta huolimatta péa-
luottamusmiehen yksittdista tekoa ei voitu pitdd hénen ja tyénantajan vélilla noudatetta-
vien sopimusvelvoitteiden niin vakavana rikkomuksena, ettd tyonantaja olisi ollut oi-
keutettu purkamaan tyosuhdetta. Kun myoskaan suostumusta ei ollut pyydetty, oli paa-
luottamusmiehen tydsuhteen paattdminen tehty luottamusmiessopimuksen ja tydsopi-
muslain vastaisesti.”**

Tapauksessa TT: 2006-105 arvioitavaksi tuli etenkin kaksi seikkaa, oliko luottamus-
miesasemalla vaikutusta tyosuhteen paattdmiseen, seké oliko asiattoman kaytoksen nah-

tdva olevan riittdvan painava tyosuhteen paattdmisperuste. Tapauksessa TT: 2006-105

214 Tapauksessa TT 2006-105 paaluottamusmies oli kepposena muokannut tydtuolia siten, etté siihen is-
tuva henkild oli loukkaantunut. Syyt sille, miksi paaluottamusmies oli tuolia muokannut, olivat osapuol-
ten valilla riitaisat. P&aluottamusmiehen mukaan tarkoituksena ei ollut aiheuttaa tuolille istuvalle henki-
I6lle vammoja, seka tarkoituksena ei ollut, ettd esimies istuisi tuolille. Pa&luottamusmiehen mukaan ty6-
paikalla oli usein tehty kepposia hyvéantahtoisesti. Ty6antajan mukaan p&aluottamusmies on osoittanut
taydellistd valinpitdmattomyyttd aiheuttaen tahallisen tapaturman kanssatyontekijélleen.
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paaluottamusmies oli tehnyt kepposen, minka seurauksena péaaluottamusmiehen esimies
oli loukkaantunut. Arvioitaessa paéluottamusmiehen tydsuhteen paattdmistd, on pohdit-
tava etenkin paattdmisperusteen painavuutta, tyosuhteen péattamisen kohtuutta seka
tydntekijan historiaa tyopaikassa®’®. Lahtokohtana purkamiselle on rikkeen tai muun
tyosopimusvelvoitteen laiminlydnnin niin vakava toimi, ettei tyonantajaosapuolelta voi-
da edellyttaa edes irtisanomisajan pituista tydsuhteen jatkamista®*®. Purkamisperusteen
on siis oltava erittdin painava, irtisanomisperusteen taas oltaessa asiallinen ja painava.
Kriteerejé perusteiden painavuuden vélilla ei suoranaisesti ole, vaan arviointi on tapaus-
kohtaista. Tapauksessa TT: 2006-105 paaluottamusmiehen yksittéista tekoa ei voitu kui-
tenkaan ndhda purkamiseen oikeuttavana rikkomuksena. Tyonantaja ei ole tuonut ilmi
asiaan muita liittyvia seikkoja purkamisen perustaksi, joten tyonantajan osalta ei ole
naytetty, ettd paaluottamusmiehen tydsuhdetta ei voisi jatkaa ainakin irtisanomisajan
pituisen ajan. Epéselvyytta on ollut siind, vaikuttiko luottamusmiesasema tydsuhteen
paattamiseen. TyOtuomioistuimen mukaan voitiin pitd4 uskottavana ettd paaluottamus-
miehen ja esimiehen vilit ovat olleet huonot, ja ettd osapuolten vélilla on ollut erimieli-
Syytté tietyista tyontekotavoista. Paaluottamusmies oli joutunut kanteen mukaan myods
puuttumaan tyontekijoiden palkkausasiaan. T&sté johtuen voidaan mielestani ndhda, etta
paaluottamusmiesasemaan liittyvat erimielisyydet sekda paaluottamusmiehen ja hé&nen
esimiehensa valiset huonot valit ovat ainakin osiltaan vaikuttaneet tyosuhteen péattami-
seen. Kun tydsuhde on péatetty purkamalla, on tydnantaja liioitellut luottamusmiehen

rikettd ja samalla "valtytty” suostumusmenettelylta.

Ty0paikoilla on yleensa jonkin asteista eripuraa seka erimielisyyksia. Tavallinen riitely
ei taten yleisesti oikeutakaan tyonantajaa paattaméaan tydsuhdetta, eikd etenkééan luotta-
musmiehen kohdalla, koska asemaan liittyy keskeisesti erimielisyydet?’. Tydantajalla
on liséksi osittainen vastuu sopimattoman kéytoksen ja erimielisyyksien hoitamisessa.
Jotta tyOnantaja voi puuttua lievissa tapauksissa tyontekijan kaytokseen, kéyttaytymisen
el pidd johtua ty6nantajasta. Tyonantajan on myds ennen tydsuhteen péattamista pyrit-

tdva vaikuttamaan epékohtien poistamiseen lievemmilld keinoilla (kuten sovittelulla,

215 Kairinen ym. 2006: 712—717.
216 Kairinen ym. 2006: 708.
27 Kairinen ym. 2006: 794—795.
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tyon tai tyotilojen uudelleen jarjestelylld, huomauttamalla tai varoittamalla) kuin irtisa-
nomisella tai tydsuhteen purkamisella.

Ty6étuomioistuimen ratkaisu TT 2015-17: Luottamusmies oli irtisanottu hankkimatta
luottamusmiehen edustamien henkildiden suostumusta. Asiassa oli lisaksi jaanyt nayt-
tdmattd, ettd tyonantajalla olisi ollut esittdméénsa tyopaikkakiusaamiseen liittyva asial-
linen ja painava irtisanomisperuste.?®

Tapauksessa TT 2015-17 irtisanomisperustetta ei voitu ndhda syntyneen jo senkin joh-
dosta, ettei suostumusmenettelya oltu suoritettu. Tapauksessa on kuitenkin myds laajalti
kasitelty varsinaista asiattoman kaytoksen irtisanomisperustetta, minké johdosta asiat-
toman kaytoksen seka esitetyn tyopaikkakiusaamisen painavuuden arviointia on syyta
tehdd. Varsinaiset irtisanomisperusteiksi nostetut kiusaamistapaukset ovat olleet koko-
naisuudessaan hyvin vahaisid. Ensimmaisessa tapauksessa luottamusmiehen vaitettiin
kommunikoineen epdasiallisesti tyontekijan B kanssa, muun muassa véltellen tervehti-
mistd sekd keskustellen royhkedsti B:n kanssa harjoittelijoiden l&sna ollessa. Tyotuo-
mioistuin otti asiassa esiin vaitdsten yksipuolisuuden, seké sen, ettei luottamusmiehen ja
henkilon B valisen henkilésuhteen voida katsoa johtuvan yksinomaan luottamusmiehen
kaytoksestd. Sopimattomaan kaytokseen liittyvan tydsuhteen paattamisen arvioinnissa
on arvioitava kayttaytymisen syyta”*®. Taman lisaksi on my6s nahdakseni huomioitava
asiattoman kaytoksen véitoksiin liittyva subjektiivisuus.

Erimielisyydet kuuluvat tyoelamaan, seka yksittdiset henkil6t arvioivat toisten kayttay-

tymista eri tavoin. Tapauksessa TT 2015-17 tyontekijan B esittama vaite luottamusmie-

218 Tapauksessa TT 2015-17 luottamusmies oli irtisanottu tydnantajan toimesta perusteena luottamusmie-
hen kaytds, joka tydnantajan mukaan tayttaa hairinnén ja tydpaikkakiusaamisen tunnusmerkistén. Tydn-
antaja ilmoitti irtisanomisen syyksi sen, ettei silld ole endd luottamusta luottamusmiehen toimintaan epé-
asiallisen ja tydelaméan sopimattoman kaytoksen vuoksi. Tydnantaja oli ilmoittanut kaksi varsinaista
kiusaamistapausta. Ensimmaisessa tapauksessa luottamusmiehen on vditetty kommunikoineen epdysta-
villisesti tydtoverin B kanssa, muun muassa harjoittelijoiden lasna ollessa. Mydhemman selvityksen mu-
kaan harjoittelijat eivét ole royhkeytté tai epéasiallisuutta huomanneet. Toisessa tapauksessa luottamus-
mies oli epéaselvéssé tilanteessa poistanut tydtoverin B opetusmateriaalia portaalista. Oppimateriaalin tar-
peellisuuden selvittyd luottamusmiehelle, oli luottamusmies ollut asianosaiseen yhteydessa tarjoutuen
auttamaan oppimateriaalin palauttamisessa. Tuomioistuimessa kuultujen lehtoreiden mukaan ty6nantaja
liioitteli tapahtuman merkitystd kohtuuttomasti. Luottamusmies oli tydtuomioon saadun selvityksen mu-
kaan pidetty ja arvostettu tydssaan, seka esimiehend ettd luottamusmiehena. Sen sijaan tyéryhman johtoa
oli vahvasti kritisoitu mielivaltaisuudesta. Tydntekijéiden mukaan luottamusmiehen oli koettu joutuneen
epédoikeudenmukaisen kohtelun kohteeksi johdon toimesta. Luottamusmies oli itse todennut yhteistyon
vaikeutuneen henkilon B kanssa, hénen alkaen tehdd kiusaamissyytoksié luottamusmiestd kohtaan.

219 Kairinen ym. 2006: 781.
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hen royhkedstda kommunikoinnista oli tyonantajan keskeinen irtisanomisperuste, mista
luottamusmiesta ei ollut kuitenkaan kuultu. Esitetyt kaksi irtisanomisperustetta olivat
molemmat olleet luonteeltaan véhaisia. Taman lisaksi myds muut kuullut tyontekijat ja
harjoittelijat eivét olleet huomanneet luottamusmiehen toiminnassa B:ta kohtaan mitaan
poikkeavaa. TyGantaja sen sijaan koki menettdneensa luottamusmiehen toiminnasta joh-
tuen kyseisen henkilon luottamuksen. Mielestani tydnantaja on toiminut tapauksessa
liioitellen, sekd& prosessuaalisesti vaarin monella tapaa. Ensinndkdan tyésopimuslain
mukaista suostumusta ei ole pyydetty, jolloin irtisanomisperustetta ei ole. Tyonantaja on
laiminlyonyt velvollisuutensa pyrki& parantamaan olemassa olevaa ongelmaa tyGsuh-
teen paattamista lievemmilld keinoilla; muun muassa luottamusmiehen varoittamista ei
ole suoritettu seka kuulemisprosessi oli keskeytetty. Nahdakseni tydnantajalta voidaan
edellyttdd laajempaa selvittdmisvastuuta esiin nostetuista irtisanomisperusteista. Kiu-
saamis- ja epdasiallisen kayttdytymisen véitteet olivat luonteeltaan yleisluontoisia, eika
mielestani vain sen perusteella ty6nantaja voi alkaa irtisanomistoimiin. Tydsuhteen
paattaminen ei saa olla ristiriidassa tyontekijoiden tasapuolisen kohtelun vaatimuksen
kanssa®?. Kuitenkin antaessaan painoarvon tyoriidan toisen osapuolen esityksille, jatta-
essééan huolehtimatta molempien osapuolten tasavertaisen kuulemisen ja riittdvan asioi-
den selvittdmisen, toimii tyonantaja ndhdékseni myos tasapuolisuutta rikkoen. Koska
kokonaisuudessa ty0nantaja nosti esiin useita irtisanomisperusteita vailla riittdvan tark-
kaa nayttda, on mielestani havaittavissa, ettd luottamusmies henkiléna on ainakin jos-
sain méaarin ollut tydnantajalle ongelma. Tama on mahdollisesti osittain vaikuttanut
luottamusmiehen ty6sopimuksen péaattamiseen paatymisessa lievempien keinojen sijas-

fa.

4.2 Péihteiden kayttd

Toisin kuin vanhassa tydsopimuslaissa (320/1970), ei nykyisesséd tydsopimuslaissa
(55/2001) ole erikseen saannoksia alkoholin kayttamisestd tydsuhteen péattdmisperus-
teena. Nykyisen lain mukaan alkoholista ja muista paihdyttavista aineista johtuvista tyo-
suhteen péattamisperusteista arvioidaan tydsopimuksen yleisten paattamisten edellytys-

220 Kairinen ym. 2006: 713.
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ten nojalla.??* Nain ollen paattamisperusteen harkinnassa on olennainen merkitys varsi-
naisella rikkeelld, eli paihdyttdvan aineen vaarinkaytolla. Harkinnassa on tyosuhteen
paattamisen kokonaisarvioinnin mukaisesti otettava huomioon sen toistuvuus, rikkeen
vakavuus, sen aiheuttama haitta tyonantajalle ja tydyhteisolle seka asiakkaille, tyo-
olosuhteet seka tyotehtdvan erityispiirteet, kuten ty0dssé vaadittava tdsmallisyys ja tark-

kuus???,

Arviointiin vaikuttaa myds tyontekijan asema. Yleisesti arvioituna, mitad korkeammassa
asemassa tyontekijd on tyOyhteisdssa ja organisaatiossa, sitd painavampana rikkeena
paihteiden alaisena oleminen voidaan nahda??. Nahdakseni talla tarkoitetaan etenkin
organisaation hierarkkisuutta seka tyon vaativuutta. N&in ollen esimerkiksi luottamus-
miestoimea ei ainakaan automaattisesti voida pitda kokonaisarvioinnissa rikkeen paina-
vuutta véhentdvana tai lisddvana seikkana. Asema henkildston edustajana ei tydtuomio-
istuimen ratkaisujen perusteluidenkaan mukaan kuitenkaan edellyta erityistd nuhteetto-
muutta, jolloin nédhdakseni paihteiden osalta luottamusmiehen rikkeité ei arvioitane eri
tavalla kuin tavallisten tyontekijoiden. Kuitenkin kun arvioinnissa otetaan huomioon
my0s paihtyneend tyoskennelleen vaikutukset tyOdyhteisoon, lienee mahdollista ettd
tuomioistuin ratkaisussaan pitéisi rikkomusta raskauttavana seikkana luottamusmiehen
antaman “huonon esimerkin” edustamilleen henkildille. Luottamusmiesasema ei kay-
tdnnodssa ole kuitenkaan johtava, vaan edustava asema. Nahdakseni luottamusmies toi-
mii etenkin muiden tydntekijoiden puolesta, eikéd niinkaan esimerkkina tydntekijoille. Jo
pelkéstdén luottamusmiehen ty6hon liittyvat ristiriidat tyonantajan kanssa néhdakseni
osittain poissulkevat luottamusmiehen esimerkillisyyden vaatimuksen. Tyontekijan loja-
liteettivelvollisuudenkin osalta tyontekijalta odotetaan valttamaan kaikkea sellaista toi-
mintaa, miké& on ristiriidassa tyénantajan kanssa. Luottamusmiestehtavaan liittyvat riita-
tilanteet voidaan mielesténi tulkita ristiriidoiksi tydnantajan kanssa. Téll6inhén jo luot-
tamusmiehen neuvotteluvelvollisuus ja erimielisyydet tyonantajan kanssa rikkoisivat

tyontekijan lojaliteettivelvollisuutta.?** Tasta johtuen siis ei luottamusmiehelta voitane

221 Kairinen ym. 2006: 750. Ks. myds kumottu tyésopimuslaki (320/1970) 43§ 2. mom. 2 kohta; Koski-
nen ym. 2012: 119; Koskinen ym. 2007: 109.

222 Kairinen ym. 2006: 750—751; Koskinen ym. 2012: 119; Hietala ym. 2004: 275—276.

223 Kairinen ym. 2006: 750; Koskinen ym. 2012: 120.

224 Ks. esim. Koskinen ym. 2007: 109. “Johtavassa asemassa olevalta henkildlti odotetaan nimenomaan
hanen asemansa vaatimaa korrektia ja muille tyontekijoille esimerkillistd kdytosta.”
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edellyttdd sen enempdd esimerkillisyyttd kuin muiltakaan tyontekijoilta, joten myos
paihtymisrikkeita on arvioitava samoin kuin tavallisenkin tydntekijan osalta.

Tyotuomioistuimen ratkaisu:1994:36: Paaluottamusmiehend toimineen sédhkbasentajan ei
néhty toimineen tydsuhteen paattdmiseen riittavalla tavalla, ollessaan tyGnantajan vaitta-
mien mukaan humalassa tdissa kahtena pdivana. Kun irtisanomisperustetta ei katsottu
syntyneen, tyonantajan nahtiin toimineen luottamusmiessopimuksen vastaisesti purkaes-
saan paaluottamusmiehen tydsopimuksen.?

Vaikka tapauksessa TT: 1994-36 jdi tuomioistuimen mukaan nayttamaéttd, ettd luotta-
musmiesasemalla oli sindnsé vaikutusta tyosuhteen paattamiseen, paatyi tydnantaja tyo-
suhteen paattdmisessd purkamiseen esimerkiksi hoitoon ohjaamisen tai irtisanomisen
sijasta. Ndin toimiessaan myodskaan tydehtosopimuksen mukaista suostumusmenettelya

ei suoritettu.

Kun varsinaista tydsopimuksen irtisanomis- tai purkamiskynnysté arvioidaan, on huo-
mioitava my0ds ammattiliittojen véliset tydehtosopimukset. Useimmissa tydehtosopi-
muksissa on séadetty tydntekijan paihteiden kayttoon liittyvista toimintatavoista. Useilla
aloilla on sovittu siita, milloin tydntekijélle pitda tarjota mahdollisuutta hoitoon ennen
tydsuhteen paattamista®?®. Nailla hoitoonohjausmalleilla tydnantajan tulee noudattaa
sovittua menettelya tyontekijén esiintyessa tydssé paihteiden vaikutuksen alaisena. Hoi-
toonohjausmalleihin kuuluu useimmiten keskustelut tyontekijan kanssa, varoittaminen
seka mahdolliseen hoitoon ohjaaminen®’. Hoitoonohjaus on vaihtoehto tyésopimuksen
paattamiselle, mutta ei kuitenkaan valttdmaton, sill& tydnantajalla voi olla hoitoonohja-

uksesta huolimatta tydsopimuksen purku- tai irtisanomisperuste??.

225 TyGtuomioistuimen ratkaisussa 1994:36 tyontekijaliiton kanteen mukaan paaluottamusmiehen tyésuh-
teen purkamisen todellinen syy oli ollut luottamusmiesasemassa toimiminen, ja sen mukaiset ristiriidat.
Tapauksessa ndyttamatta oli jadnyt luottamusmiehen paihtymys, ja sen aiheuttama vaara tai tdiden laimin-
lyonti. Luottamusmiehen tydsuoritteissa ei ollut ollut puutteita. Ristiriitaiseksi tapauksessa osoittautui
tyonantajan sek& todistajien arviot siitd, oliko luottamusmies paihtyneend vai ei. Luottamusmies oli kui-
tenkin syyllistynyt kyseisten kahden péivén aikana tydvelvoitteidensa laiminlydntiin unohtaessaan kiin-
nittdd suojakannen sahkdkeskukseen. Tydtuomioistuimen mukaan ndyttamatta jai, ettd tydsuhteen paat-
tdmisen todellisena syyna olisi ollut tydntekijaosapuolen kanteessaan esittdméa luottamusmiehen luotta-
musmiehend toimiminen ja tydntekijoiden oikeuksista huolen pitdminen. Nayttdmatta jai myos, ettd luot-
tamusmiehen tydsuhde olisi voitu purkaa alkoholinkayttéon vedoten. Nain ollen tydsuhteen paattdminen
oli tydsopimuksen vastainen.??

226 Kairinen ym. 2006: 750; Koskinen ym 2012: 123; Kairinen 2009: 337.
%27 Saarinen 2012: 297.
228 K oskinen ym. 2007: 96; Laakso & Koskinen 2006: 22.
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Ty6tuomioistuimen ratkaisu TT 2013-184: Luottamusmies oli saapunut tydvuoroon
paihtyneend, minka jalkeen hdnen tydsopimuksensa purettiin. Tata ennen luottamusmies
oli toistuvasti ja kolmesta varoituksesta huolimatta laiminlyényt tyonantajan ohjeita sai-
rauspoissaoloista ilmoittamisesta. Tyontekijan tehtévét edellyttivat tarkkuutta ja huolel-
lisuutta painavien elementtien kasittelyssa. Pdihtyneena ollessaan tydntekija saattoi vaa-
rantaa oman ja muiden tyontekijoiden tydturvallisuuden. Varoituksissa tarkoitettu me-
nettely oli jatkunut tydsopimuksen purkuajankohtaan asti, joten laiminlydnnit voitiin ot-
taa huomioon tydsopimuksen paattdmisperusteen kokonaisarvioinnissa. Johtopaatokse-
naan tyétuomioistuin katsoi, ettd tydnantajalla oli ollut tydehtosopimuksessa tarkoitettu
erittain painava syy tyontekijan tyésopimuksen purkamiseen.”

