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1 Johdanto

1.1 Taustaa

Tyosuhdeturvasta ja irtisanomissuojasta kdydaan melko usein keskustelua julkisuudessa.
Jyrkimmat kannat ovat vaatineet jopa tyosuhdeturvan poistamista. Tydsuhdeturva alkoi
kehittya, kun ammattiyhdistysliike halusi vastustaa tydsuhteiden mielivaltaista katkaise-
mista. Nykyaan tyosuhteen paattamisella pitaa olla hyvaksyttava syy ja tyosuhdeturvalla
tarkoitetaankin niita saanndksia ja maarayksia, joilla rajoitetaan tydnantajan oikeutta ir-
tisanoa tai purkaa tyosuhde. Myds irtisanomisaika ja irtisanomismenettely kuuluvat tyo-
suhdeturvaan.! Tyésuhdeturva oli esilla myds syksylla 2018, sill3 silloinen hallitus halusi
tehda tyosopimuslakiin sédnnésmuutoksen, jonka johdosta pienet yritykset ja niiden eri-
tyistilanteet tulisi huomioida, kun arvioidaan irtisanomisen lainmukaisuutta. Monet na-

kivat taman tyontekijoiden irtisanomissuojan heikentamisena.

Tyosuhdeturvaan liittyy monenlaisia ndkokantoja. Toisaalta tyoelaman pelisdantdja on
haluttu joustavoittaa, jotta tydnantajat voisivat helpommin muuttaa tyévoiman maaraa
kulloiseenkin tilanteeseen sopivaksi. Varsinkin pienyrittdjat korostavat, etta tydsuhde-
turva kay niille taloudellisesti liian kalliiksi. On tuotu kuitenkin esiin myods nakdkantoja,
joiden mukaan nykyisen tasoinen tyosuhdeturva tukisi taloudellista kehitysta. Heikko
tyosuhdeturva voisi vaikuttaa negatiivisesti ihmisten kuluttamiseen ja halukkuuteen in-
vestoida esimerkiksi asuntoon. Tutkimuksissa ei ole todettu mitaan selkeda yhteytta tyo-
suhdeturvan ja taloudellisen kehityksen vililla. Ei voi esimerkiksi vaittaa, ettd heikko la-
kisaateinen tyosuhdeturva takaisi elinkeinoelaman positiivisen kehityksen. Suomalainen

tydsuhdeturva on keskitasoa verrattuna muihin EU-maihin.?

Syksyn 2018 keskusteluissa irtisanomissuoja ja sen heikentdminen heratti tunteita

puolesta ja vastaan. Irtisanomiseen liittyva sdanndsmuutos jakoi kahteen leiriin niin

! Bruun & von Koskull, 2012, s, 109.
2 Bruun & von Koskull, 2012, s. 70-71, 109.



poliitikkoja kuin kansalaisiakin. 3 Laki tyésopimuslain 7 luvun 2 §:n muuttamisesta
(127/2019) astui kuitenkin voimaan heindkuussa 2019. Taman johdosta irtisanomistilan-
teen kokonaisarvioinnissa tulee ottaa huomioon myds tydnantajan palveluksessa olevien
tyontekijoiden lukumaara. Saanndsmuutoksella haluttiin varmistaa, ettad pienten tyon-
antajien tilanne otettaisiin huomioon, kun arvioidaan henkil66n liittyvaa irtisanomispe-

rustetta.?

Saanndsmuutosta perusteltiin muun muassa silla, etta pienessa yrityksessa yksittdisen
tyontekijan vaikutus yrityksen tulokseen ja tydyhteison toimivuuteen voi olla suuri. Jos
yksikin tyontekija laiminlyo velvollisuuksiaan voi silla olla kestamattémat vaikutukset pie-
nen yrityksen talouteen ja pahimmillaan se voi vaarantaa koko toiminnan jatkuvuuden.®
Myods esimerkiksi tyontekijan alentunut tyokyky ja siitd johtuvat poissaolot vaikuttavat
enemman pienessa kuin suuressa yrityksessa. Téiden uudelleen jarjestely voi ndissa ta-
pauksissa olla hankalampaa, samoin kuin tyontekijan siirtdminen toisiin tehtaviin irtisa-

nomisen vaihtoehtona.®

Nahdakseni edella mainittu sadnndésmuutos saattaa helpottaa esimerkiksi alisuoriutuvan
tyontekijan irtisanomista pienessa yrityksessa. Tyoelamassa puhutaan alisuoriutumi-
sesta, mutta tarkkaa tyooikeudellista madritelmaa sille ei ole. Alisuoriutuja ei varsinai-
sesti laiminly® tyotehtdvidan, mutta ei toisaalta saavuta tarpeeksi tuloksiakaan. Voidaan
puhua my0s tyontekijan aikaansaamattomuudesta. 7 Kuitenkin vasta oikeuskaytdanto
tulee nayttamaan millaiset vaikutukset talla sdadanndosmuutoksella tulee olemaan

irtisanomistilanteiden tulkinnassa ja arvioinnissa®.