Aivan kuten yll& todetaan, ei hoitoonohjausta voida edellyttdd tydsopimuksen pééatta-
misté arvioitaessa, mikali asiaseikat huomioiden aiheutunut tydsopimuksen rikkomus on
riittdvan painava. Myoskaan varoituksen antamista ei voida edellyttda ennen tydsuhteen
purkamista. Ratkaisussa TT: 2013-184 ty6tuomioistuin toteaa, etta tydnantaja on varoi-
tuksin ja hoitoon ohjaamalla lievemmin keinoin pyrkinyt muuttamaan luottamusmiehen
virheellistd toimintaa. Ty6tuomioistuin toteaa myds, ettd luottamusmiesta oli kohdeltu
epéasiallisesti asemastaan johtuen. Kuitenkin luottamusmiehen tyon luonne huomioi-
den, ei viimeisimman luottamusmiehen rikkeen jélkeen tydnantajalta voitu kohtuullises-
ti edellyttaa tyosuhteen jatkamista edes irtisanomisajan mittaista aikaa. TyOpaikan nolla-
toleranssi alkoholin kaytt6d kohtaan sek& tyon vaatima tyoturvallisuus huomioiden,
luottamusmiehen péihtyneend téihin saapuminen katsottiin olevan niin painava ja vaka-
va tydsopimusvelvoitteita rikkova teko, ettd tyonantajalla katsottiin olleen tyésopimuk-
sen purkamisperuste. Huomioitavaa on silti myos se tosiseikka, etta luottamusmiesté oli

kohdeltu epdasiallisesti asemastaan johtuen.

Paihteiden kayttoon liittyvat tydsuhteen irtisanomis- ja purkamistapaukset poikkeavat
osittain muista individuaaliperusteisista tydsuhteen paattamisperusteista. Maalaisjérjen-
kin avulla pohdittuna voidaan ajatella, ettd luottamusmiehelle on selvaa, ettei tyopaikal-
la ole soveliasta esiintya paihtyneena tai kayttaa alkoholia®*. Esimerkiksi varoitusme-
nettelyn yhtena tarkoituksena on tuoda tyontekijén tietoon, ettd tyonantaja katsoo tyon-

tekijan toiminnan rikkovan tydsopimusvelvoitteita. Varoituksenantovelvollisuus on kui-

229 Tapauksessa TT: 2013-184 tydntekijaosapuoli kanteessaan painotti sité, ettei luottamusmiesté ollut
ohjattu hoitoon alkoholin kaytdn johdosta. Kanteessa vaitettiin myds, ettd tydsopimuksen purkamiseen on
vaikuttanut ty6nantajan suhtautuminen luottamusmieheen hénen asemastaan johtuen sekd luottamusmie-
hen toimiminen tydntekijdita edustaen.

230 K oskinen ym. 2007: 84.
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tenkin tyonantajan osalta monitulkintainen paihtyvyyteen liittyvissa tydsopimusvelvoit-
teiden rikkomisissa. Tyontekija siis harvoin rikkoo tietdmattdan sopimusvelvoitettaan
paihtymykseen liittyvissé tapauksissa. Nain ollen myods luottamusmiehen tydsuhteen
paattamisiin paihtymyksen johdosta liittyvissa oikeustapauksissa lienee selvéd, etté rik-
komus on ollut luottamusmiehen osalta tietoinen. Talloin nahdéakseni, aivan kuin tyo-
tuomioistuinkin ratkaisuissaan on perustellut, luottamusmiehen syyllistyessé paihdytta-
vien aineiden kayttamiseen tydssa, ei varoittamista voida pitaa edellytyksena®*. Vaikka
irtisanomismenettelyssé edellytetdan varoituksen antamista, etenkin paihteiden osalta jo
paihtymiseen liittyva rike voi riittaa tydsopimuksen purkamiseen?. Tallgin varoitus ei
purkamistoimessa edes tule tarpeelliseksi, silla sitd ei tyésopimuslain purkamisoikeu-
teen liittyvissa pykélissa edellytetd. Paihtymystapauksia arvioidessa luottamusmies on-
kin nahtéavissa olevan samalla viivalla tavallisen tydntekijan kanssa niiden ankaran arvi-

oinnin luonteesta johtuen.

Paihtymistapauksissa arvioitavaksi jaa nahdéakseni paihtyvyyden toistuvuus, vaikutuk-
set, tydehtosopimuksen sisalto ja siihen liittyvé hoitoonohjaus. Eroja tavallisen tyonteki-
jan ja luottamusmiehen tydsuhteen paattdmistapauksissa voikin nahdakseni muodostua
vain sitd kautta, kohteleeko tyonantaja luottamusmiehia heikommin péihteiden kaytosta
johtuvien rikkeiden seurauksien osalta vai ei. Mikéli tietystd paihderikkomuksesta on
ollut tapana esimerkiksi varoittaa tai irtisanoa, ei luottamusmiehen osalta tietenké&én
voida nahdé tasapuolisena esimerkiksi purkaa tydsopimus. Ongelmaksi téllaisten epaily-
jen osalta muodostuu se, miten ndyttad toteen tydnantajan tavanomaisesta menettelysté
poikkeaminen. Kyseisissé tapauksissa arvioitavaa on myos se, voidaanko nahdé ettd
luottamusmiehesta pyritdédn paadsemaan eroon luottamusmiehesta johtuen vedoten paih-

tymysrikkeeseen.

Paihteiden kayttoon liittyvat tydsuhteen paattamistilanteet riippuvatkin merkittavasti

siitd, minkalaisia sopimuksia tydntekija- ja tyonantajaosapuolten valilla on. Mikali ty6-

L Ks. esim. TT: 2013-184.

232 Tallsin kokonaisharkinnassa, esimerkiksi tydn luonne ja vastuu huomioiden (esimerkiksi hoitoala,
rakennusala), voi tydntekijan menettelyd pit4a tietyissé tapauksissa niin vakavana, ettei tydsopimusta ole
kohtuullista jatkaa edes irtisanomisajan mittaista aikaa.
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paikalla ei esimerkiksi noudateta hoitoonohjausmallia, voi yksittainenkin paihtyneené

toimiminen tydpaikalla oikeuttaa ty6nantajan purkamaan tyontekijan tydsuhde®.

Ty6tuomioistuimen ratkaisu TT: 2013-1: Tydsuojeluvaltuutettuna toiminut tyontekija
oli ollut ty6paikalla vahvasti pdihtyneena. Tydntekijan kayttdytymista voitiin pitaa eri-
tyisen torkednd ottaen huomioon hénen asemansa tydsuojelutehtavien hoitajana. Tyon-
antajalla oli tydntekijan menettelyn johdosta ollut erityisen painava syy tyosuhteensa
paattamiseen.

Tapauksessa TT: 2013-1 ty6suojeluvaltuutettu oli jo aikaisempina vuosina saanut varoi-
tuksia paihtyneend toissd olemisesta. TyOpaikan hoitoon ohjaussopimuksen mukaan,
”jos alkoholin kéytté uusiutuu ennen kuin vuosi on kulunut ja on tehty kirjallinen sopi-
mus, niin silloin tydsuhde péattyy. Jos ei ole tehty hoitoonohjausta ja hoitosopimusta,
niin se katsotaan ensimmaiseksi kerraksi. Toisella kerralla annetaan kirjallinen varoitus
ja ohjataan hoitoon. Jos hoitosopimus on tehty ja alle kolmen vuoden sisélla henkild
syyllistyy uuteen alkoholin vaarinkaytt6on, niin siitd seuraa tydsuhteen paattyminen.
Mikali paihteiden kéaytté on johtanut henkilon itsensd tai h&nen ty6toverinsa tyoturvalli-
suuden valittomasti vaaranalaiseksi tai mikéli kayttdytymista muuten voidaan pitéé tor-
kednd, tyOosopimus puretaan vilittomasti.” Aivan kuten ty6tuomioistuin ratkaisussaan
perustelee, ei hoitoonohjausjarjestelma poissulje tydsuhteen paattdmisen mahdollisuutta
tyésopimuslain mukaisin perustein. Ottaen huomioon aiempi historia pdihtymyksist,
tyontekijan asema tydsuojeluvaltuutettuna seké tyontekijan puhaltama 2,04 promillea
alkoholia uloshengityksessa, katsottiin tydnantajalla olleen tydsopimuslain mukainen
erittain painava peruste tyosuhteen purkamiselle. Rikkeen vakavuudesta johtuen, téssa
tapauksessa hoitoonohjausjarjestelmalla ei siis ollut merkityst& arvioitaessa tydsuhteen
paattamisen oikeudellisuutta. Kokonaisuudessaan arvioiden luottamusmiehen péihdepe-
rusteisia tyésopimuksen paattamistapauksia, on tydnantajalla usein erittdin painava pe-
ruste paattdd luottamusmiehen tydsopimus. N&hdékseni ndin onkin oltava, silla paihty-
mykseen liittyvat rikkeet ovat usein tahallisia ja tietoisia, ne rikkovat osapuolten vélisen
luottamuksen, sekd usein myos vaarantavat ulkopuolisten henkil6iden turvallisuuden tai

tydnantajan omaisuutta.

233 gaarinen 2012: 297.
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4.3 Eparehellisyys

Tyotekijan on tydsopimuslain 3.1:n mukaan valtettava kaikkea, mika on ristiriidassa
hénen asemassaan olevalta tyontekijiltd kohtuuden mukaan vaadittavan menettelyn
kanssa. Tadman tyontekijan lojaliteettivelvoitteen voidaan ndhdé olevan epérehellisyytta
koskevien tyosopimuksen paattamisperusteiden lahtokohtana. Lojaliteettivelvollisuus ei
ulotu pelkéastaan tyontekoon ja tytajalla tapahtuvaan toimintaan, vaan tietyissa tilanteis-
sa silla voi olla merkitysta my6s tydntekijan vapaa-ajan toimintaa arvioitaessa®*. Epa-
rehellisyys voi ilmeté tydsuhteen paattdmisperusteena usein eri tavoin. Tavallisesti moi-
tittava epdrehellinen kaytos ilmenee kuitenkin joko riitautumisena tai rikollisena teko-
na.>*® Naiden lisaksi erityisia eparehellisyyden ilmentymia ovat sairauslomien vaarin-
kaytot, tyonantajasta perusteettomien huhujen levittdminen seka tydaikojen valheellinen
ilmoittaminen®®. Kun tavallisesti tydsuhteen paattamisperustetta arvioitaessa kiinnite-
td4&n huomiota siihen, minké&lainen vaikutus teolla on ollut, ei eparehellisyyteen liittyvis-
sé tyosopimusvelvoitteen rikkomisissa tai muissa eparehellisyyteen liittyvissa teoissa
teon vaikutuksilla ole niin suurta painoarvoa. Epérehellisyyteen on perinteisesti suhtau-
duttu ankarasti. Vaikutuksiltaan vahainenkin teko, etenkin rikos, voi muodostaa tyonte-
kijan tyosuhteen paattamiselle riittavan perusteen luottamussuhteen kadottua.”*” Tyén-
antajan on naissa tapauksissa kyettava todistamaan tyontekijan epérehellisyys seka sen

vakavuus?e.

34 Koskinen ym. 2012: 146; Kairinen ym. 2006: 768.

235 Kairinen ym. 2006: 768; Koskinen ym. 2012: 145—146.

236 Ks. TT: 2007-94: Nayttamatta oli jaanyt, etta luottamusmies olisi hakeutunut perusteettomalle sairaus-
lomalle, vaikkakin luottamusmiehen katsottiin tehden sind aikana jossakin madrin remonttia. N&in ollen
tyonantajalla ei ollut tydsopimuslain mukaista erityisen painavaa tydsopimuksen purkamisperustetta.

27 Kairinen ym. 2006: 769.

238 Ks. esim. TT: 2014-113: Tybnantaja vaitti luottamusmiehen toimineen eparehellisesti ottaessaan vas-
taan tyota kilpailevalta toimijalta tydnantajan lomautettua kaikki tyontekijat. Ty6nantajan vaitteen mu-
kaan luottamusmies pyrki salaamaan asian tydnantajaltaan. Tydtuomioistuimen mukaan jai nayttamatta,
ettd luottamusmies olisi toiminut eparehellisesti, tai ettd luottamusmies olisi ollut valmistelemassa yritys-
toiminnan perustamista siind yrityksessd, mihin luottamusmies lomautuksen aikana ty6llistyi. Téten tydn-
antajalla ei katsottu olleen painavaa perustetta luottamusmiehen tydsopimuksen paattdmiselle. Ks. myds
TT: 2008-37: Ajoneuvokuljettajana toimineen luottamusmiehen tydsopimus oltiin purettu luottamusmie-
hen tuodessa alkoholia Suomeen ja toimittaneen sitd eteenpdin vastiketta vastaan. Tydtuomioistuimen
mukaan on todistettu, ettd ulkomaanliikenteen kuljettajat ovat voineet tuoda alkoholia Suomeen, eik&
tyonantajalla taten ollut tydsopimuksen paattdmisperustetta.
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Sivuhuomiona on mainittava, ettd etenkin rikosten osalta tyonantaja voi péattaa rikok-
sen tehneen tydsuhteen myos sen perusteella, ettd tyontekijé ei ole kykeneva suoriutu-
maan tyosopimuksen mukaisesta tyontekovelvoitteestaan. Rikolliseen tekoon liittyvissa
tapauksissa on huomattava, ettei rikos automaattisesti muodosta tyésuhteen paattamis-
perustetta. Esimerkiksi rikosilmoituksen tekeminen, esitutkinnan aloittaminen tai edes

239 On siis

syytteen nostaminen ei vélttdméatta muodosta tydsuhteen péaattamisperustetta
huomioitava, ettei tydsopimuksen péaattamista arvioiva tuomioistuin ole sidottu rikosoi-
keudellista ndkokulmaa arvioivan tuomioistuimen ratkaisuun. Nain ollen rikoksesta
tuomittua henkil6d ja hanen rikostaan ei vélttamatta tyosopimuksen paattdmisarvioin-
nissa katsota riittdvaksi perusteeksi tyosuhteen paattamiselle. Toisaalta tydsuhteen péaat-
tdmiselle voidaan katsoa olevan tyétuomioistuimessa riittavat perusteet, vaikka rikosoi-
keudellista nakékulmaa arvioiva tuomioistuin paatyisi ratkaisuun, missa rikosta ei kat-
sota tapahtuneen. On kuitenkin todettava, etta rikosoikeudellista nakokulmaa arvioivan
tuomioistuimen ratkaisulla on tosiasiallisesti selva merkitys myds tyosuhteen paattami-

sen arviointia suorittavan tuomioistuimen ratkaisussa*°.

Eparehellisyyttd voidaan nahdakseni pitdd ankarasti arvioitavana tydsopimuksen péaat-
tdmisperusteena. Epérehellisyyteen on miellettdva keskeisesti teon tahallisuus, ja luot-
tamusmiehen osalta tahalliset tydsopimusrikkomukset ovat néhtéva luottamusta heiken-
tavina tekoina. Epérehellisyyden ei tarvitse kohdistua tyonantajaan ollakseen péteva
tydsuhteen paattamisperuste, vaan se voi kohdistua myds muihin tydntekijoihin, tai jopa
asiakkaaseen. Esimerkkitapauksena voidaan esittdd varkaudet ja népistykset. Kuiten-
kaan népistykset eivét suoraan synnyta tydsopimuksen paattdmisperustetta, vaan tapaus-
ta arvioitaessa on tarkasteltava kokonaisuutta ja teon vaikutuksia®**. Nain ollen voi-

daankin todeta, ettd eparehellisyyttd tydsuhteen paattamisperusteena arvioitaessa on an-

239 Koskinen ym. 2012: 146; Ks. ratkaisu THO 17.12.2009 S09/64.

0 Koski 2012: 33; Ks. myds TT: 2004-113: Tyénantajalla oli erityisen painava peruste paattaa tydsuoje-
luvaltuutetun tydsopimus purkamalla, vedoten vartijana toimineen tydsuojeluvaltuutetun saamaan pa-
hoinpitelytuomioon seké kavallukseen.

21 Ks, TT: 1991-8: Luottamusmies oli vienyt tehtaalta jatepuutavaraa omaan kayttdonsa. Huomioiden
tehtaalla oleva kaytantd puutavaran kéyttdmisestd, ei luottamusmiehen katsottu syyllistyneen anastukseen.
Néin ollen ty6nantajalla ei ollut tarkedd syyta purkaa tydntekijan tydsopimusta.
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nettava suuri painoarvo tyontekijan luotettavuudelle, ja tydnantajan ja eparehellisyyteen

syyllistyneen tyontekijan luottamussuhteen menettamiselle?*.

TT: 2007-62: Tydantaja oli purkanut luottamusmiehen tydsopimuksen, kun oli kdynyt
ilmi luottamusmiehen viilanneen saamaansa tydavainta siten, ettd se vastasi yleisavain-
ta. Luottamusmies ei ollut toiminnallaan aiheuttanut tyonantajalle haittaa tai vahinkoa.
Tyijnggtajalla ei katsottu olleen perustetta luottamusmiehen tydsopimuksen purkami-
seen.

Tapauksessa TT: 2007-62 arvioitavaksi tuli avaimen muokkaamiseen liittyvé eparehelli-
syys, luottamussuhteen menettdminen seké rikoslain vastainen toiminta. Ty6nantajan
vastineessa luottamusmiehen vditettiin toimineen rikoslain vastaisesti viilattua avainta
kayttdessdan. Nahdakseni taltd osin tyOnantaja on vaittanyt luottamusmiehen syyllisty-
neen joko rikoslain 11 8:n hallinnan loukkauksesta tai 12a §:n murtovélineen hallussa-
pidosta. Nailtd osin tydnantaja ei véitettddn enempaa tarkenna. Epaselvaksi tapauksessa
jaa, onko luottamusmiehen viilattu avain ja sen kdyttaminen ollut tyonantajan tiedossa.
Tapauksessa on kuitenkin katsottava ettd luottamusmies on viilannut avaimen, jotta voi
paasta huoneisiin mitka eivat ole hénen tyotehtaviensa kannalta valttaméattomia. Tast4 ei

tosin ole aiheutunut vahinkoa tydnantajalle.

Luottamusmiehen toiminnan voidaan nahdd olevan tarkoituksenmukaista, vaikkakin
epéselvaksi ja&, milla tarkoituksella luottamusmies on toiminnassaan ollut. Né&in ollen
toimen tarkoituksenmukaisesta eparehellisyydestd ei voida nahdéakseni olla varmoja.

Luottamussuhteeseen on kuitenkin voitu nahda heikentyneen osapuolten valilla. Kui-

242 Ks. TT: 2015-61: Aluksen paallikkona toimiva luottamusmies oli salakuljettanut maahan tupakka- ja
alkoholituotteita. Ottaen huomioon luottamusmiehen aseman aluksen paallikkond, katsoi ty6tuomioistuin,
ettd luottamusmiehen rike oli synnyttanyt tydnantajalle tydsopimuksen purkamisperusteen synnyttéen
tyonantajalle luottamuspulan. Tuomiossa kasiteltiin myds henkiloriitoja luottamusmiehen ja esimiehen
valilld, mutta niiden painoarvoa ei tydsopimuksen padttdmisessd todettu purkamisperusteen synnyttya.
Ks. myos TT: 2013-56: Tydnantajalla katsottiin olevan erittdin painava syy tydsuojeluvaltuutetun tydso-
pimuksen purkamiseen, tydsuojeluvaltuutetun kéyttdessd tyosuojeluvaltuutetun tehtéviin liittyvid tydstd
vapautusaikoja toisen yhtion palveluksessa tydskentelyyn.

3 Luottamusmies oli tydsuhteen alussa saanut avaimen, milla ei paassyt kaikkiin tarpeellisiin tiloihin.
Luottamusmies oli viilannut avainta ja kayttanyt sitd noin kymmenen vuoden ajan. Luottamusmies oli
joutunut kanteen mukaan tydpaikkakiusaamisen kohteeksi, ja hakenut avaimellaan tydpaikkakiusaami-
seen liittyvan kirjan padluottamusmiehen huoneesta. Tdmadn jélkeen esimies oli kysynyt luottamusmiehel-
t4, oliko hén luvatta paaluottamusmiehen huoneessa. Seuraavana pdivana luottamusmiehen tydsuhde pu-
rettiin. Tydtuomioistuimen ratkaisun perusteluissa todetaan, ettd luottamusmies on tahallaan menetellyt
tydsuhteen velvoitteiden vastaisesti avaimen kéyton osalta. Toisaalta luottamusmiehen tydsuhde on ollut
pitk&kestoinen ja moitteeton. Nama huomioiden tyétuomioistuin arvioi, ettd tyonantajalla ei ollut perus-
teita arvioida, etteikd luottamusmies hoitaisi edelleenkin tydtehtdvansa moitteettomasti.
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tenkin ty0sopimus on paatetty purkamalla, eika talloin henkil6ston suostumusta ole
pyydetty. Koska luottamusmiehen tydsuhde on ollut pitkd ja moitteeton, voidaan en-
simmaisen rikkeen johdosta tehtya purkutoimenpidettd pitaa raskaana. Tasta johtuen on
mielesténi aiheellista epailld, ettd tydnantaja on halunnut paattdd luottamusmiehen tyo-
sopimuksen, ja epéarehellisyyden ilmettyd tyosopimuksen padttdmiselle on syntynyt
mahdollisuus ja peruste. Toisaalta aivan kuten Koskinen ym. mainitsee, voidaan epére-
hellisyyteen suhtautua ankarasti, etenkin sen tapahtuessa tydssé tyopaikalla, vaikka rik-

komuksen vaikutukset olisivat vahaiset***

. Oikeuskirjallisuuteen tukeutuen voitaisiinkin
siten my0s olettaa, ettd tyonantajalla on voinut olla kuvitelma, ettd yksittéinen luotta-
mussuhteen rikkova toimi riittdd tyosuhteen purkamisperusteeksi. Ndin ei kuitenkaan
tyétuomioistuin kyseisessa tapauksessa arvioinut, vaan tyonantaja velvoitettiin korvaa-
maan luottamusmiehelle vahingonkorvauksena irtisanomisajan palkkaa tydsuhteen pe-

rusteettomasta paattamisesta.

TT: 1992-43: Tybnantaja oli purkanut luottamusmiehend toimineen tarjoilijan tydsopi-
muksen ilmoittaen tyosuhteen paattdmisen perusteeksi ruoka-annosten hinnan tilittamét-
ta jattamisen. Nayttamatta oli jaanyt, ettd luottamusmies olisi syyllistynyt kyseiseen ka-
vallukseen. Nain ollen tyénantajalla ei ollut erityisen painavaa syytd luottamusmiehen
tydsuhteen purkamiseen.?*

Tapauksessa TT: 1992-43 tyonantaja teki tyontekijasta rikosilmoituksen kavalluksesta.
Virallinen syyttdja jatti kuitenkin syyttdmaétta luottamusmiestd lievéstd kavalluksesta
nayton puuttumisen vuoksi. Todistajien lausunnot erosivat siltd osin, kuinka paljon ruo-
ka-annostilauksia on tehty, ja taten, onko luottamusmies jattanyt tilittdmatta yhden tila-
uksen vai ei. Tybantaja paatyi purkamaan luottamusmiehen tydsuhteen. Tyonantajalla
on oikeus purkaa eparehellisyydesté johtuen tyontekijan tydsuhde tavallisesti tilanteissa,
joissa tyontekija on toistuvasti ja tietoisesti toiminut tydnantajaa kohtaan epérehellises-
ti**. Purkamisoikeus korostuu my®s, kun luottamussuhteella on olennainen merkitys

tyontekijan késitellesséén tyotehtavissaan tydnantajan rahoja. Arvioitaessa tapausta TT:

244 K oskinen ym. 2006: 769.

2 Tapauksessa TT: 1992-43 luottamusmiehena toimineen tarjoilijan vaitettiin jattaneen tilittamatta kas-
saan yhden 68 markkaa maksaneen ruoka-annostilauksen. Tydtuomioistuimelle esitetyista ristiriitaisista
selvityksista ei kdy varmuudella ilmi, kuinka monta ruoka-annosta yksityistilaisuudessa on tilattu, ja onko
taten luottamusmies jattanyt tilittdmattd yhden ruoka-annostilauksen vai ei.

246 Kairinen ym. 2006: 775.
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1992-43, voidaan toisaalta ymmartaa tyénantajan ankara suhtautuminen rahojen kanssa

toimivan tyOntekijan esitettyyn rikkeeseen.

TyoOnantajalla voi tydnantajan kannalta erityisessa asemassa olevan tyodntekijan osalta
olla oikeus purkaa tydsopimus epérehellisen tai rikollisen toiminnan johdosta. Kuiten-
kin tyonantajalta voidaan tydsuhteen paattamismenettelyissé edellyttdd kokonaisharkin-
taa, sekd laajaa arviointia tydsuhteen vaitetyn paattdmisperusteen vakavuudesta, paina-
vuudesta, seurauksista seka yleisesti sen olemassa olosta. Tapauksessa TT: 1992-43
tyonantaja ei ndhdakseni ole riittavissa maarin pyrkinyt selvittdméan vaitetyn kavalluk-
sen olemassa oloa. Varsinainen tilitys on esitetyn rikkeen tapahtumispéivana hyvaksytty
esimiehen toimesta, ja vasta 4 paivdd myoéhemmin luottamusmiehen on vditetty jatta-
neen tilittdmatta yhden tilauksen. Rikkeen tekijaa tai muita tyontekijoita ei ole myds-
kaan kuultu riittdvasti arviointia suorittaessa, vaan vasta tydtuomioistuimen toimesta.
Nain ollen tyOnantajan puutteellisesta selvittdmisvelvollisuudesta johtuen on jaanyt sel-
vittamatta, onko vditettya rikosta tapahtunut, vai onko kyseessé vain tydnantajan vir-
heellinen laskelma siitd, kuinka paljon ruoka-annoksia on todellisuudessa myyty ja tili-
tetty. TyOtuomioistuimen ratkaisun mukaan jaikin ndyttamaétta, ettd luottamusmiehen
rikkomusta olisi tapahtunut, eika taten tydsuhteen purkamis-, tai edes irtisanomisperus-
tetta ollut syntynyt. Kun kantajan véitteessa todetaan, ettd tyonantaja oli ennen tydsopi-
muksen paattamiseen johtanutta tapausta pyrkinyt estaméan luottamusmiehen luotta-
musmieheksi valitsemisen, voidaan tydsopimuksen paattamisen arvioinnissa pitdad mah-
dollisena, ettd tyOnantaja paatti tydsopimuksen ainakin osittain luottamusmiesasemasta

johtuen.

Né&hdakseni suurin uhkakuva luottamusmiehen tydsopimuksen paattamisessa eparehelli-
syydesta johtuen on se, ettd epérehellisyyden arviointia tehddén liian ankarasti, taustalla
mahdollisesti olevien henkil6riitojen, tai yleisesti luottamusmiesaseman johdosta. Tuo-
mioistuinratkaisujen johdosta korostan sitd epéilya, ettd luottamusmiehen syyllistyessé
johonkin rikkeeseen, ndkee tytnantaja sen merkittdvdmpéna kuin se todellisuudessa on,
ja haluaa paattaa luottamusmiehen tydsopimuksen. Tdma on uhkana etenkin lievien epa-
rehellisyystapauksien osalta, kun tyésopimuksen paattdmisen sijaan tyonantaja voisi

toimia myos lievemmin.
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4.4 Yhteistyokyvyttomyys

Y hteistyokyvyttomyys tydsopimuksen péaattamisperusteena on luottamusmiehen osalta
mielenkiintoinen paattdmisperuste. Yhteistyokyvyttdmyys on tulkittavissa oikeustapa-
uksissa lahelle tydvelvoitteen laiminlydntid, ja yhteistyokyvyttomyyteen usein liittyykin
tydvelvoitteen laiminlyontia tai muita tyésuhderikkomuksia, kuten sopimatonta kaytos-
t4. Yleisesti arvioituna riittddkseen irtisanomisperusteeksi tyontekijan yhteistyokyvyt-
tomyyden tulee nékya osapuolten vélill4 ja sen on oltava tyésuhteen kannalta oleellista

ja johduttava riittavalla tavalla tyontekijasta’.

Tydsopimuksesta aiheutuu tyontekijalle tyon tekemiseen liittyvan tydvelvoitteen suorit-
tamisen vastuun liséksi muitakin vastuita. Sopimusoikeudellisen ndkékulman mukaan
tyontekijan on sopimusosapuolena kiinnitettdva huomiota myos vastapuolen etuun. Ta-
man perusteella tydntekijalta on edellytettavissa kuuliaisuutta, seké valtettava epélojaa-
liutta ja ristiriitoja tydnantajan kanssa.*® Nain ollen tyontekijan on lahtokohtaisesti py-
rittdva toimiaan yhteistydssa tyonantajan kanssa. Mikali luottamusmies ei toimi tydso-
pimusvelvoitteensa alaisuudessa yhteistydssa tydnantajan kanssa, syntyy tyésopimuksen

paattamisperuste nahdéakseni samalla tavalla kuin tavallisenkin tyéntekijan osalta®*®,

Luottamusmiehen yhteistyokyvyttomyyden arvioinnissa on lahdettava liikkeelle siitg,
liittyykd mainittu yhteistyokyvyttomyys luottamusmiestehtévien hoitamiseen, vai tyo-
sopimuksen alaisiin tyontekovelvoitteisiin. Voitaneen vaittaa, ettd luottamusmiestehté-
vasta johtuvat yhteistyokyvyttdmyyden vaitteet eivat ainakaan kovin helposti riita ty6-
suhteen paattamisperusteeksi; luottamusmies on luottamusmiestehtdvid hoitaessaan
henkildston asialla, jolloin erimielisyydet tai ristiriidat tydnantajan kanssa esimerkiksi
neuvottelutilanteissa eivat riittane syyksi irtisanomiselle tai purkamiselle. Aivan kuten

oikeuskirjallisuudessa mainitaan, irtisanomiseen johtaneissa yhteistyokyvyttomyyden

247 Kairinen ym. 2006: 792; Koskinen ym. 2012: 177.

?%8 Hietala ym. 2004: 160; Saarinen 2012: 127.

29 Ks. TT: 2004-26: Paaluottamusmies oli kieltaytynyt siirtymasta tydskentelemaén toiselle osastolle.
Varoituksesta huolimatta pa&luottamusmies oli jatkanut kieltdytymistdan, jonka perusteella tyénantajalla
katsottiin olleen erityisen painava peruste purkaa paaluottamusmiehen tyésopimus.
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tapauksissa tuomioistuimet ovat korostaneet sitd, ettd yhteistyokyvyttémyyden ohessa
tyontekija on laiminlydnyt tydvelvoitteitaan tai muuten aiheuttanut tyonteolle tai tyoyh-

250

teisOlle haittaa™". Yhteistyokyvyttomyyden keskeisia madreitd ovatkin hairintd, sopeu-

tumattomuus ja kielteinen suhtautuminen.?®*

Y hteistyokyvyttdmyys irtisanomisperusteena voi muiden irtisanomisperusteiden tapaan
syntya kuitenkin my6s pidemmalla aikavélilla. Luottamusmiehen asennoituminen tyon-
tekijaén voi karjistdd osapuolten vélisen tilanteen siihen pisteeseen, ettd irtisanomispe-
ruste voi olla olemassa. N&in ollessa on ty6nantajan kuitenkin tavanomaisesti pyydetta-
V& ennen irtisanomista suostumus luottamusmiehen edustamalta henkil6stolta. Kuiten-
kin ennen tydsopimuksen paattamista tyonantajan on myds pyrittava omilla toimillaan

jarjestamaan seka rauhoittamaan tilanne, seka myds varoitettava luottamusmiesta.?>

Luottamusmiehen osalta yhteistyokyvyttomyyden osalta riittdvat tydsopimuksen paat-
tdmisperusteet olisivat ndhdakseni tilanteita, joissa luottamusmies toimii yhteistydvel-
vollisuutta rikkoen tydsopimustehtavid suorittaessaan. Varsinaiseen luottamusmiesteh-
tavan suorittamiseen liittyvét yhteistyokyvyttomyyden tapaukset eivét liene luonteeltaan
sellaisia, ettd tyonantajalla olisi tydsopimuksen péattamisperustetta ilman erityisen ras-
kauttavia perusteita. Esimerkiksi luottamusmiehen yhteistyokyvyttomyys koskien tyon-
antajan kehotuksia tai tyonjohtoméaéarayksia luottamusmiestehtavan hoitamisesta tai hoi-
tamatta jattamisesta eivat nahdéakseni voi muodostaa tydsopimuksen paattamisperustet-

ta, ellei tapaukseen liity muita yhteistyokyvyttomyyden piirteita.

Luottamusmiehen osalta tydnantajan mieltdmat henkil6riidat tai erimielisyyden eivat
luottamusmiestehtdvén hoitamisen osalta muodosta edes irtisanomisperustetta. Esimer-
kiksi mielipide-erot tydnantajan kanssa voidaan nahdad luottamusmiestehtavdan niin

keskeisesti liittyvina, ettei niiden voi nahda sinansa rikkovan tydsopimusvelvoitteita™®.

20 Kairinen ym. 2006: 793; Kairinen ym. 2012: 178.

1 Koskinen ym. 2012: 177.

252 K oskinen ym. 2012: 179; Kairinen ym. 2012: 793; Tiitinen & Kroger 2003: 379.

53 Ks. Koskinen ym. 2012: 183; Tavanomaiset mielipide-erot eivat ole ilman tydtehtavien laiminlydnteja
riittavia irtisanomisperusteita edes johtavassa asemassa olevilla. Tydpaikoilla keskustelukulttuuritkin voi-
vat olennaisesti poiketa toisistaan. Lievissd tapauksissa irtisanomista ei voida suorittaa ensimmaisend
toimenpiteend. Tama pdtee varsinkin, jos asianomaisen tyontekijan kéyttdytymista jostakin ndkokulmasta
voidaan pitdé perusteltuna.
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Koska erimielisyysneuvottelu on yksi luottamusmiesaseman perustehtdvistd, voidaan
jopa ndhda, ettd yhteistyokyvyttdmyyden on oltava erityisen merkittavaa, jotta tyosopi-
muksen paattamisperuste syntyy. Tama ei kuitenkaan tarkoita sitd, ettd luottamusmie-
heltd sallitaan niskurointia tai muuta perustelematonta yhteistydkyvyttdmyytta sen
enempaa kuin tavalliseltakaan tyontekijaltd, vaan tilanteet liittyvat erityisesti luotta-
musmiestehtdvien hoitamiseen. Ongelmatilanteiksi luottamusmiehen osalta muodostu-
vat l&hinnd tilanteet, missd luottamusmiesasemasta johtuen tyOnantajan ja luottamus-
miehen vélill4 on jo entuudestaan tulehtunut ilmapiiri. Talléin yhteistyokyvyttomyyste-

kijat voidaan arvioida tydnantajan osalta liioitellusti.

Seuraavaksi tarkastellaan muutamia ty6tuomioistuimen ratkaisuja liittyen yhteistyoky-
vyttdmyyteen. Tydtuomioistuin on ratkaisuissaan ottanut kantaa siihen, minkélaisissa
tilanteissa yhteistyokyvyttémyyden voidaan ndhdé olevan riittdvan painavaa irtisanomi-
selle. Esimerkiksi mielipide-erot eivéat lahtokohtaisesti sellaisenaan vield riit4 irtisano-

misperusteeksi. Myoskaan se, ettd tydpaikalla on yhteistydongelmia ja luottamusmies

on niissa osallisena, ei usein riita irtisanomisperusteeksi®*.

TT: 2005-116: Tyonantaja oli purkanut p&&luottamusmiehen tydsopimuksen saatuaan
tietdd paaluottamusmiehen kehottaneen alihankkijaa hidastamaan tyotahtia. Kehotuksen
taustalla oli tyopaikalla toimeenpantu tyévauhdin jarrutus, jolla tyontekijét olivat pai-
nostaneet tyonantajaa hyvaksymaan meneillédn olleessa palkkausjérjestelmakiistassa
tyontekijoiden tavoitteiden mukaisen ratkaisun. Ottaessaan yhteyttd alihankkijaan pééa-
luottamusmiehen ei ndytetty kdyttdneen hyvékseen tyénantajan liike- tai ammattisalai-
suuksia. Kun tyontekijoiden yhteisten painostustoimenpiteiden johdosta kenellekaan ei
ollut annettu edes varoitusta, tydtuomioistuin ei pitdnyt kohtuullisena, ettda péaéluotta-
musmies joutui toimenpiteistd yksin niin ankaraan vastuuseen, mitd tydsopimuksen
purkaminen merkitsi. Tyonantajalla ei ollut luottamusmiessopimuksessa edellytettyja
perusteita purkaa paaluottamusmiehen tyésopimusta.

Ratkaisu TT: 2005-116 kuvastaa hyvin sitd, kuinka merkittdvasta toimesta tai yhteistyo-
kyvyttomyydesta on oltava kyse, jotta oikeus luottamusmiehen tydsuhteen paattdmiseen
syntyy. Tyétuomioistuimen mukaan tyontekijat olivat padéluottamusmiehen myoétévaiku-
tuksella ryhtyneet painostustoimenpiteisiin hidastamalla tyotahtia. Ottaessaan yhteytta
alihankkijaan, katsottiin luottamusmiehen toimineen sopimattomalla tavalla. Kohtuulli-

sena ei kuitenkaan pidetty sitd, ettd padluottamusmies olisi yksin ankaraan vastuuseen

4 Kairinen ym. 2006: 794.
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siit, ettd tyontekijat ovat yhdessa ryhtyneet tyGsopimusta rikkovaan virheelliseen toi-
mintaan. Oikeutta purkamiselle ei siis katsottu olevan. Ty6tuomioistuimen sanavalinnat
irtisanomisperusteen syntymisestd ovat mielenkiintoisia. ”Ty6tuomioistuin katsoo, ettei
tyonantajalla ole ollut luottamusmiessopimuksessa edellytettyja perusteita purkaa A:n
[luottamusmiehen] tydsopimusta paattyméan valittomasti. A:n tydsopimuksen irtisano-
minen olisi puolestaan edellyttdnyt niiden tyontekijoiden enemmiston suostumusta, joita
A on paéluottamusmiehend edustanut.” Nahdédkseni tdssd tuomioistuin ilmaisee, ettd
irtisanomisperuste olisi syntynyt. Talldin tydnantajan olisi pitanyt pyytda suostumusta
henkilostoltd. Lienee selvéd, ettd tdssa tapauksessa suostumusta ei olisi henkilostolta
saatu luottamusmiehen toimiessa yhdessa virheellisesti henkildston kanssa, jolloin luot-
tamusmiehelld voidaan olettaa olleen henkildston tuki. Luottamusmiesta ei saa asettaa
tavallista tyontekijdd huonompaan asemaan tydsopimuksen péattdmista arvioidessa.
Luottamusmies oli kuitenkin ainoa varoituksen saanut henkild, sek& ainoa kenen tydso-
pimus padtettiin. VVoidaan siis pitd4 jokseenkin todenndkoisend, ettd luottamusmies on
toimillaan provosoinut tydnantajaa. Purkamisen syyna on esitetyn rikkeen liséksi mah-
dollisesti osittain ollut se, ettei luottamusmiehen tydsuhdetta olisi saatu péaatetyksi tyo-
ehtosopimuksen mukaisesti irtisanomalla, ja tydnantaja halusi paasta luottamusmiehesta
eroon yhteistyokyvyttdmyyden johdosta.

Tyo6tuomioistuimen ratkaisussa TT: 1996-46 luottamusmies tydntekijoiden ohessa oli
hidastanut tydvauhtia uuden palkkausjarjestelman tultua voimaan. Varoituksista huoli-
matta luottamusmies ei ollut parantanut tyévauhtiaan muiden niin tehtyd. Kun luotta-
musmies ei ollut ilmoittanut syyté tyévauhdin alenemiselle, oli tydnantajalla oikeus pe-
rustellusti oikeus purkaa luottamusmiehen tydsopimus. Vaikka tapauksessa voitiin pitaa
todenndkoisend, ettd palkkausjarjestelmdn muutos oli aiheuttanut luottamusmiehelle
tyontekijoiden valituksista johtuen lisatyota luottamusmiestehtavien hoitamisen osalta,
ei niiden katsottu kuitenkaan vaikuttaneen niin merkittavasti, etta tyosuoritteen ilmeinen
heikkeneminen olisi perusteltavissa pelkéstdan luottamusmiestehtdvien hoitamisella.
Luottamusmiehen oli taten katsottu hidastaneen tydntekoa vastalauseena uudelle palk-

kausjarjestelmalle.

TT: 1992-45: Yhti6 oli purkanut paaluottamusmiehen tydsopimuksen tyovelvoitteen
laiminlyonnin vuoksi. Tydnantajapuoli ei ollut nayttanyt toteen perustetta, jonka mu-
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kaan tydsopimus olisi luottamusmiessopimuksen mukaan voitu purkaa. Yhtio oli siten
rikkonut luottamusmiessopimusta ja oli velvollinen suorittamaan péaéluottamusmiehelle
korvauksen.”®

Tapauksessa TT: 1992-45 tyonantajan puolelta jd& konkreettisesti nayttdmatta, mika on
todellinen luottamusmiehen tydsuhteen paattamisperuste. Tydnantajan ja luottamusmie-
hen valilla oli erimielisyytta pekkaspaivistd ja lomarahoista luopumisesta tehtévésta so-
pimuksesta. Tadma oli vaikuttanut tyGpaikan ilmapiiriin sek& aiheuttanut ristiriitaa luot-
tamusmiehen ja tyonantajan valilla. Ty6tuomioistuin katsoi ratkaisussaan, ettei tyonan-
tajapuoli ollut nayttanyt sellaisia konkreettisia perusteita, minka johdosta luottamusmie-
hen tydsuhde voitaisiin paattdd. Todellisina perusteina voitaneen nadhdé luottamusmie-

hen ristiriidat tydnantajan kanssa.

Samoja perusteluita voidaan nahd& olleen myos tapauksessa TT: 1994-53, missa luot-
tamusmiehen tyosuhde purettiin tyOvelvoitteen ja jarjestysmaarayksien rikkomisesta
johtuen®®. Vaikka tapauksessa TT: 1994-53 luottamusmiehen Kkatsottiin tyStuomiois-
tuimen mukaan syyllistyneen lukuisiin erilaisiin rikkomuksiin ja asiattomuuksiin, ei
tyosuhteen purkuperustetta katsottu syntyneen. Tapauksessa TT: 1994-53 selviévit risti-
riidat tyonantajan ja luottamusmiehen valilla ovat osiltaan vaikuttaneet luottamusmie-
hen tydsopimuksen paattamiseen. Tydsopimuksen paattdmisessa tydnantajan kokonais-
arvioinnissa onkin arvioitava yhteistyokyvyttomyyteen liittyvat seikat. Pelkét erimieli-
syydet ja mielipiteet eivat riitd irtisanomiselle, saati tyosuhteen purkamiselle. Tydpai-
koilla ei voida yleensa vaihtaa tyontekijoita pelkastaan henkilosuhteiden johdosta®’.
Luottamusmiesasema ei saisikaan vaikuttaa ainakaan heikentdvasti tyontekijan irtisa-

nomis- tai purkamissuojaan verrattaessa tavallisiin tydntekijoihin. N&in ollen kynnys

295 Tapauksessa TT: 1992-45 tydnantajaliitto oli vaittdnyt luottamusmiehen kayttadytymisen olleen tydn-
antajaa kohtaan ristiriitoja aiheuttavaa. Lis&ksi luottamusmiehen suhtautumisen véitettiin olleen negatii-
vista tydnantajaa kohtaan, sekd luottamusmies oli vastustanut tiettyjd tydtehtavid. Tyonantajatahon mu-
kaan luottamusmies oli saanut lukuisia suullisia huomautuksia toiminnastaan. Tyontekijoiden mukaan
luottamusmies taasen oli nuhteeton ja hyva tyontekiji. Varsinainen purkamisen syy syntyi tapauksessa,
missé luottamusmies oli poistunut tydpisteeltddn juttelemaan tyétovereidensa kanssa.

2% Tapauksessa TT: 1994-53 Paaluottamusmies oli saamistaan varoituksista huolimatta menetellyt jérjes-
tyssaantdjen vastaisesti. Hanen menettelynsa oli ollut epdasianmukaista ja hdnen tapansa hoitaa luotta-
musmiestehtavia yleisten saantdjen vastaista. Luottamusmies oli muun muassa tarkoituksellisesti vaaren-
tanyt tydaikakortteja, kdynnistanyt erimielisyysneuvotteluja omista palkka-asioistaan, toiminut yleisesti
asiattomasti sekd poistunut tyopaikalta vastoin lupaa. Luottamusmiehen mainittiin muun muassa ilmoitta-
neen esimiehelleen, ettei hdnen tarvitse noudattaa jarjestysmaarayksid, koska hantd ei voida sen perusteel-
la irtisanoa tydsuhteestaan.

%7 Koskinen ym. 2012: 181; Kairinen ym. 2006: 794.
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ristiriitojen tai henkilosuhteiden johdosta tapahtuville tydsuhteen paattamisille pitdisi
nahdakseni olla hyvin korkea. Tutkielmassa esiintyvien oikeustapauksien osalta vaikut-
taa kuitenkin olevan, ettd joissakin tapauksissa luottamusmiesasemaan liittyvéat erimieli-
syydet ja mielipide-erot tyonantajan kanssa sekd luottamusmiesasema yleisesti ovat
jonkinasteisena perusteena tyosuhteen paattamiselle, vaikka ilmoitetuksi tyésopimuksen
paattamisperusteeksi on mainittu jokin konkreettinen rike tai rikkeitd. Tdma arvio esiin-
tyy ymmarrettavasti lahes poikkeuksetta tydntekijéliiton tuomioistuimeen esittdmassa
kanteessa. Erimielisyyksien on néhdékseni oltava luonteeltaan jo niin merkittavia ja
vaikuttavia, ettd tyonantajalta voidaan pitéda kohtuullisena péattaa luottamusmiehen tyo6-

sopimus.

Tyo6tuomioistuimen ratkaisussa TT: 1996-20 késiteltiin sitd, kenen toimesta irtisanomi-

nen oli tapahtunut, seka irtisanomiseen liittyvad suostumuksen saamista:

TT: 1996-20: Tydnantaja oli arvioinut luottamusmiehen irtisanoessaan paivystyssopi-
muksen, irtisanovansa tydsopimuksensa. Luottamusmies oli ilmoittanut tyonantajalle
lopettavansa paivystyssopimuksen alaisen pdivystdmistoimen vedoten henkildkohtaisiin
syihin. Tyonantaja ei ollut hyvaksynyt luottamusmiehen ilmoitusta. Tydnantaja oli il-
moittanut, ettd luottamusmiehen katsottaisiin téssa tapauksessa kokonaan irtisanoutu-
neen tyOsuhteesta. Luottamusmies oli ilmoittanut yhtion edustajalle, ettei irtisano-
misasiassa ollut kyse luottamusmiehen omasta pyynndstd, vaan tydnantajan tulkinnasta.
Koska luottamusmiehen ei katsottu olleen irtisanoneen tygsuhdettaan, vaan tyonantajan
késitelleen tydsuhdetta paattyneend, on tydsuhteen péattdmisen katsottava tapahtuneen
tyonantajan toimesta. Koska tytnantaja ei ollut selvittanyt luottamusmiehen edustamien
henkildiden enemmistdn suostumusta, katsottiin irtisanomisen tapahtuneen luottamus-
miessopimuksen ja tyésopimuslain vastaisesti.

Ty6tuomioistuimen ratkaisussa TT: 1996-20 tyonantajan ja luottamusmiehen vélille oli
tullut erimielisyytta paivystystehtaviin liittyvan puhelimen kéaytosta. Luottamusmies oli
ilmoittanut erimielisyyskeskustelun aikana lopettavansa paivystystyon, seka taten pai-
vystyssopimuksen mukaisen velvoitteensa. Tassé tapauksessa tyonantaja ilmoitti katso-
vansa luottamusmiehen irtisanovan koko tydésopimuksensa. Luottamusmies on todennut
tyonantajalle erimielisyytensd irtisanomisen laajuudesta. Kyseisessé tapauksessa tyo-
tuomioistuin on katsonut, ettd luottamusmiehell& ei ole ollut tarkoituksena irtisanoa tyo-
sopimustaan ja tyénantajan edustaja on tdiman ymmartanyt. Tassakin tapauksessa lahto-
kohtana irtisanomiselle voidaan mielestdni ndhda erimielisyys luottamusmiehen sek&

tyonantajan vélill& tyontekoon liittyvassa asiassa. TyOnantaja on laiminlyonyt tyéehto-
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sopimusvelvoitteensa jatettyddn pyytdmatta suostumusta luottamusmiehen irtisanomista
varten. Edelld mainitusta tapauksesta saadaankin mielestani hyvin todistettua sen, etta
yhteistyokyvyttdmyyden on oltava erittdin merkittavaa, silla edes tyotehtavasta kieltay-

tyminen ei nahty riittdvana tydsopimuksen paattdmisperusteena.

4.5 Tyontekovelvoitteen laiminlyonti

Yksi tavallisimmista yleisista tyontekijan péaattamisperusteista, etenkin irtisanomisten
osalta on tyontekijén tyontekovelvoitteen laiminlyonti. Laiminlydnti voi esiintyd monel-
la tapaa, mutta tavanomaisesti laiminlyonnilla tarkoitetaan tyétehtavien tai tyomaarays-
ten hoitamatta jattamistd, niiden puutteellista hoitoa, tyosta kieltdytymistd, passiivisuut-
ta tai huolimattomuutta.®® Tydntekijan tulee suorittaa tyonsa huolellisesti noudattaen

niitd maarayksia, joita tydnantaja antaa toimivaltansa mukaisesti tydn suorittamisesta®®.

Tyontekovelvoitteen laiminlydnti voidaan jakaa kahteen eri asiatilanteeseen, tahatto-
maan ja tahalliseen tyontekovelvoitteen laiminlydntiin. Tahallisessa tyontekovelvoitteen
laiminlyonnissa on kyse siitd, kun tyontekija tarkoituksenmukaisesti joko 1) jattad nou-
dattamatta joitakin tyota koskevia madrayksia, tai 2) kieltdytyy nimenomaisesti teke-
masté tydsopimuksen mukaista tyovelvoitettaan joko osittain tai kokonaan. Tahattoman
tyévelvoitteen laiminlyonnin osalta tarkoitetaan esimerkiksi huolimattomuutta tydssa,
puutteellista tydsuoritetta tai aikaansaamattomuutta.®® Tahatonta tydntekovelvoitteen
laiminlyontia voi olla toisaalta myds tydntekoon liittyva valtteleva asenne?®’. Etenkin
tahattomien syiden osalta tydsuhteen paattdmisté arvioitaessa on annettava suuri paino-

arvo tahattoman tyovelvoitteen rikkomisen toistuvuuden ja torkeyden arvioinnille®®.

258 Tiitinen & Kroger 2003: 338; Kairinen ym. 2006: 717—730.

9 Hietala, Hurmalainen & Kaivanto 2017: 52.

2%0 K oskinen ym. 2012: 76; Kairinen ym. 2006: 717.

%1 Ks. esim. TT: 2014-104: Tydtuomioistuimen mukaan tuli naytetyksi, etta tydsuojelupaallikke oli hoi-
tanut ty6tehtéviddn tahallisesti tehden vain vélttaméattdmimman. Hén ei ollut edistanyt tydsuojelutoimin-
taa, ja oli ammattitaidoltaan heikko. Kuitenkin kun varoituksen jélkeen tydsuojeluvaltuutettu oli ryhtynyt
toimiin muun muassa ammattitaitonsa parantamiseksi, katsoi tydtuomioistuin, ettd tydnantajalla ei ollut
tydehtosopimuksen mukaista asiallista ja painavaa tydsopimuksen paattdmisperustetta.

%2 Kairinen ym. 2006: 717; Ks. my6s TT: 2013-165: Tydsuojeluvaltuutetun tydsopimus oli purettu tydn-
tekijdn pakatessa rajahdysaineita pakkaamista koskevien lakien vastaisesti. Kun tydsuojeluvaltuutetulta
voitiin olettaa asemansa johdosta asiantuntijuutta, ja kun tydsuojeluvaltuutetun katsottiin suhtautuneen
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Mikali tyovelvoitteen laiminlyonti on toistuvaa ja tyovelvoitteen rikkominen loukkaa
keskeisesti tydtehtavaan liittyvia velvollisuuksia, on riketta arvioitava ankarammin®®,
Laillisesti tyontekijan voidaan olettaa Kieltaytyvén tyostd ainoastaan kun 1) ty6 on lai-
tonta tai hyvan tavan vastaista, 2) ty0 aiheuttaa tyontekijalle vaaraa, 3) tyonantaja ei
maksa tydstd sopimuksen mukaista palkkaa, tai kun 4) tyo ei vastaa tyésopimuksen eh-
tojen mukaista ty6tehtavaa.

Luottamusmiehen osalta ty0sté kieltaytymisté ja tydvelvoitteen laiminlyontid on arvioi-
tava huolellisella kokonaisarvioinnilla siitd4, onko tydvelvoitteen laiminlyonti luotta-
musmiestehtdvista johtuvaa, vai tarkoituksenmukaista luottamusmiestehtavésté riippu-
matonta laiminlyontia. Mikali tyosta Kieltdytyminen on tahallista, on sen painavuuden
arvioinnissa tarkisteltava etenkin sitd, mika on Kieltaytymisen syyna. Lahtokohtaisesti
luottamusmiestehtavien hoitamisesta johtuen aiheutuva tydvelvoitteen laiminlyonti ei
muodosta tydsopimuksen péattdmisperustetta, kun taas luottamusmiehen luottamus-
miestehtdvan hoitamisesta riippumaton tydvelvoitteen laiminlydnti voi sen muodos-
taa.?® Tallsin keskeista on arvioida sita, onko tydvelvoitteen laiminlyonti kokonaisuu-
dessaan merkittavaa®®®. Esimerkiksi vahaisten tydvelvoitteiden rikkomisten osalta ei

edes varoittamisen jalkeen tydsopimuksen paattamisperustetta valttamatta muodostu®’.

epéasiallisesti purkamista edeltden, oli tydnantajalla tyétuomioistuimen mukaan erityisen painava syy
tydsopimuksen purkamiselle. Tyétuomioistuimen mukaan asiassa ei tullut ndytettya riittavasti, etta tyéso-
pimuksen paattamiseen olisi vaikuttanut tyésuojeluvaltuutettuna toimiminen.

63 Ks. TT: 1996-28: Vartijana toiminut tydsuojeluasiamies oli toistuvasti rikkonut kieltoa vieda ulkopuo-
lisia henkilditd muun muassa vartiointikohteeseen ja samalla jattanyt tayttamatta tydvelvoitteitaan. Koska
tydsuojelumiehen toiminnan Kkatsottiin vaarantaneen tyénantajan turvallisuusjarjestelyjen toteutumista ja
olleen vartiointialan luonteen vastaista, katsottiin tyénantajalla olleen tydsopimuslain mukainen erityisen
tarked syy tydsuojeluasiamiehen tydsopimuksen purkamiselle. Myos tapauksessa TT: 1987-10 Luotta-
musmiehen toistuvasti kieltdytyesséan tyotehtavista muun tydryhmén kanssa, oli luottamusmies toiminut
erityisen painavasti. Tyotuomioistuimen mukaan purkamisperustetta ei ollut, mutta irtisanomisperusteen
katsottiin syntyneen.

264 Saarinen 2012: 293; Kairinen ym. 2006: 718; Koskinen, Nieminen, Valkonen 2012: 80—85.

265 Tydehtosopimuksissa on sopimuksesta riippuen saadetty siitd, miten, ja kuinka paljon luottamusmies
kéyttad tydaikaansa luottamusmiestehtdvien hoitamiseen.

266 Ks. esim. TT: 1988-168: Yhtion katsottiin toimineen tyéehtosopimuksen vastaisesti purkaessaan kah-
den luottamusmiehen tydsopimuksen. Tydsopimuksen purkamisen perusteluksi esitettiin laittomaan lak-
koon osallistuminen. Tydtuomioistuimen ratkaisun mukaan luottamusmiehien tydsopimukset purettiin
heidan luottamusmiestehtéviensa johdosta. Tydnantajalla ei ollut siis tydsopimuslain mukaista painavaa
perustetta tydsopimuksien purkamiseen tai edes irtisanomiseen.

7 TT: 2000-44: Tyonantaja oli purkanut tyésuojeluvaltuutetun tydsopimuksen varoituksista huolimatta
jatkuneen kayttdytymisen johdosta. Tydsuojeluvaltuutettu oli lopettanut tydnteon 10 minuuttia ennen ty6-
vuoron paattymistd, ja saanut sitd ennen muutaman kuukauden siséén 3 varoitusta laiminlydntien johdos-
ta. Laiminlydntejd pidettiin véhaising, eiké tyonantajalla katsottu olleen perustetta tydsuojeluvaltuutetun
tydsopimuksen paattamiseen.
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Merkitysta on siten annettava myos tyovelvoitteen laiminlyonnin vaikutuksilla muun
muassa tydnantajaan®®®. Esimerkiksi lakkoon ryhtymisen osalta etenkin lakon pituus,
sen syyt ja vaikutukset tyénantajan toiminnalle vaikuttavat tydsopimuksen paattamispe-

rusteen syntymisessa®.

Tyontekovelvoitteen laiminlyontid arvioidessa luottamusmiehen osalta on arvioitava
mya0s, kuinka suuri osa laiminlydnnista johtuu luottamusmiestehtavalle kéytetysta ajas-
ta, ja mika luottamusmiehen omasta toiminnasta. Esimerkiksi tapauksessa TT: 2001-55
arvioitavaksi tuli se, oliko luottamusmiesasemalla tekemistd tyOsuhteen paattdmisen
kanssa. Tapauksessa TT: 2001-55 postinjakajana toiminut luottamusmies oli virheellis-
ten postin jakelun johdosta saanut kolme varoitusta. Naiden jalkeen luottamusmiehen
tydsuhde oli purettu. Tydtuomioistuimen ratkaisun mukaan luottamusmiehen tyovel-

voitteen rikkomisia voitiin pitdé erityisen painavana, jolloin tyonantajalla oli oikeus

purkaa luottamusmiehen tyésuhde®™.

Ty6tuomioistuimen ratkaisu TT: 2003-32: Luottamusmiehen tydsuhde oli irtisanottu
tuotannollisin ja taloudellisin perustein. Myohemmin tyGnantaja ilmoitti irtisanomisen
tapahtuneen henkilékohtaisilla syilld, joita olivat luottamusmiehen terveydentila, seka
luottamusmiehen tyétehtavien laiminlyonti ja sopimaton kayttaytyminen. Esitetyn selvi-
tyksen mukaan luottamusmies oli vuosien varrella toiminut toisinaan moitteettomasti ja
tyonantajaa tyydyttamatta. Kun tydnantajan esittdmat irtisanomisperusteet ovat muuttu-
neet ja muutenkin jaaneet ristiriitaiseksi tai selvittdmattd, ei tyénantajalla katsottu ole-
van tydsopimuslain mukaista luottamusmiehen irtisanomisperustetta, siitdkaan huoli-
matta, ettd luottamusmiehen edustamalta henkildstolta oli saatu irtisanomiselle suostu-
mus.

Ty6tuomioistuimen ratkaisussa TT: 2005-118 paaluottamusmiehen ja tydnantajan vali-
sissd neuvotteluissa ei ollut paasty yksimielisyyteen urakkahinnasta. Taman jalkeen

268 Ks. myds TT: 1997-26: Vaikka luottamusmiehen asiakaspalvelussa oli todettu puutteita, ei hanen me-
nettelynsé kuitenkaan ollut sellaista, ettd ty6nantajan maine olisi vaarantunut. T&sté johtuen tydnantajalla
ei katsottu olleen tydsopimuslain mukaista tarkeda tydsopimuksen purkamisperustetta.

29 Ks: esim. TT: 1987-92: Luottamusmiehen tyésopimus oli purettu lakkoon ryhtymisen johdosta. Ty®-
tuomioistuimen ratkaisun mukaan tyénantajalla oli ollut oikeus siirtdd luottamusmies toiseen tyopistee-
seen. Luottamusmiehen ja tydnantajan valill4 oli ollut henkil6ongelmia. Tydtuomioistuimen mukaan luot-
tamusmiehen Kieltdytyminen siirtymésta toiseen tydpisteeseen, oli merkinnyt sellaista tydvelvollisuuksien
merkittavaa rikkomista, minka johdosta hdnen tydsopimuksen purkamiselle oli tarked syy. Nayttamatta jai
tydnantajan painostustoimenpiteet luottamusmiehen siirtdmisen osalta.

20 Kanteessaan tydntekijaosapuoli véitti, etta tydvelvoitteen laiminlyonti ei ollut riittava tydsuhteen pur-
kamiseen. Tyontekijapuoli vaitti myos, ettd tydnantaja oli pyrkinyt kiertdméan luottamusmiehen irtisa-
nomissuojaan liittyvaa suostumusmenettelya purkamalla luottamusmiehen tydsuhteen. Kuitenkin tyétuo-
mioistuimen ratkaisun mukaan ei luottamusmiesasemaa voitu pitdd osasyynd tydsuhteen purkamiselle,
vaan tyonantajalla nahtiin olleen oikeus tydvelvoitteen toistuvista rikkomuksista johtuen purkaa luotta-
musmiehen tydsopimus.



102

tyonantaja oli katsonut p&aluottamusmiehen hidastavan tahallisesti tydvauhtia, mink&
johdosta hanté oli varoitettu. Taman lisaksi luottamusmies oli kdyttaytynyt asiattomasti
ja epalojaalisti tydnantajaa kohtaan. Vaikka varoituksenkin jalkeen luottamusmiehen
tyOsuoritteissa oli edelleen puutetta, ei luottamusmiehen tyOvelvoitteen laiminlyontia
néhty niin vakavana, ettei tyonantajalta olisi voinut edellyttdd tydsuhteen jatkamista
edes irtisanomisajan pituista aikaa. Nain ollen, kun irtisanomista varten luottamusmie-
hen edustaman henkildston suostumusta ei ollut kysytty, ei tyonantajalla ollut perustetta
luottamusmiehen tydsopimuksen paattamiselle.*™

Ty6tuomioistuimen ratkaisua TT: 2005-118 arvioitaessa voidaan nahdékseni pitad sel-
vang, ettd luottamusmies on tarkoituksenmukaisesti toiminut tydvelvoitteitaan laimin-
lydden. Talloin myods tyénantajan ja luottamusmiehen valinen luottamussuhde on hei-
kentynyt. Luottamusmiehen epdasiallisuudesta ja muiden tydnteon sabotoinnista ei tul-
lut ndytettya riittdvasti, mutta on syyta epéilla, ettd myds nailla tyénantajan esiin tuomil-
la asioilla on ollut vaikutusta tyonantajan paatyessa tydsuhteen purkamiseen irtisanomi-
sen sijasta. TyOnantajan vastineessa kanteeseen tuodaan ilmi huomioita luottamusmie-
hen heikentyneestad tydtehokkuudesta, epéasiallisuudesta, muiden tyontekijoiden vali-
tuksista luottamusmiehen toiminnasta seka tyonantajan kehotuksista luottamusmiehelle
tyotehtdvien hoitamisesta. TyOnantajan péaatyessa tydsopimuksen purkamiseen irtisa-
nomisen sijasta ei tydnantajan tarvinnut pyytaa luottamusmiehen edustaman henkiléston
suostumusta. Aivan kuten tyétuomioistuimen ratkaisun kirjoitusasusta voidaan pééatelld,
olisi tyonantajalla ollut tydvelvoitteen laiminlyonnin osalta irtisanomisperuste. Kuiten-
kaan varsinaista irtisanomisoikeutta ei olisi ollut niin pitkaan, kuin suostumusta luotta-

musmiehen edustamalta henkiléstolta ei ole saatu®’>.

Aivan kuten tavallisen tyontekijankin osalta, irtisanomisperusteen syntyminen tyovel-
voitteen laiminlyonnin osalta edellyttaa sitd, ettd luottamusmies tietdd menettelynsa tyo-

sopimusvelvoitteen vastaisuuden®®. Etenkin luottamusmiehen osalta timé voi ainakin

/L TT: 2005-118: Kun yksimielisyyteen urakkahinnasta ei ollut paasty, oli luottamusmies alkanut hidas-
taa ty6tahtiaan. Luottamusmies oli tyGparinsa kanssa tyonantajan huomautuksesta huolimatta valmistanut
urakkaan liittyvia kontin osia, vaikka tyonantaja oli keskusteluissa kehottanut luottamusmiestd, ettd kont-
teja taytyisi alkaa kasaamaan. Tydtuomiossa esiin tulleiden selvitysten mukaan luottamusmiehelld on
hyvissa ajoin ollut tieto siitd, ettd osien valmistuksesta tulisi siirtyd kokoamiseen tilausaikataulussa pysy-
miseksi. Tapauksessa vastaaja on tuonut ilmi luottamusmiehen epéasiallista kayttdytymista ja epalojaali-
utta. Tydtuomioistuimen ratkaisun mukaan kuitenkin on jadnyt ndyttdméattd muun muassa tynantajan
véitteet siitd, ettd luottamusmies on tahallisesti vaikeuttanut muiden tydntekijoiden tydskentelyd. Vaikka
luottamusmiehen saaman varoituksen katsottiin olleen aiheellinen, ei ole néytetty ettd luottamusmiehen
toiminta olisi ollut tydsuhteen purkamiseen oikeuttavaa.

2’2 Rusanen 2010: 317.

23 K oskinen, Nieminen, Valkonen 2012: 77.
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jossakin maarin olla ongelmallista. Luottamusmies voi siis Kieltaytya tyosta kun tyo ei
vastaa tyosopimuksen mukaista tyOtehtavad. Tyonantaja ei voi kieltdd luottamusmiesta
hoitamasta luottamusmiestehtavidan. Vaikka luottamusmiestehtavat eivat kuulu tydso-
pimuksen mukaisten tyotehtavien piiriin, on luottamusmiehen voitava saada hoitaa
tybnantaja- ja tyontekijatahon liittojen vélisen luottamusmiessopimuksen mukaisesti
luottamusmiestehtavid. TyOnantaja ei siis tydsopimusvelvoitteisiin vedoten voi kieltad
luottamusmiehelle luottamusmiessopimuksella myonnettyja oikeuksia hoitaa luotta-
musmiestehtdvidaan ainakaan jatkuvasti. Epéselvyydet luottamusmiestehtdvien hoitami-

seen kaytettavasté ajasta voivat hyvin muodostaa ristiriitatilanteita osapuolten valilla.

Vaikka luottamusmiehelld on tiedossa luottamusmiessopimuksen mukainen luottamus-
miestehtdvien hoitamiseen kéytettavissa oleva aika, voi tydnantajan ja luottamusmiehen
vélilla olla epéselvyyttd siitd, milloin luottamusmies tekee tydsopimuksen mukaisia
tyovelvoitteitaan ja milloin luottamusmiestoimeen kuuluvia tehtavidan. Tyonantajalla
on direktiovallan mukainen oikeus kuitenkin velvoittaa luottamusmiestd suorittamaan
tydsopimuksen mukaista tydvelvoitettaan. Luottamusmiestehtévia tehdessadn on selvéa,
ettd luottamusmies ei suorita tydsopimuksen mukaisia tyontekovelvoitteitaan. Tall6in
tyonantajalla ei pitdisi kuitenkaan olla tydsopimuslain mukaista irtisanomisperustetta
luottamusmiehen tydvelvoitteen laiminlydnnin perusteella. Téllaisissa tapauksissa arvi-
oitavaksi tuleekin se, onko tydnantaja varoittanut luottamusmiestd toiminnastaan, mikali
tybnantajan mielesta luottamusmies laiminlyd tytehtavaansa®™. Merkitysta on myos
sill&4, miten luottamusmiehen ja tyonantajan vélilla on sovittu siitd, milloin luottamus-

miestehtavia hoidetaan®>.

Ty6tuomioistuimen ratkaisussa TT: 2007-42 luottamusmiehen pitkdn moitteettoman
tyohistorian sekd tydvelvoitteen laiminlydntiin johtaneen tapahtuman ei katsottu olevan
niin painava laiminlyonti, etteik6 tyosuhdetta olisi voinut edellyttda jatkettavan ainakin
irtisanomisajan pituisen ajan. Lisdksi kun irtisanomista varten luottamusmiehen edus-

2% Tyéntekovelvoitteen laiminlydntitilanteissa on oikeuskaytanndssa yleisesti edellytetty, ettd tydnantaja
on ennen irtisanomista varoittanut tyontekijaa. Varoituksen taustalla on ollut saattaa tyéntekijén tietoisuu-
teen tyovelvoitteensa laiminlyonti, sekd myds selvittad tyontekijalle hdnen tyvelvoitteensa. Ks. Kairinen
ym. 2006: 718; Kairinen 2009: 338; Tiitinen & Kroger 2003: 373—374; Koskinen, Nieminen, Valkonen
2012: 61.

2> Tydehto- ja luottamusmiessopimukissa on kirjattu usein laveasti luottamusmiehen vapautuksesta tyds-
td: ”Luottamusmiehelle jarjestetddn sdanndllistd tai tehtédvien hoidon vaatima méaird tilapiisesti annetta-
vaa vapautusta tyostd”. Luottamusmiestehtdvien hoitamiseen annettavasta vapautuksesta voidaan usein
sopia myos paikallisesti.
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taman henkildston enemmistén suostumusta ei ollut pyydetty, ei edes irtisanomisoikeut-

ta olisi ollut. Nain ollen luottamusmiehen tydsuhde oli paatetty tydsopimuslain vastai-

sesti?’®,

Tapauksessa TT: 2007-42 luottamusmiehen tydsuhteen paattdmiseen ei liittynyt varsi-
naisesti luottamusmiehen luottamusmiestoimintaan liittyvéaa tyovelvoitteen laiminlyon-
ti& vaan varsinaiseen tydsopimukseen liittyvéan tydtehtavan laiminlyonti. Tyétuomiois-
tuimen ratkaisun perusteluissa tyontekijaosapuoli epéilee purkamisen syyna olleen luot-
tamusmiesaseman, kun taas tyOnantaja erikseen jopa myontad ettei luottamusmies ole
ollut hankala, eikéd luottamusmiesasema ole vaikuttanut tydsuhteen paattdmiseen. Nah-
déakseni luottamusmiesasemaan liittyvia erimielisyyksia tai muita henkiloriitoja ei voida
tassd tapauksessa pitad syind tyonantaja liian painavaan arvioon tyovelvoitteen laimin-
lyonnistd, vaan kyse on etenkin tyovelvoitteen laiminlyontiin liittyvéan rikkeen seurauk-
sien pohdinnasta. Tahan kantaan paatyi myos tyotuomioistuin, eika ratkaisussa sen tar-
kemmin arvioitu, tai tullut ndytettya luottamusmiehen ja tyonantajan valisia erimieli-
syyksia tai riitoja. Tydtuomioistuin totesi, ettd tapauksessa on jaanyt ndyttamatta, etta
tyosopimuksen purkamiseen padtymisen taustalla olisi luottamusmiesasema. On kuiten-
kin aiheellista jélleen todeta tyGnantajan padtyneen luottamusmiehen tyésopimuksen

purkamiseen irtisanomisen sijasta.

%Tapauksessa TT:2007-42 luottamusmies oli toisen henkilén kanssa suorittamassa tulityévalvontaa,
missé luottamusmies oli méaréatty tulityvartijaksi. Luottamusmies ja toinen tydntekijé olivat varmistaneet
tulitydpaikan, jonka jélkeen luottamusmies ja tyontekija olivat sopineet luottamusmiehen menevan kor-
jaamolle tekemaén tarvittavia putkia toisen tyontekijan jaddessa valvomaan tulitydpaikkaa. Toinen tydn-
tekija oli mennyt tulitydvalvonnan aikana tupakkapaikalle, missa olleessaan han oli huomannut tulipalon
alun. Ty6nantaja oli purkanut luottamusmiehen tyésopimuksen ja antanut toiselle tyontekijélle varoituk-
sen vedoten luottamusmiehen poistumiseen tulivalvontapisteeltd ja tydtehtavien siirtdmisestd toiselle.
Ty6tuomioistuimen kuuleman palopéallikén mukaan tulityévartijan tehtdvid voi hoitaa myos siihen méa-
radmaton tyontekija, mikali siithen kuuluvat tehtdvat on selitetty selvésti. N&in oli myds kaytanndssa tyon-
antajatahon puolelta hyvaksytty. Tydntekijan poistuessa tulitydpaikalta tupakkapaikalle on luottamusmies
laiminlyonyt tydvelvoitteensa jattdessddn huolehtimatta, ettd jélkivartiointi suoritetaan asianmukaisesti
toisen tyontekijén toimesta. Tydvelvoitteen laiminlydnnissa ristiriitaista osapuolien vélilla oli etenkin se,
onko tulityovartijalla, eli téssé tapauksessa luottamusmiehelld, mahdollista delegoida tehtévét toiselle
henkil6lle. Tydtuomioistuimen ratkaisussa esiin tulleiden perusteiden mukaan kyseisia tehtavia voidaan
delegoida toiselle tyontekijélle, kunhan varsinainen vastuussa oleva henkilé on varmistunut siitd, ettd de-
legoitu henkil® on tietoinen tehtdvan vastuista. Tdmén johdosta voitiin ndhda luottamusmiehen laimin-
lydneen tyovelvoitettaan vakavasti jattdessadn huolehtimatta jélkivartioinnin asianmukaisuuden toisen
tyontekijan osalta. Tydtuomioistuimen ratkaisun mukaan lieventdvéna seikkana luottamusmiehen tulity6-
paikalta poistumisessa voitiin ndhda se, ettd luottamusmies meni hoitamaan muita tyévelvoitteitaan pois-
tuessaan tulitydpaikalta.
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4.6 Poissaolot

Lahtokohta sille, ettd tydnantaja voi poissaolojen johdosta péattaa luottamusmiehen tyo-
suhteen on se, ettd luottamusmies rikkoo tydsopimusvelvoitettaan joko tahallaan tai
tuottamuksellisesti. Nain ollen voidaan myds néhda, etta poissaolojen on oltava luon-
teeltaan luvattomia tai ilmoittamattomia. Tyontekijan ollessa poissa tdista vailla tyénan-
tajan lupaa, toimii tyontekija vastoin tyonantajan direktiovaltaa. Talloin voidaan myds
olettaa tyontekijan toimivan tietoisesti vastoin tydntekovelvoitettaan, miké voi jo toimia
riittdvand paattamisperusteena. Poissaolo voi kuitenkin olla tekona myds niin véhéainen,

ettei se oikeuta paattamaan tydsopimusta.?”’

Keskeinen merkitys arvioitaessa poissaolojen riittdvyyttad tydsopimuksen paattamispe-
rusteena on annettava poissaolojen syille. Tydsopimuksen paattamisperustetta poissa-
olojen perusteella ei ole, mikali tyontekijalla on hyvaksyttava syy poissaololleen. Hy-
véksyttaving syina poissaololle voidaan nadhda esimerkiksi pakottava este, lapsen sairas-
tuminen, tyontekijan oma sairaus tai perusteltavissa oleva erehtyminen tydhontulovel-
vollisuudesta®’®. Pelkan poissaolon syyn arvioinnin lisaksi pohdittava on myos rikkeen
merkittavyyttd. Yksittaistd, esimerkiksi péivan kestavaa ilmoittamatonta poissaoloa ei
voitu oikeuskéytdnnon mukaan pitaa riittdvané perusteena tydsuhteen irtisanomiselle.
Vaikka oikeuskaytanto ei suoraan kerro, kuinka pitkaa luvatonta poissaoloa voidaan pi-
ta4 riittdvana perusteena tydsuhteen irtisanomisena®’®, voidaan tydsopimuslain 8.3:n

mukaan tydsopimusta pitad purkautuneena, mikali tyontekijé on ollut tydsta poissa va-

27T Kairinen ym. 2006: 731—732.

2’8 Kairinen ym. 2006: 732; Ks. esim TT: 2002-77: Tydnantajan katsottiin purkaneen tydsuojeluvaltuute-
tun tydsopimuksen ilman erityisen painavaa tai asiallista tydsopimuksen paattamisperustetta. Tyonantaja
purki tydsopimuksen tydsuojeluvaltuutetun sairausloman aikana, vaikkei tyonantajalla ollut viel& var-
muutta tydsuojeluvaltuutetun jatkuvasta tyokyvyttomyydesté.

219 KS: TT: 1998-13: Ottaen huomioon tydehtosopimukseen liittyvan irtisanomissuojasopimuksen sana-
muodon, jonka mukaan poissaolo irtisanomisperusteena edellyttd4 poissaolojen toistuvuutta, edes 10 péi-
van poissaoloa ei voitu pité4 riittdvand irtisanomisperusteena, vaikka poissaolo oli pitka, ja tydsopimus-
lain mukaan tydsuhdetta olisi voitu pitad paattyneend. Ks. my0s TT: 1998-46: Tyontekijan (ei luotta-
musmies) alkoholin vaérinkayttdmisestd johtuneen luvattoman poissaolon (3 tydvuoroa) ei voitu pitéa
erityisen painavana irtisanomisperusteena, ottaen huomioon tyéntekijan tyohistoria seké se, ettd tyonteki-
ja esitti koko tydsta poissaoloajalta todistuksen tyokyvyttomyydestadn. Ks. myds TT: 2001-64: Tyonteki-
jan kahta poissaoloa ei yhdessdkan arvioiden voitu pitéa tydsopimuksen péattdmiseen oikeuttavana pe-
rusteena, kun otettiin huomioon myds yhtidssa noudatettu varoituskaytanto.
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hintddn seitsemén paivéaa ilmoittamatta sind aikana tyOnantajalle péatevaé syyté poissa-

ololleen?®.

Vaikka tyonantajalla olisikin perusteettoman poissaolon johdosta riittava paattamispe-
ruste, ei paattdmisoikeutta valttamatta silti muodostu. Talldin esimerkiksi yrityksen kay-
tanto voi vaikuttaa siihen, voidaanko perusteetonta poissaoloa pitéé riittavana syyna irti-
sanomiselle.?® Tavanomaisesti oikeus irtisanoa tydsopimus poissaoloista johtuen perus-
tuu siihen, ettd poissaolot ovat toistuvia, ja tydnantaja on Kyseisesté rikkomuksesta va-
roittanut tyontekijaa. Taman liséksi poissaoloista tydnantajalle aiheutuneen haitan suu-
ruus vaikuttaa irtisanomiskynnykseen. Té&llGinkin ty6nantajan on kuitenkin puututtava
poissaoloihin, ja varoitettava tyontekijaa toimensa luvattomuudesta. Esimerkiksi tyo-
paikan 16yha tai epaselvé kaytanto poissaoloista ilmoittamisesta ei kumoa muun muassa

varoituksen merkitystéa.

Luottamusmiehen osalta poissaoloja on arvioitava samoin perustein kuin tavallisenkin
tyontekijan osalta. Erona tavallisen tyontekijén ja luottamusmiehen valilla on kuitenkin
se, ettd luottamusmiestehtava pitdéd sisallddn mahdollisuuden kéyttda tyoaikaa luotta-
musmiestehtavien hoitamiseen?®?. Tydehtosopimusten ja luottamusmiessopimusten mu-
kaan luottamusmiehelld on oikeus osallistua koulutuksiin ja k&yttd4 aikaansa luotta-
musmiestehtaviin sopimusten mukaisesti. Talloin ainakaan naihin liittyvia osallistumi-

sia ja poissaoloja ei voitane pitaa laillisena perusteena tysopimuksen paattamiselle?.

Tyo6tuomioistuimen ratkaisussa TT: 2005-3 arvioitiin sitd, olivatko luottamusmiehen

poissaolot muodostaneet riittdvan perusteen tydsuhteen paattamiselle:

280 Ks. esim. TT: 2014-39: Tydnantaja oli pitanyt luottamusmiehen tydsuhdetta purkautuneena, luotta-
musmiehen ollessa véhintd&n 7 paivaa poissa ilmoittamatta patevad syyta poissaololle. Koska tyétuomio-
istuimelle ei ollut esitetty uskottavaa syytd poissaololle, tydnantaja oli voinut késitell& tydsopimusta pur-
kautuneena. Ks. myds TT: 1991-85: Luottamusmies oli toimittanut sairauslomaa koskevan todistuksen
virheellisesti véaarélle henkildlle. Saatuaan tdmdn tietoon, oli luottamusmies ilmoittanut tasta yhtién tuo-
tantopéallikolle ja toimittanut mydhemmin uuden sairauslomatodistuksen. Luottamusmiehen toimittaessa
uuden sairauslomatodistuksen, oli tyénantaja purkanut luottamusmiehen tydsopimuksen, silld perusteella
ettd luottamusmies olisi ollut ilmoittamatta poissa tdista yli viikon ajan. Ty6tuomioistuimen ratkaisun
mukaan luottamusmiehen ilmoitus sairausloman jatkosta ja todistuksen toimittamisesta oli tullut yhtién
tietoon alle viikon sisaén sairausloman alkamisesta, eika tydnantajalla téten ollut oikeutta purkaa luotta-
musmiehen tydsopimusta.

281 Kairinen ym. 2006: 733.

%82 Ks. esim. Luottamusmiessopimus PT-STTK 8 §.

283 |_aht6kohtana onkin, etta luottamusmiehell4 on oltava tydnantajan lupa koulutuksiin osallistumiseen.
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TT: 2005-3: Toimihenkildiden luottamusmies oli esimiesten poissa ollessa jdédnyt oma-
valtaisesti kahtena pdivané tyénajan lyhennysvapaalle. Tdmén liséksi luottamusmiehen
kulunvalvonnan leimaukset olivat olleet puutteellisia. Laiminlydnnit eivét olleet tyo-
tuomioistuimen ratkaisun mukaan niin vakavia, ettd tyonantajalla olisi ollut erittéin pai-
navaa syyta purkaa luottamusmiehen tygsopimusta. Koska luottamusmiehen edustamal-
ta henkildstolta ei ollut saatu suostumusta, ei mydskaan irtisanomisperuste tayttynyt.?

Aivan kuten tydtuomioistuimen ratkaisun TT: 2005-3 perusteluissa todetaan, ei poissa-
olojen ole nahty aiheuttaneen tarpeellisten tydtehtdvien hoitamatta jattamistd. Mydskaan
nayttoa siitd, ettd luottamusmiehen kirjaamattomat poissaolot olisivat kestaneet hénen
esittdmadnsa vahdista maaraa pidempaan, ei ole tydnantajan osalta saatu. Tydtuomiois-
tuin toteaa ettd luottamusmies on toiminut levaperéisesti. Kuitenkaan tydnantajan anta-
massa varoituksessa ei ole ollut uhkaa ty6suhteen paattamisesta®®. Nain ollen irtisano-
misperusteenkaan ei voida nahda tayttyneen. Tyonantaja tyotuomioistuimen ohella ovat
arvioineet luottamusmiehen toimintaa moitittavaksi. Samanlainen tapaus on myos tyo-
tuomioistuimen ratkaisu TT: 1992-100:

TT: 1992-100: Siivousliikkeen eraén tyokohteen luottamushenkiloné toimineen siivoo-
jan tydsopimus oli purettu silld perusteella, ettd h&n oli laiminlyényt ilmoitusvelvolli-
suutensa poissaolostaan aikaisemmasta varoituksesta huolimatta laiminlydnyt tydvel-
voitteensa. Tydnantaja oli ty6suhteen péattdessadn menetellyt luottamusmiessopimuk-
sen vastaisesti, mink& vuoksi tydnantaja velvoitettu suorittamaan tydntekijalle korvausta
luottamusmiessopimuksen vastaisen tydsuhteen paattamisen johdosta. 2%

84Tapauksessa TT: 2005-3 luottamusmies on useaan otteeseen toiminut virheellisesti tydaikojen leimaa-
misessa seké ollut poissa toistd. Epéselvaa tapauksissa on ollut poissaolojen luvallisuudesta seka tydaiko-
jen leimaamiseen liittyvistd myohemmisté virheellisista ilmoittamisista. Epaselvaé on ollut myds se, onko
luottamusmies ollut tosiasiallisesti poissa tdisté tiettynd pdivéana, jolloin esimiehet ovat olleet poissa tois-
t4. Luottamusmies on tydtuomioistuimen perusteluissa ilmenneiden seikkojen mukaan ollut tdissé avaa-
matta tietokonettaan koko péivanad. Luottamusmies ei ole leimannut itseddn sisdan tdihin unohdettuaan
avaimet kotiin. Osapuolten valilla nayttoristiriitaa on ollut siité, tarvitseeko luottamusmies tydsséan tieto-
konetta vai ei. Kyseisen pdivan osalta luottamusmies on todennut siivonneensa tyShuonetta koko péivan
tilausten vastaanottajan ollessa poissa, jolloin luottamusmies ei ole voinut tehda ty6tdén. Tamén liséksi
luottamusmies on ollut liukumavapaalla sopimattaan siit4 tydnantajan kanssa kaikkien esimiesten ollessa
lomalla. Luottamusmies oli ilmoittanut liukumasta puhelinvaihteeseen, mika ei ollut k&ytdnténa tyopai-
kalla.

285 Ks. esim. Parviainen 2010: 244. Sisilloltddn varoituksen tulee olla sellainen, etti saaja ymmirtia,
mitd tapahtuu, jos hén ei korjaa menettelydén.”

28 Tapauksessa TT: 1992-100 tapauksessa kantaja on vaittanyt tydsuhteen purkamisen johtuneen luotta-
musmiesasemasta. Tapauksessa luottamusmiehend toiminut tyontekija oli ollut tdissé sairaana. Tyontekija
oli saanut seuraavalle pdivélle tydterveysladkariajan. Tyontekija oli poistunut tydpaikaltaan 28.1.1992
ennen tyOpdivan paattymistd sairaudesta johtuen, eikd seuraavana péivand saapunut tdihin ennen tyéter-
veysaikaa klo 12.15, l1&8karin todetessa tydntekijan tyokyvyttomaéksi. Tyontekija oli aiemmin saanut va-
roituksen missd tyGnantaja vaitti tydntekijan olleen poissa tdista aiheettomasti, noin 5 kuukautta ennen
irtisanomista. Vaikka kyseisessa tapauksessa tydtuomioistuin katsoi, ettd tyontekijé on jattanyt asianmu-
kaisesti ilmoittamatta sairaudestaan ja siitd johtuvasta tydstd poistumisesta, ei tydnantaja voi ilman toden-
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Ty0Onantajan osalta purkamisratkaisua voidaan ndhdd molemmissa tapauksissa liioitel-
tuna, ja onkin pohdittava, onko irtisanomisperusteen sijasta paadytty purkamiseen, jotta
tarvetta henkiloston suostumukselle ei ole ja luottamusmiehesta péastdan eroon. Voi-
daan olettaa, ettd tyonantaja tietdd purkamisen edellytyksien olevan huomattavan mer-
kittavia. Tapauksessa TT: 2005-3 luottamusmies on ennenkin jattanyt leimaamatta me-
nojaan tyOajalla, pitanyt liukumia ilman esimiehen lupaa, sek& Kirjannut virheellisesti
korjauslomakkeisiin tyfaikojansa. Tapauksessa TT: 1992-100 luottamusmies on ennen
tyGsuhteen paattymistd saanut jo varoituksen toiminnastaan. Nain ollen molemmissa
tapauksissa luottamusmiehen ja tydnantajan valilla onkin oletettavasti ollut jonkinlainen
epaluottamustilanne. Koska tavallisen tyontekijan osalta poissaoloista johtuen purkami-
sen sijaan on paadytty huomattavasti useammin irtisanomisiin®®’, on mielestani aiheel-
lista epéilla, ettd tyonantaja on luottamusmiesten osalta joko halunnut vélttdd suostu-
musmenettelya ja paatynyt purkamaan tydsuhteen, tai henkil0ristiriitojen johdosta paat-

tanyt tydsopimuksen irtisanomisen sijaan purkamalla.

peréisyyden tarkistamista pitdd maaratyn sairausloman johdosta aiheutunutta tydsta poissaoloa perusteet-
tomana ja aiheettomana. Nain ollen epéaselvaksi jadnyt noin kahden tunnin mittainen tyéssé poissaolemi-
nen 28.1.1992 ei voitu pitaa riittdvdnd purkamiseen johtavana poissaolona ja tydvelvoitteen tayttdmatta
jattdmisend.

87 Ks. esim. TT: 2012-120, TT: 2007-1.
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5 JOHTOPAATOKSET JA MUUTOSEHDOTUKSET

Luottamusmiehen tydsuhteen paattamistilanteet pitavat sisallaan tiettyja useasti toistu-
via piirteitd. Ensinnakin luottamusmiesaseman vaikutus tydsuhteen péaattdmisen syyna
vaihtelee tyOnantaja- ja tyontekijdosapuolen vélilla. Tasta on tulkittavissa, ettd luotta-
musmiesaseman riitaisa luonne ja sen vaikutukset nahdaan selkeésti eri tavoin osapuol-
ten valilla. Tyontekijaosapuolen kanteissa usein mainittiin ettd luottamusmiesasema on
vaikuttanut tyésopimuksen paattdmiseen, kun taas tyonantajapuolen mukaan nain ei ol-
lut, tai ainakaan sité ei myonnetty. Osapuolet arvioivat tydsuhteen paattdmiseen liittyvia
tapauksia eli tydsopimuksen paattamisperustetta eri tavoin niin, ettd tyontekijaosapuolen
mielestd tydsopimuksen paattamisperustetta ei ole syntynyt. Usein myds osapuolet ovat
suoranaisesti taysin eri mieltd, onko tydsopimuksen paattamiseen johtavia rikkomuksia
edes tapahtunut. Tallaisiin tapauksiin liittyy monesti tyontekijaosapuolen vaitteet siitd,
ettd mahdollisten tyésopimusrikkomusten synnyttyéd pyritdén luottamusmiehestad paase-
maan eroon lievankin tydsopimusrikkeen johdosta, etenkin kun havaittavissa on jo ole-
massa olevaa ristiriitaa tai erimielisyytta tyonantajan kanssa. Nahdékseni joissakin tuo-
mioistuinratkaisuissa ty6hon lahes taysin liittymé&ton asia on ilmoitettu tyésopimuksen
paattamisperusteeksi, vaikkei silld olisi valttdmatta lainkaan merkitysté varsinaisen tyo-
tehtdvan suorittamisen kanssa?®®. Toisinaan tallaisissa tapauksissa tuomioistuin yhtyy
tyGnantajatahon nakemykseen, kun taas vélilla tuomioistuimessa paadytaan toteamaan,
ettei vaitetta riidasta tyonantajan ja luottamusmiehen valilla tai sen yhteytta tydsopi-

muksen todelliseen paattdmisperusteeseen voida ndyttaa toteen.

Luottamusmiesten tydsopimuksen paattaminen individuaaliperusteesta johtuen tapahtuu
oikeuskaytannon perusteella tehdyn arvion mukaan lahes poikkeuksetta purkamalla irti-
sanomisen sijaan, vaikka irtisanomisen voidaan nahda olevan muutoin yleisempi ty6so-
pimuksen péaattdmiskeino. T&mé& ilmid mainittiin myds ammattiliittoon tehdyssa loma-
kehaastattelussa. Tdman ei voida n&dhdd ainakaan kokonaan olevan sattumaa, vaan luot-
tamusmiehen tyosopimuksen purkamisen on néhtava liittyvén joko irtisanomiseen kuu-

luvaan suostumusmenettelyn vélttdmiseen, tyonantajan ankaraan suhtautumiseen luot-

288 Ks. esim. TT: 2006-104: Luottamusmiehen tydsopimus purettiin luottamusmiehen ajaessa toihin l4a-
kérin méarddman ajokiellon ollessa voimassa. Tydnantajan katsottiin purkaneen luottamusmiehen tydso-
pimuksen vaikka edes asiallista ja painavaa irtisanomisperustetta ei katsottu syntyneen.
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tamusmiehen esitettyyn tydsopimusrikkeeseen, tai luottamusmiehen ja tyonantajan véli-
siin olemassa oleviin ristiriitoihin ja erimielisyyksiin luottamusmiehen henkil0sté tai
luottamusmiesasemasta johtuen. Luottamusmiehen tydsuhdeturva irtisanomisen osalta
onkin séadetty niin vahvaksi, etta tydnantajan on helpompi saada luottamusmiehen ty6-

sopimus paattymaan purkamalla.

5.1 Tutkimustulokset

Tuomioistuinten ratkaisuista saatavaan yleiskuvaan vedoten voitaneen todeta tyénanta-
jan usein péattavan luottamusmiehen tydsuhteen riittaméattomin perustein tai laittomasti.
Tutkin tassd Pro Gradu-tutkielmassa yhteensa 91 luottamusmiehen tydsopimuksen paat-
tdmiseen liittyvad tuomioistuinratkaisua sekd yhteensa 114 oikeustapausta. Vaikka tut-
kielma keskittyikin ensisijaisesti tydsopimuksen péaattdmiseen individuaaliperustein, oli
tutkimusta tehdessani mielestéani tarpeellista tarkastella myos kollektiiviperusteisia tyo-
sopimuksen paattamistilanteita. Aivan kuten johdannossa totean, oli yhtena epailyk-
sendni tyosopimuksen laittoman paattdmisperusteen piilottaminen ndenndisesti laillisen
tyosopimuksen paattdmisperusteen taakse. Tastd johtuen koin tarpeelliseksi tarkastella
my06s kollektiiviperusteisia luottamusmiehen tydsopimuksen péattamistapauksia, jotta
aihetta voidaan tutkia riittdvén laajasti. Yhteensa 31 tutkimassani tuomioistuinratkaisus-
sa luottamusmiehen tydsopimus paatettiin kollektiiviperusteeseen vedoten. Néisté tapa-
uksista vain kahdeksassa tapauksessa tyonantajalla oli oikeus luottamusmiehen tydso-
pimuksen paattdmiseen nimenomaan kollektiiviperusteella. Useimmiten tuomioistuin
siis katsoli, ettei riittdvaa perustetta tyésopimuksen paattamiselle ollut. On huomioitava,
ettei kaikissa tyonantajan kollektiiviperusteeseen vetoamissa laittomissa luottamusmie-
hen tydsopimuksen paattamistapauksissa ollut todellisuudessa taustalla vélttdmatta lain-
kaan luottamusmiesasemasta, tai mahdollisista henkildriidoista johtuvia asioita. Arvioi-
dessani kyseisid tuomioistuinratkaisuja, ndhdéakseni silti ainakin 10 tapausta piti kollek-
tiiviperusteen ohella sisalladn luottamusmiesasemaan liittyvia tydsopimuksen paattami-
sen syitd. Tuomioistuinratkaisuissa kantaja (eli tyontekijataho) monesti vaittikin todelli-

sen syyn olevan luottamusmiesasemassa. Koska mitdén varmuutta t&sta ei voida tehda
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lukemalla pelkéastddn tuomioistuinratkaisuja, on tyydyttdva vain toteamaan kyseisen

skenaarion mahdollisuus.

Tutkin pelkéstadn individuaaliperusteeseen vetoavia tuomioistuinratkaisuja yhteensa 60
kappaletta. Naista yksi oli korkeimman oikeuden ratkaisu, ja loput 59 kappaletta tyo-
tuomioistuimen ratkaisuja. Yhteensa 15 tapausta katsottiin tuomioistuimen ratkaisuissa
lailliseksi tydsopimuksen paattdmiseksi, eli tapauksiksi missa tyonantajalla oli luotta-
musmiehen henkildstd, toiminnasta, rikkeesta tai sairaudesta johtuen perusteltu syy tyo-
sopimuksen paattamiseen, useimmiten purkamalla tyésopimus. Né&in ollen yhteensa 45
kappaletta kasitellyistd individuaaliperusteiseen tyésopimuksen paattdmiseen liittyvistd
tuomioistuinratkaisuista oli sellaisia, missa luottamusmiehen tydsopimus péaétettiin
tuomioistuimen mielesta riittdmattomin perustein. Osuus laittomista tydsopimuksen
paattamistapauksista on kokonaismaaréan suhteutettuna melko suuri. Yhteensa 91:st&
luottamusmiehen tydsopimuksen péaattdmiseen liittyvastd kasitteleméastani tuomioistuin-

ratkaisusta ainoastaan 23 katsottiin perustelluksi.

5.2 Pohdintaa tutkimustuloksesta ja nykytilanteesta

Koska niin monessa tutkimassani tuomioistuinratkaisussa luottamusmiehen tydsopimus
on péaatetty vaillinaisin perustein, on pohdittava ankarasti, ovatko tyonantajan tekemat
luottamusmiehen tydsuhteen paattamiset olleet henkil6on liittyvien ongelmien “ratkai-
semista”. Tutkimusta ei suinkaan ole tehty valitsemalla nimenomaisesti vain tiettyja
tuomioistuinratkaisuja, vaan tuomioistuinratkaisut on valittu kronologisessa jarjestyk-
sessd. Nahdakseni luottamusmiehen tydsuhdeturva ei oikeuskaytdnnon perusteella tay-
sin toimi, ja ty6suhdeturvaa kierretddn tydnantajan osalta irtisanomisen sijaan purkamal-
la luottamusmiehen ty6sopimus tai paattden luottamusmiehen tydsopimus muuten riit-

tdmattomin perustein.

“Irtisanomiselta vaadittavan puolet edustamista tydntekijoistd vaatimuksen toteuttami-
nen isoimmissa tyopaikoissa on sen verran hankalaa, etta tydsuhde kaytanndssa paate-
tddn purkamalla. Tille ei aina ole asiallisia perusteita.” (Lomakehaastattelu, ammatti-
liiton juristi)
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Lomakehaastattelussa todettiin, etta luottamusmiehen rikkeitd saatetaan arvioida tar-
kemmin, mikali luottamusmies koetaan hankalaksi. Lisdksi ammattiliitossa oli ollut ai-
empia epailyksia luottamusmiehen tydsuhdeturvan kiertdmisestd naamioimalla tydso-
pimuksen laittoman paattamisperusteen jonkin muun syyn taakse. Luottamusmiehen
tyosopimuksen paattdmisen taustalla voikin joissakin tapauksissa olla tarkoituksenmu-
kaisuutta, mutta suoranaista johtopaatostd poikkeuksettomasta tarkoituksenmukaisuu-
desta ei voida mielestani tehdd. Nahdakseni luottamusmiehen tydsuhteen paéttdminen
purkamalla irtisanomisen sijasta on kuitenkin ainakin jossain méaérin tarkoituksenmu-
kaista. Tatd arviota tukee lomakehaastattelusta saadut vastaukset, sek& toisaalta muun
muassa Pekka Orasmaan vuonna 2001 tekema huomio luottamusmiehien tydsopimuk-
sen individuaaliperusteisesta purkamisesta®. Lisaksi luottamusmiehen tydsopimuksen
paattamiseen voi vaikuttaa luottamusmiehen asema tai siihen liittyvat riidat, vaikka var-
sinaista tyosopimuslain mukaista riittdvan painavaa ja perusteltua tydsopimuksen paat-
tdmisperustetta ei olekaan.

Vaikka tutkimissani tuomioistuinratkaisuissa enemmisto tydsopimuksen paattdmistapa-
uksista oli laittomia, on huomioitava niiden suhteellisen pieni maara verrattuna luotta-
musmiesten kokonaismaéraan. Lomakehaastattelussa kavi ilmi, ettd tydsuhteen paatta-
misriitoja tulee ammattiliittotasolla esiin vuosittain muutamia, kun luottamusmiehid on
suurimmissa liitoissa tuhansittain. N&in ollen ei voida tehda johtopaatosta, ettd esimer-
Kiksi luottamusmiehen tydsuhdeturvan kiertdmista tai luottamusmiehesté tarkoituksella
eroon péasemiseen pyrkimista tapahtuisi méaarallisesti paljon. Teemakyselyn vastauksis-
sa todettiin ettd tyosuhdeturva on yleisesti riittdvalla tasolla. Riitatilanteiden ilmetessa
nahdakseni tydnantaja kuitenkin herkésti paatyy tydsopimuksen purkamiseen vélttaak-

seen suostumusmenettelyn, eikd tydsuhdeturva silloin toteudu.

Vaikka suhteutettuna luottamusmiesten kokonaismaaraéan tyésopimuksen paattdmisriito-
ja on vahan, on n&hdékseni silti arvioitava yleisesti sitd, onko tdmén hetkinen luotta-
musmiehen tyosuhdeturva riittdvan kattavasti séadelty? Teoriassa luottamusmiehen tyo-
suhdeturva on riittdvaa, mutta kdytannossa se ei tuomioistuinratkaisujen perusteella riit-

tavalla tapaa toteudu, sillé tydsuhdeturvaa on helppo kiertdd. Ensinnékin suostumusta ei

289 K. Orasmaa 2001: 10.
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purkamiseen liittyvissa tapauksissa tarvitse suorittaa, joten suostumusmenettely voidaan
kiertdd purkamalla luottamusmiehen tydsopimus. Toisaalta kun suostumusmenettely
suoritetaan irtisanomistapauksissa, ei mikaan silti kdytanndssa estd tydnantajaa irtisa-
nomasta luottamusmiestd; tydsopimuslaki ei sdadé luottamusmiehen tydsuhteen palaut-
tamisesta laittoman tydsuhteen paattdmisen seurauksena, joten suostumusta keratessaén
tyonantaja voi kysyé suostumusta myos henkil6iltd ketkd eivat kuulu suostumusmenet-
telyn piiriin, tai muuten toimia tydsopimuslain tai tydehtosopimusten vastaisesti suos-

tumusmenettelyssé.

Toiseksi, osittain ensimmaéiseen huomioon liittyen, luottamusmiehen tydsuhteen paat-
tdmistapauksissa useimmissa tapauksissa korostuu tyonantajan luottamusmiehen tyo-
suhteen paattdmisratkaisun liiallisuus; tyonantajat péaatyvat huomattavasti useammin
tyosuhteen purkamiseen irtisanomisen sijaan. Néin ollen joko luottamusmiehen tydsuh-
derikettd pidetadn tyonantajan osalta vilpittémasti painavampana kuin mita tyésopimus-
laista tai tydehtosopimuksista olisi tulkittavissa, ja aivan kuten tuomioistuin tapausta
ratkaistessaan arvioi, tai sitten tydantaja paattaa luottamusmiehen tyésopimuksen tarkoi-
tuksenmukaisesti mieluummin purkamalla, valttddkseen ainakin suostumusmenettelyn

sekd irtisanomisajan, ja paastéakseen eroon luottamusmieshenkilsta.

Kolmanneksi voidaan todeta, ettd kun luottamusmiehen tydsuhteen paattdmisessd on
paadytty useimmiten irtisanomisen sijasta purkamiseen, on luottamusmiehen osalta siis
valtetty tydsopimuslain mukainen suostumusmenettely. Huomio on luottamusmiehen
tyésuhdeturvaan niin merkittavasti liittyva, ettd asian ndin ollessa voidaan todeta, ettei
luottamusmiehelle tarkoitettu laajempi tyosuhdeturva toteudu suostumusmenettelyn
osalta. Mikali luottamusmiehen tydsuhde paatetdan purkamalla, ei luottamusmiehen ko-
rostettu tyOsuhdeturva “’pddse oikeuksiinsa”. Télloin luottamusmiehen korostetun tyo-
suhdeturvan merkittavinta ilmentymé&a, suostumusmenettelyd, ei siis edes suoriteta.
TyoOsuhteen péattdminen purkamalla vaatii erityisen painavaa tydsopimusvelvoitteen
rikkomista, mink& johdosta tyonantajalta ei voida edellyttdd tyosuhteen jatkamista edes
irtisanomisajan pituista aikaa. Luottamusmiehen rikkeen osalta tydnantajat ovatkin siten
usein arvioineet rikkeen erityisen painavaksi, tai valttdneet suostumusmenettelyn pur-

kamalla tyésopimuksen. Sitd, onko arvioinnissa tosiasiallisesti pohdittu tydsopimusrik-
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keen tai muun syyn erityistd painavuutta vai tydsopimuslain ja tyGehtosopimusten mu-
kaista luottamusmiehen tyosuhdeturvan kiertamista tyosopimuksen purkamiseen péaty-
essd, ei voida varmaksi sanoa. Ottaen huomioon tutkimustulos tuomioistuinratkaisuista
niiden suuren laittomien tydsopimuksen péaattdmisen osalta, on mielesténi nahtavissa,
etta tydantaja saattaa joissain tapauksissa etenkin riitatilanteiden ollessa olemassa kier-
taa luottamusmiehen irtisanomisturvaa ja siihen liittyvid haasteita purkamalla ty6sopi-

muksen.

Edella mainitut huomioiden on kuitenkin todettava, ettd luottamusmiehen tydsopimuk-
sen paattamiseen liittyvid tuomioistuimeen etenevid riitatilanteita on luottamusmiesten
maaradén néhden véahan. Luottamusmiehen asema onkin péasaantdisesti vahva, ja am-
mattiliittojen oleminen taustalla turvaa luottamusmiehiin kohdistuvia aiheettomia tyo-

sopimusriitoja®*.

Tutkimuksen tarkoituksena oli muun muassa tarkastella oikeussosiologista nakékulmaa,
eli miten olemassa olevia sdadoksia todellisuudessa noudatetaan. Tasta johtuen oli mie-
lestani tarke&é tutkia laajasti olemassa olevia oikeustapauksia, jotta tutkimuskysymyk-
siin ja epéilyksiin tyonantajan virheellisesta tydsopimuksen paattdmismenettelysta voi-
daan ottaa kantaa. Késittelemani oikeustapaukset on ldydetty Edilex-sivuston avulla,
kayttden asiasanoja “luottamusmies”, luottamusmiehen irtisanominen” sekd luotta-
musmiehen tydsopimuksen purkaminen”. Koska luottamusmiehien liséksi myds tydsuo-
jeluvaltuutetuilla on samanlainen tydsuhdeturva ja asema tyontekijoiden edustajana, on
mukaan otettu myods tydsuojeluvaltuutettuun liittyvat tydsopimuksen paattamistapauk-
set. Mukana on myds muutamia tapauksia, missa luottamusmiesasema on paattynyt,
mutta tyontekija on nauttinut luottamusmiehen jalkisuojaa. Jalkisuojalla tarkoitetaan
sitd, ettd luottamusmiehen korostettu tydsuhdeturva séilyy tietyn aikaa luottamus-
miesaseman paatyttyd, tarkoituksena “jadhdyttda” tyonantajan ja luottamusmiehen vili-
set mahdolliset rasittuneet henkildsuhteet®". Lisaksi olen arvioinut myés 2 tuomiois-
tuinratkaisua, missa tydsuhteen paattdmisen kohteeksi joutuneen henkilon luottamus-

miesasemasta on ollut epéselvyyttd osapuolten vélilla.

20| omakehaastattelu, ammattiliiton juristi.
21 Rusanen 2010: 362; Orasmaa 2001: 10. Ks. esim. Raha-automaattiyhdistyksen toimihenkilita koske-
va tydehtosopimus 1.4.2014—31.1.2017: Luottamusmiessopimus 4 §.
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Aivan kuten kappaleessa 5.1 toin ilmi, on tuomioistuimeen edenneistéd luottamusmiehen
tydsuhteen paattamistilanteista suurin osa katsottu tydnantajan osalta laittomiksi. Aivan
kuten ty6tuomioistuimen entinen presidentti Pekka Orasmaa vuonna 2001 kirjoittikin,
on tybsuhteen purkaminen muodostunut lahes yksinomaiseksi tavaksi paattaa luotta-
musmiehen tydsopimus®®?. Tama tiedostettiin myds lomakehaastattelussa. Syy on sel-
ked; luottamusmiehen irtisanomiseen vaadittava enemmiston suostumus on niin hankala
saada, joten kéytdnndssé tyosopimus paatetdénkin purkamalla. Purkaminen siis oletetta-
vasti ndhdaan tydnantajan osalta helpompana vaihtoehtona irtisanomisen sijasta, kun
luottamusmiehen tydsopimuksen paattdmisté aletaan arvioida tydnantajan osalta. Lienee
selvéa ettei lainséataja tai sopimusosapuolet ole tahan pyrkineet saatédessaan luottamus-
miehen tydsuhdeturvaa paremmaksi irtisanomistilanteiden ja tietyissa méaérin myos pur-
kamistilanteiden osalta. Luottamusmiesjérjestelmé on suomalaisessa tydeldman kentés-
sé tarked osa tyomarkkinapuolten valista harmoniaa. Onkin siksi hieman ironista, etta
harmoniaa luova, tai ainakin sen yllapitamiseen pyrkiva henkild saattaa joutua todelli-
suudessa lain tarkoittamaa turvaa, seké tavallista tydntekijaa herkemmin tai pienemmél-
I& perusteella tyGsopimuksen laittoman paattdmistoimenpiteen kohteeksi. On selva, ettd
luottamusmiesasema on luonteeltaan sellainen, joka lisad riskié ty6nantajan silméatikuksi
joutumisesta. Oletan, ettd varmasti suurimmaksi osaksi siitd johtuen myoés laajemmasta
tydsuhdeturvasta on ylipaataan saadetty. Kuitenkin kun etenkin tuomioistuinratkaisujen
perusteella voidaan todeta, ettd laajemman tydsuhdeturvan toteutuminen on riitatilan-
teen syntyessé heikkoa eikd vastaa lainsaatajan tai tyéehtosopimusten tavoitteita, on
pohdittava miten kyseisté epékohtaa voitaisiin lieventaa.

Oikeussosiologisena ongelmana voidaan siis pitdd tyonantajan nédkemda vaihtoehtoa
luottamusmiehen tydsuhteen laittomasta purkamisesta irtisanomismenettelyn sijasta,
seka yleisesti sitd, ettd luottamusmiehesta saatetaan pyrkia padsemaan eroon henkil6on
liittyvin riittdamé&ttdmin perustein, etenkin kun taustalla on luottamusmiehen ja tyonanta-
jan valisia erimielisyyksia. Luottamusmiehen tydsopimuksen laiton paattdminen ilme-
nee nahdakseni ensinndkin joko siten, ettd tyésopimus puretaan kun asiallinen peruste

olisi korkeintaan tyésopimuksen irtisanomiselle, tai kun tyésopimuksen paattdmisperus-

22 Orasmaa 2001: 10.
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tetta ei edes tyosopimuslain mukaan ole olemassa. Toiseksi, luottamusmiehen tydsopi-
muksen laiton paattdminen tyonantajan osalta ilmenee nahdékseni siten, ettd tydsopi-
muksen luottamusmiesasemaan liittyva paattamisen peruste naamioidaan kollektiivipe-
rusteen taakse, vaikka vélttamatta edes sitd ei ole olemassa. Tama on kuitenkin harvi-
naisempaa, vaikkakin ammattiliitossa kyseinen epailys oli myés tehty?*®. Kolmanneksi,
luottamusmiehesta eroon paaseminen ilmenee myos siten, etta luottamusmiesasemasta
tai siihen liittyvéstd tyonantajan ja luottamusmiehen vélisesta riidasta tai tulehtuneista
valeista johtuen luottamusmiehen vaitetddn syyllistyneen johonkin erityisen painavaan
tyosopimuksen individuaalipaattamisperusteeseen. Talléin useimmiten paattaminen ta-
pahtuu tydsopimus purkamalla irtisanomisen sijaan, jolloin suostumusta ei luottamus-
miehen edustamalta henkilostolta kysytd. Toisinaan kyseista tydsopimuksen paattamis-
perustetta tai siihen liittyvaa riketta on tyonantajan osalta liioiteltu, tai sité ei valttamétta

edes tuomioistuimessa todettu tapahtuneen.

Koska tyonantajan ammattiliitolla on valvontavastuu, on my6s pohdittava, minkélaisia
ohjeita liittotasolla annetaan tyonantajatahoille luottamusmiehen tydsuhteen péaattamista
koskevissa, henkildriitoja tai epaselvia tydsuhteen paattdmisperusteita siséltavissa tapa-
uksissa. Pyrkiikod tyonantajaliitto esimerkiksi saadessaan tietoon luottamusmiehen tyo-
sopimuksen henkildriitoihin liittyvan paattdmisen, kehottamaan tyGnantajaa arvioimaan
onko tydsopimusta silti mahdollista jatkaa vai ei? Saattaako tyonantajaliitto jopa puoltaa
tyonantajaa kayttdmaan purkamista ratkaisuna, mikali tyonantaja pohtii luottamusmie-
hen tydsopimuksen paattdmistd, jos luottamusmies on asemasta tai henkildstédan johtuen
aiheuttanut ristiriitoja tyonantajan ja tyontekijoiden valilla? Esittdméni kysymykset ovat
tarkoituksella skeptisia ja kriittisid. Aiheeseen olisi erittdin tirkeda saada lisaselvyyttd,
jotta tybnantajaosapuolen tarkoituksenmukaisuutta luottamusmiehen tyésopimuksen
laittomassa péattdmisessa voitaisiin arvioida. Tastd on kuitenkin oikeusdogmaattisin tai
muin tutkimuskeinoin ldhes mahdotonta saada aikaiseksi muuta kuin spekulatiivisia

pohdintoja.

233 |_omakehaastattelu, ammattiliiton juristi.
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5.3 Muutosehdotuksia

Loppupéatelméni on se, etta luottamusmiehen korostettu tydsuhdeturva ei taman hetkis-
ten sadnndsten mukaan toteudu riitatilanteissa lainsaatdjan tavoittelemalla tavalla kuin
teoriassa. Kokonaisuudessaan voidaan kuitenkin todeta luottamusmiehen aseman olevan
vahva, ja ty0suhdeturvan toteutuvan, sillé varsinaisia luottamusmiehen tygsopimuksen
paattamisriitoja on vuosittain vahan verrattuna luottamusmiesten suureen maaraan.
TyoOnantajaa luottamusmiehen korostettu tydsuhteen péaattamisturva ei kaytannossa sido
mitenkadn, ellei tydnantaja itse niin halua; suostumusmenettelya ei tarvitse purkamispe-
rusteeseen vedotessa suorittaa, jolloin tydnantaja voi — ja lomakehaastattelun seka tuo-
mioistuinratkaisuanalyysin perusteella ndhdékseni saattaa myos tarkoituksenmukaisesti
tehda — valttda suostumusmenettelyn purkamalla tydsuhteen irtisanomisen sijaan. Nah-
dakseni tdaman epakohdan poistamista varten on olemassa kolme vaihtoehtoa. Néiden
lisdksi esitan lopuksi vield yhden sovitteluun liittyvan vaihtoehdon luottamusmiehen ja

tyGnantajan tydsopimusriitojen ratkaisuksi.

Ensimmainen vaihtoehto on se, ettd luottamusmiehen virheellisissa tydsuhteen paatta-
mistapauksissa laiton tydsuhteen purkaminen tai irtisanominen peruutetaan, ja tyénanta-
ja on velvollinen ottamaan takaisin luottamusmiehen ja palauttamaan tdman tydsopi-
muksen voimassaolon. Tama virkasuhteen jatkuvuusperiaatteen mukainen kaytanto ei
eroaisi jo virkasuhteiden laittomien paattamiskaytantdjen kanssa, eika taten olisi proses-
sina uusi suomalaisessa tyooikeudellisessa (tai tarkemmin sanottuna virkaoikeudellises-
sa) sadntelyssa”®. Talla hetkella laiton virkasuhteen paattaminen johtaa siihen, etta vir-
kasuhde palautetaan tyonantajan tahdosta riippumatta. Tyosuhdekin voidaan laittomien
paattdmisten johdosta palauttaa, mutta on talla hetkelld tydnantajan tahdosta riippuvais-
ta. Mahdollinen perusoikeudellinen ristiriita asiassa olisi kuitenkin se, ndhdédanko muo-
dostuvan epatasa-arvoinen tilanne tavallisen tydntekijén, ja tyontekijan edustajan tyo-
suhdeturvan vélilla? Mikali luottamusmiehen tydsopimuksiin otettaisiin kéyttéon tyo-
suhteen palauttaminen laittomissa tyésopimuksen paattamisissa, pitdisiko se ottaa kayt-
toon talloin kaikkien tydntekijoiden, myds muiden kuin luottamusmiesten osalta? Toi-

saalta tavallinen tyontekijé ja luottamusmies ovat jo nyt eriarvoisessa asemassa tydsuh-

294 Koskinen & Kulla 2009: 313—314.
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deturvan osalta, kun oikeustila on ainakin teoriassa sellainen, missé luottamusmiehen
tyosuhdeturva on tavallisen tyontekijan tyGsuhdeturvaa parempi. Sen voidaan kuitenkin
nahda olevan perusteltua, silla luottamusmies edustaa tavallisia tyontekijoitd, itsensa
mukaan lukien, ja tatd hoitaakseen riitatilanteiden ja edustusaseman johdosta aiheelli-
sesti tarvitsee paremman tydsuhdeturvan. Taten esimerkiksi pohdinta perusoikeudelli-
sesta ristiriidasta luottamusmiehen ja tavallisen tyontekijan vélilla ei ole mielesténi ai-
heellista arvioitaessa tyosuhteen palauttamista luottamusmiehelle tyésopimuksen lait-

tomissa paattamistilanteissa.

Toinen, ehk& lievempi ratkaisu, olisi entisestddn korostaa tydnantajan vahingonkorvaus-
velvollisuutta. Talla hetkellda luottamusmiehen laittomista tydsuhteen péaattamisista
tyénantaja voidaan velvoittaa tydsopimuslain 12.2:n 1 momentin mukaan korvaamaan
luottamusmiehen tydsuhteen irtisanomisajan palkkaa yleensa 3-30 kuukauden suuruinen
palkka. Tydehtosopimuksissa on kuitenkin yleensa sovittu siitg, ettd laittoman tyésopi-
muksen paattamisen johdosta maksettava korvaus ei saa alittaa 10 kuukauden suuruisen
palkan maaraa®®. Tyonantajan vahingonkorvausvelvollisuutta voidaan korostaa joko
suurentamalla niin sanottua vahingonkorvausvastuun maksimia, esimerkiksi lisaédmalla
irtisanomisajan palkan maksimiméaaraé tyosopimuslaissa 30 kuukaudesta ylospéin, tai
minimimaarad 3 kuukaudesta esimerkiksi 10 kuukauteen. Talléin luultavasti myos tyo-
ehtosopimuksissa sovittaisiin tydsopimuslain uuden séadoéksen mydtd minimikorvauk-
sen kasvattamisesta, esimerkiksi tyosopimuksen laittoman paattamisen 10 kuukauden
palkan suuruisen vahingonkorvauksesta vaikkapa 12 tai 15 kuukauden palkkaan. Rat-
kaisu olisi raju, mutta tdmén tyyliset linjavedot oletettavasti lisdisivat tydnantajan kyn-
nysta paattaa luottamusmiehen tyésuhde paattamisperusteen painavuuden osalta epasel-
vissd, tai tydnantajan ja luottamusmiehen vélisia riitoja sisaltavissa tapauksissa. Ammat-
tiliittossa kuitenkin arvioitiin, ettd 10 kuukauden palkkaa vastaava vahingonkorvaus on
jo riittdvan merkittava luodakseen tyonantajalle uhan laittoman tydsopimuksen paatta-

misen seurauksista®®®,

2% Rusanen 2010: 368.
2% | omakehaastattelu, ammattiliiton juristi.
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Mikali ty6tuomioistuin ndkee luottamusmiehen tydsuhdeturvan toteutumisessa ongel-
man, Vvoisi suoritettavia korvauksia tydsopimuksen laittomasta paattamisesta tuomita jo
tdman hetkisten sdédettyjen korvausmaarien osalta painottaen enemman saadetyn mak-
settavan palkan maksimimaarad. Tassa tapauksessa suomalainen oikeuskéytanto ei kui-
tenkaan ehké toteutuisi sille ominaisella tavalla; suomalaisen oikeuskaytannon tarkoi-
tuksena ei ole ensinndk&an kohtuuttomasti rangaista syyllistd osapuolta, eiké toisaalta
mydskain tuottaa faktista hydtyé “uhriosapuolelle”®®’. Arvioitavaksi tulisikin se, miten
vakavana rikkeend tydsopimuksen laiton paattdminen nahdaén, ja kuinka kohtuudella
siitd rangaistaan. Toisaalta hyodyn aiheutuminen uhriosapuolelle estyy jo silld, etté esi-
merkiksi maksettu tyottomyyskorvaus, kuten tyottomyyspdivéraha, vahennetddn myo-
hemmin korvatusta laittoman ty6sopimuksen paattamisesta maksettavan korvauksen

summasta.

Mikali luottamusmiehen tydsuhdeturvan rikkomiseen liittyvad sanktiopelkoa halutaan
tyGnantajan osalta lisata lisadmatta luottamusmiehen saamaa vahingonkorvausta ja siten
valttya ylla mainitun hyddyn saamiselta, voidaan pelkastaan tyonantajaan kohdistuvaa
sanktiota kasvattaa. Talla hetkell& rikoslain 47 luvun 4 §:ss& s&&detéén, ettd tydantaja,
joka ilman laissa tai tyo- tai virkaehtosopimuksessa sdddettyd perustetta irtisanoo tai
muuten erottaa tai lomauttaa luottamusmiehen, on tuomittava tyontekijoiden edustajan
oikeuksien rikkomisesta sakkoon®®. Luottamusmiehen tydsopimuksen laiton paattami-
nen loukkaa jarjestaytymisvapauden perustuslaissa turvattua suojaa, ja samalla myds
merkitsee jarjestdintressin loukkausta®®. Perusoikeuksien rikkominen on aina erityisen
raskauttavaa, ja jarjestointressin loukkaaminen on myds erittdin tuomittavaa, ottaen
huomioon tydmarkkinaosapuolten vélisen sopimisen merkittdvyyden suomalaisessa
tydmaailmassa ja tyooikeuskentéssa. Taten halutessaan véhentéé ja ennaltaehkaisté luot-
tamusmieheen (sekd myds tavalliseen tyodntekijdan) kohdistuvia laittomia tygsopimuk-
sen padttamisia, voisi vaihtoehtona olla aiheellista arvioida tyonantajalle, sekd mahdol-

297 vahingonkorvausoikeudellisen rikastumiskiellon periaatteen mukaan vahingonkérsija ei voi paasta
vahingonkorvauksella parempaan taloudelliseen asemaan, missd hén oli ennen tapahtumaa. Toisaalta
usein luottamusmies on tydsopimuksen paatyttya saanut jotakin tydttdmyyskorvausta, jolloin suurentunut
tydnantajaa velvoittava korvauksen maara ainakin osittain maksettaisiin takaisin sille taholle, joka on
maksanut luottamusmiehelle ty6ttémyyskorvausta.

2% Tiitinen & Kroger 2003: 592.

?% Rusanen 2010: 368.



120

lisesti myo6s tyonantajaliitolle maarattavia hyvityssakkoja sekd niiden méaraa. Tassé tut-
kielmassa késiteltyjen tuomioistuinratkaisujen osalta hyvityssakkoon liittyvét kantajan

vaateet kumottiin usein tuomioistuimen osalta.

Kolmas, ja samalla ehkd kaikista vaihtoehdoista oikeudellisesti tarkasteltuna hankalin
olisi suostumusmenettelyn lisédminen purkamisperusteeksi. Tdssé vaihtoehdossa on
nahtéavissé eniten selkeitd ongelmia. Toisaalta talla ratkaisulla tyénantaja ei voisi véltel-
I& luottamusmiehen irtisanomista suostumusmenettelyn johdosta purkamalla tydsuhteen.
Talloin voisi olettaa mahdollisten tydsopimusten (laittomien) purkamistapauksien véhe-
nevan. Ongelmat tdhan vaihtoehtoon liittyen ovat kuitenkin helposti paateltavissa. En-
sinnédkin, mikali purkamisperusteeksi lisattéisiin suostumus, nahdakseni luottamusmie-
hen, ja oikeastaan koko henkildston ja tydnantajan valinen kuilu kasvaisi. Mikali luot-
tamusmies on henkil6n& suosittu tydyhteisossaan, voisi tyonantajan olla vaikeaa, jopa
mahdotonta saada luottamusmiehen edustaman henkildstén enemmiston suostumusta, ja
titen tehdd mahdottomaksi luottamusmiehen tydsuhteen paittimisen. Talloin “kauhus-
kenaariossa” luottamusmies voisi toimia tydsopimusvelvoitteita rikkoen, eikd tyonantaja
voisi pahimmassa tapauksessa paasta eroon luottamusmiehestd oikeastaan mitenkaan,
vaikka purkamisperuste olisikin. Toiseksi, tydsuhteen purkamiseen liittyy keskeisesti
rikkeen erityinen painavuus ja vakavuus. Téllaisissa tilanteissa tyontekijéltd “ei voida
olettaa tyosuhteen jatkamista edes irtisanomisajan pituista aikaa”. On tyonantajan oike-
us voida purkaa tydsopimusvelvoitteita erityisen painavasti rikkoneen henkilon tydsuh-
de valittomasti. Suostumusmenettely ei sovi purkamistoimenpiteen luonteeseen, silla
purkaminen on, ja sen on jatkossakin oltava valiton toimi tyGvelvoitteen rikkomisen va-

kavuudesta johtuen.

Mikali suostumus edellytettaisiin tyosuhteen purkamisen perusteeksi, ei tdma tyésuh-
teen valiton paattdminen olisi endd mahdollista. T&lldin ei mytsk&én toteutuisi tydnan-
tajan talousliberalistinen vapaus riittavasti valita ja paattaa tyontekijoistaan. Valinta siita
priorisoidaanko toisaalta tydnantajan vapautta toimia ja hallinnoida organisaatiota ja sen
tyontekijoitd haluamallaan tavalla vai toisaalta tyontekijoiden oikeuksien kattavuutta ja
niiden toteutumista, ymmarrettavasti ratkaisee sen mill& tapaa tydoikeudellinen sééntely

kehittyy ja eld4d. Nahdakseni, heikomman suoja ja heikomman oikeudellisen osapuolen
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oikeusturvaa huomiotta jattdmattd, on tyonantajan oikeuksia ja velvollisuuksia arvioita-
essa tyonantajalle jatettdva silti riittdvan liberaali asema. Ottaen huomioon tydsopimuk-
sen purkamisen tarkoitus tyonantajan keinona paasta vélittomasti eroon tyontekijasta,
joka on merkittavalla ja erittdin painavalla tavalla rikkonut tyésopimusehtoja, suostu-
muksen ottaminen mukaan tydsopimuksen purkamisprosessiin ei vastaa oikeudellisia
eikd myodskéan taloudellisia tai litkejohdollisia tarkoituksia. Vaikka téll6in voitaisiin
ehka kitkeda pois tarkoituksenmukaiset luottamusmiehen tydsopimuksen virheelliset
paattamiset, katoaisi tyonantajalta valiton oikeus paattaa tyosopimus, kun siihen tosiasi-
allisesti on peruste, ehkd jopa suuri tarvekin. Tatd tukee myos liberaali ndkemys siit,
etta tyOnantajan on oltava riittavasti riippumaton juridisesta sdéntelystd koskien tyénan-
tajan toimia tyontekijoidensa valitsemisesta, tyonjohto-oikeudesta ja palvelussuhteiden
paattamisista. Lisaksi myos luottamusmiesten tydsopimusten paattamistapauksien pieni
maaréd suhteessa luottamusmiesten maaréan toimii mielestani jo riittdvana perusteena
sille, ettd luottamusmiehen edustaman henkiléston enemmiston suostumusta ei ole tar-
koituksenmukaista lisatd purkamisperusteeksi. Nain ollen luottamusmiehen tydsuhde-
turvaa ei ole ndhdakseni tarkoituksenmukaista lisatd ainakaan korostamalla suostumus-
menettelyd sadnnostasolla. Nahdékseni oikea ratkaisu olisikin ennemmin pyrkié vaikut-
tamaan tyonantajiin muin keinoin, jotta luottamusmiehen tydsopimuksen laitonta pééat-

tamista ei nahtdisi ratkaisuna esimerkiksi henkiléongelmiin.

Vield viimeisimpana huomiona ja kehitysehdotuksena esitan kysymyksen siitd, olisiko
tarpeen sdatédd laajemmin, ettd luottamusmies saisi epdillessaan tydsopimuksen paatta-
misen laittomuutta kdynnistéa asiasta ammattiliittojen vélisen selvittelyn tydsopimuksen
paattamisen laillisuudesta ja asiallisuudesta. Mikali tasta liittojen valisesta neuvottelusta
sovittaisiin tydsopimuslaissa, tai edes tydehtosopimuksissa laajemmin, voisi oheen
mya0s sopia tydsopimuksen palauttamisesta. Esimerkiksi osapuolten ja mahdollisesti sii-
hen siséllytettdvan puolueettoman sovittelijan katsoessa neuvottelujen tuloksena tydso-
pimuksen péattdmisen laittomaksi, voitaisiin tyosopimuksen padattdminen kumota ja
tyonantaja palauttaisi luottamusmiehen tydsuhteen, mikéli se on jérjestettavissa. Esitta-
mani vaihtoehto nousi mieleeni tyGehtosopimuksia tutkiessani: Tydsuhteen pé&attymi-
sestd ilmoitetaan luottamusmiehelle vahintadn kuukautta ennen ty6ehtosopimuksen mu-

kaisen irtisanomisajan alkamista. Luottamusmiehelle annettuun ilmoitukseen tydsuhteen
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paattymisesta merkitédan irtisanomisen syy. Luottamusmiehelle annetusta ilmoituksesta
tybnantaja antaa tiedon myos asianomaiselle ammattiosastolle, tychuonekunnalle tai
vasta tyosopimuksen paattamisestd, ja mahdollinen sovittelu voitaisiin suorittaa ennen

varsinaisen irtisanomisajan alkamista.

Tassa vaihtoehdossa valtyttaisiin pitkékestoiselta tuomioistuinprosessilta ja myos va-
hingonkorvausvastuu olisi ndhdakseni tyénantajalle edullisempi. Toisaalta tallainen so-
vitteluluonteinen kaytanto toisi mukanaan vain yhden riitelyn keinon lisai. Ulkopuoli-
nen objektiivinen sovittelija tuskin olisi juridisesti sitova tekemaén ratkaisuja, vaan rat-
kaisu tydsopimuksen péaattdmisen laittomuusarvioinnin osalta tehtdisiin luultavasti kui-
tenkin osapuolten valilla. Talla hetkell& vain joissakin tyéehtosopimuksissa on huomioi-

tu luottamusmiesasemaan liittyvat ongelmatilanteet®**

. Voidaan olettaa, ettd tyonantaja-
liiton kynnys ehdottaa tyonantajalle luottamusmiehen tydsopimuksen paattdmisen pe-
ruuttamista on korkea, etenkin jos oletetaan ettd tydnantaja on jo ennen luottamusmie-
hen tydsopimuksen paattdmistd ollut yhteydessa ammattiliittoonsa luottamusmiehen
tyosopimuksen paattdmiseen liittyen esimerkiksi menettelyohjeiden osalta. Kuitenkin
mielestani neuvottelu- tai sopimismenettelya voidaan pitad suositeltavana vaihtoehtona,
sill4 se ei toisaalta poissulje mitd&n, mutta voi parhaimmillaan tuoda molempia osapuo-
lia tyydyttavén ratkaisun rasittamatta tuomioistuinta. Myos luottamusmies ja tyontekija-
liitto voivat saada riittavat perusteet ymmartadkseen sen, etta suoritettu tyésopimuksen
paattdaminen on ollut laillinen ja riittdvan painavaan perusteeseen vetoava. Mikali yh-
denmielisyyteen ei péastéisi, olisi tyontekijaosapuolella silti mahdollisuus saattaa asia

tuomioistuimen ratkaistavaksi, jolloin myds luottamusmiehen oikeusturva toteutuisi.

390 K. esim. Tullaajien ja huolintatydnjohtajien tydehtosopimus 1.12.2016—31.11.2017; luottamusmies-
sopimus 48; Seminologien ja keinosiemennysasemien tydehtosopimus 1.12.2016—30.11.2017: luotta-
musmiessopimus 58.

%01 Ks. esim. Teknologiateollisuuden tydehtosopimus 1.11.2016—31.10.2017; 43.6.4: “Kun liittojen tie-
toon tulee luottamusmiehen — ja tyénantajan valinen ongelmatilanne, ja on olemassa uhka etta tdmé johtaa
luottamusmiehen tydsuhteen paattdmiseen, liitot ryhtyvét viipymatta selvittdmaén tilannetta. Tavoitteena
on estdd henkildston edustajan tydsuhdeturvaa koskevien tydehtosopimusméardysten rikkominen sekd
tyorauhavelvoitteen rikkominen. Liittojen pyrkimyksend on liséksi yhteisella kannanotolla auttaa palaut-
tamaan edellytykset luottamusmiehen tydsuhteen perustana olevalle luottamukselle.
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Lomakehaastattelussa ammattiliitoista painotettiin liittoneuvotteluiden merkittavyytta.
Luottamusmiehiin liittyvissa riidoissa neuvotteluihin kiinnitetdan erityistd huomiota asi-
an jarjestollisen tarkeyden vuoksi, ja neuvottelut ovatkin ensisijainen vaihtoehto, ja luot-
tamusmiestd puolustetaan kaikin mahdollisin keinoin ja mahdolliset tydsopimuksen
paattamistapaukset viedaan herkasti tuomioistuimeen®?. Taman perusteella voikin olet-

tdmiseen tydsopimuksen paattamistapauksissa myds tydehtosopimuksissa.
Lopuksi

Talla hetkelld luottamusmiehen tydsuhdeturva ei oikeuskaytdnnon ja tuomioistuinrat-
kaisujen perusteella nahdakseni tdysin toimi sen sadtdmisessé tarkoitetulla tavalla. On
mahdotonta sanoa, kuinka paljon luottamusmiehen tydsuhteita kokonaisuudessaan paa-
tetddn esimerkiksi vuosittain, ja kuinka iso osa niistd etenee tuomioistuimeen riita-
asiana. Varsinaisia luottamusmiehen tydsopimuksen paattamisriitoja on kuitenkin vahan
verraten luottamusmiesten suureen kokonaisméaaradén. Nahdakseni luottamusmiehen
tyosuhdeturvaa on korostettu nimenomaan siksi, ettd tydsopimuksen “turhia” ja asiatto-
mia péattdmistilanteita ei tapahtuisi. Esimerkiksi suostumusmenettely on ensisijaisesti
séadetty siksi, ettd silld voitaisiin turvata luottamusmiehen tydsopimuksen laittomia
paattamistilanteita irtisanomisperusteen synnyttavien tydsopimusrikkeiden osalta siten,
ettd luottamusmiehen edustaman henkildston olisi ensiksi annettava sille suostumuksen-

Sa.

Vaikka luottamusmiehen tydsuhdeturva ei kasiteltyjen tuomioistuinratkaisujen perus-
teella toteudu siten mihin sdddettédessa on pyritty, on luottamusmiehen oikeusturva ja
asema vahva. Luottamusmies saa lomakehaastattelun perusteella ammattiliitostaan tar-
vittavaa tukea, ja ammattiliittojen intressi puuttua havaittuihin riitatilanteisiin on suuri.
Luottamusmies tai ammattiliitto voi vied& riippumattoman tuomioistuimen kasittelyyn
tyosopimuksen paattdmisriidan ilman erityistd valitusluvan tarvitsemista prosessin
kaynnistdmiseen, ja vield siten ettd tyonantajalla on vastuu luottamusmiehen tydsopi-

muksen paattamistoimen laillisuuden ndyttamisesta. Liséksi kasitellyistd tuomioistuin-

%02 | omakehaastattelu, ammattiliiton juristi.
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ratkaisuista kdy ilmi hyvin se, etté luottamusmiehen laittomiin tyésopimuksen paattami-
siin suhtaudutaan kuitenkin ankarasti. Tyonantajalle tai tyonantajaliitolle langetettu va-
hingonkorvausvastuu mahdollisine hyvityssakkoineen toiminee jonkinlaisena rangais-
tuksena tai ennakkovaroituksena luottamusmiehen tydsopimuksen laittoman péaattami-
sen seurauksista. Kuitenkin talla hetkelld tuomioistuinratkaisut ovat yksittdisen luotta-
musmiehen ty6suhdeturvan toteutumisen kannalta etenkin lyhytkatseisesti arvioituna
vailla vélitonta, tyosuhdetta turvaavaa vaikutusta. Koska luottamusmiehestd voidaan
paasta eroon laittomin keinoin vailla tyésopimuksen péaattdmistoimen kumoamista, ei
luottamusmiehen korostettu tydsuhdeturva tarkoituksenmukaisesti siten toteudu. Né&h-
dakseni korostetun tydsuhdeturvan tarkoitus on kuitenkin ollut johtaa siihen, ettei luot-
tamusmiehen tydsuhdetta paateta laittomin ja riittdmattdmin perustein ja ettd luotta-
musmiehen tydsopimus sailyy ilman luottamusmiehesta tai kollektiivisesta syysta ai-
heutuvaa todellista painavaa paattdmisperustetta. Siltd osin voidaan mielesténi esittdé
ettd tavoitteessa ei ole onnistuttu.

Tuomioistuinratkaisuja ei kuitenkaan kannata arvioida pelkéstaan niiden lyhytaikaisten
vaikutusten kautta. Tuomioistuinratkaisuilla on térked funktio laintulkinnan kannalta.
Niistd voidaan tehda johtopédatoksia siitd, miten sdadokset ja niiden pakottavuus kaytan-
ndssa toteutuvat ja toisaalta myds ndhdaan, miten lakia ja muita sddnnoksié on tulkitta-
va, ja minkalaisia seurauksia niiden vastoin toimimisesta seuraa. Tuomioistuinratkaisut
luovat kriteeristod sille, miten arvioidaan ja painotetaan esimerkiksi tydsopimuslain
mukainen “painava” tai “erityisen painava” tydsopimuksen paittdmisperuste. Tuomiois-
tuinratkaisut ovat myos tarkeitd niiden julkisuuden vuoksi. Luottamusmiehen tydsuh-
teen paattamisriidat kiinnostavat lukijoita, ja tyénantajalle aiheutuva negatiivinen julki-
suus osaltaan varmasti vahentaa perusteettomia tydsuhteen paattamisia®®®. Tarkein tuo-
mioistuinratkaisujen sek& luottamusmiehen tydsuhdeturvasta annettujen saadosten vai-
kutus tulisi kuitenkin olla se, ettd tydnantajat eivat nékisi luottamusmiehen tydsopimuk-
sen paattdmistd edullisena ja kannattavana ratkaisuna. Sen sijaan tavoiteltavaa olisi se,
ettd osapuolet pyrkisivat selvittdmédin ja ratkaisemaan olemassa olevia luottamus-
miesasemaan, luottamusmiehen mahdolliseen tydsopimusrikkeeseen seka luottamus-

miehen ja tydnantajan véleihin liittyvid ongelmia organisaation sisélla. Tyosopimuksen

303 |_omakehaastattelu, ammattiliiton juristi.
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padttamisen ei pitéisi olla mieluisa vaihtoehto, vaan mielestani pyrkimyksen on oltava
tyosopimuksien jatkuvuutta tukeva. Se miten tahén lopputulokseen péastéan rajoittamat-
ta kuitenkaan liikaa tyonantajan oikeutta paattad henkilon tydsopimus sen ollessa aidosti

ja perustellusti tarpeellista, on kuitenkin vield vailla tdmén hetkista toimivampaa ratkai-

sua.
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LIITE 1. LOMAKEHAASTATTELUN KYSYMYKSET

1.

&

10.

Minkalainen luottamusmiehen asema on mielestanne téll4 hetkelld tydsuhteen
paattdmiseen liittyvissé riidoissa?

Minkalainen luottamusmiehen asema on mielestdnne tyonantajan silmissa ja
yleisesti tyopaikalla? Arvioidaanko luottamusmiehen rikkeitd ja toimintaa muita
tyontekijoita tarkemmin?

Toteutuuko mielestanne luottamusmiesten laajempi tydsuhdeturva télla hetkell&?
Onko luottamusmiehen tydsuhdeturvasta sovittu ja saddetty riittdvan tavalla?
Onko mielestdnne aiheellista epdilld, ettd tyonantaja kiertdd luottamusmiehen
korostettua tyosuhdeturvaa luottamusmiehen syyllistyessa moitittavaan tekoon,
tai kun luottamusmiehen ja tyonantajan vélilla on erimielisyytta? Esimerkiksi jos
tyonantaja paatyy tydsopimuksen purkamiseen vaikka tydsopimuksen vastainen
teko oikeuttaa vain irtisanomiseen, tai naamioi luottamusmieheen liittyvan irti-
sanomisperusteen tuotannolliseen/taloudelliseen perusteen taakse vélttdékseen
suostumusmenettelyn.

Onko tyonantajatahon vahingonkorvausvastuu riittdvan painava ehkaistakseen
luottamusmieheen kohdistuvia tydsopimusrikkomuksia?

Kuinka paljon luottamusmiehen tydsuhteen pédattdmistapauksia tai luottamus-
miehen ja tydnantajan valisi4 riitatapauksia tulee liiton tietoon vuosittain?

Onko ammattiliitossanne ollut ké&sittelyssa tydsopimusriitoja tydnantajaosapuo-
len kanssa, missa luottamusmiehen tydsuhdeturvaa on rikottu? Jos kylla, minka-
laisista tilanteista on ollut kyse?

Millainen on ammattiliittojen rooli luottamusmiehen tydsuhdeturvaan liittyvissa
riitatilanteissa?

Pyritddnko luottamusmiehen tydsopimuksen péaattymisestda neuvottelemaan
tybnantaja- ja tyontekijaliittojen valilla ennen mahdollista tydsopimuksen paat-
tamistd, tai paattamisilmoituksen tullessa tietoon luottamusmiehelle?