Tyontekijan alisuoriutumiseen puuttumalla, tyonantaja voi lisdtd organisaation

tehokkuutta. Toisaalta alisuoritumiseen puuttuminen voidaan nahda myds tyénantajan

3 Tolkki 2018; Salminen 2019; Hakahuhta 2018; Kaukoranta 2018.
4 HE 227/2018 vp.

5 HE 227/2018 vp.

6 Aimala & Karkkainen, 2017, s. 491.

7 Koskinen & Dahlstrém, 2018, s. 1, 14.

8 Koskinen, 2018.


https://www.finlex.fi/fi/laki/alkup/2019/20190127

velvollisuutena. Esimerkiksi tydsopimuslaissa (55/2001) on saadetty tydnantajan
yleisvelvoitteesta (TSL 2 :1), jonka mukaan tydnantajan on huolehdittava siita, etta
tyotekija voi parjata tyotehtavissaan. Tama tarkoittaa perehdyttamistd, kouluttamista ja
tuen antamista tyontekijalle. Myos tyoturvallisuuslain (738/2002) 14 § mukaan
tyonantajan huolehdittava tyontekijan perehdyttamisestd tyohon. Yhden tyontekijan
alisuoriutuiminen voi vaikuttaa negatiivisesti koko tydyhteisdon, silla se voi kuormittaa

muita tydntekijoita, joten myds tasta syystd alisuoriutumiseen puuttuminen on tarkeas®.

Tassa pro gradu —tutkielmassa selvitdn mita alisuoriutumisella tarkoitetaan, millaisissa
tilanteissa se voi muodostaa irtisanomisperusteen ja millaisia menettelyja
alisuoriutumistilanteet ty6nantajalta vaativat. Tarkastelen aihetta tydnantajan
nakokulmasta ja pyrin nostamaan aiheesta esiin juuri tydnantajalle ja esimiesasemassa

toimivalle tarkeat seikat.

1.2 Tutkimuksen rakenne ja tutkimuskysymykset

Tutkimukseni sijoittuu tydoikeuden alaan. Tyooikeudessa maaritelldan ne saannot, joita
on noudatettava, kun yritys, yrittdja tai jokin organisaatio teettda muilla toita. Ty6oikeu-
den saantelyn kohteena on epaditsendinen palkkatyo, joten tydoikeudellisia saannoksia
ei sovelleta esimerkiksi yrittdjiin tai muihin itsendisiin ammatinharjoittajiin. Tydoikeudel-
linen saantely on monitasoista, tarkeimmat oikeuslahteet ovat lainsdaadanto, tyéehtoso-
pimukset ja tydsopimukset.? Virkasuhteen sddnndstamiseen liittyvat julkisoikeudelliset
normit eivat kuulu tyéoikeuteen, vaikka niilla onkin laheinen kytkenta toisiinsa ja normit
ovat osittain saman sisaltoisid. Virkamiesoikeus luetaan kuuluvaksi |ahinna hallinto-oi-
keuteen. * Tydssani kasittelen alisuoriutumista myos virkasuhteissa, joten taltd osin

tyoni sijoittuu hallinto-oikeuden alaan.

% Ellimaki, 2017.
10 Bryun & von Koskull, 2012, 10.
11 Koskinen, Kairinen, Nieminen, Ullakonoja & Valkonen, 2018b, 38.



Tyooikeuteen kuuluu oikeusperiaatteita, joista yksi merkittavimmista on suojeluperiaate.
Tyooikeutta kuvataan usein suojelulainsaadanndksi. On katsottu, etta ellei rajoituksia
olisi, voisi tydnantaja vahvempana sopijaosapuolena ldhes aina sanella tyon tekemisen
ehdot. Suojeluperiaatteen tehtavana on suojella palvelussuhteen heikompaa osapuolta
eli tydntekijaa, virkamiesta tai viranhaltijaa esimerkiksi mielivallalta, kohtuuttomilta ty6-
ehdoilta ja syrjivalta kohtelulta. Lainsaadanndsta tulevat rajoitukset seka tydehtosopi-

muksista tulevat vahimmaisoikeudet ilmentévat tydoikeudellista suojeluperiaatetta.!?

Lainsaadanto seka tyo- ja virkaehtosopimukset rajoittavat palvelussuhteen ehdoista so-
pimista, mutta sopijaosapuolten on otettava huomioon myos yleiset sopimusoikeudelli-
set periaatteet, joihin kuuluu muun muassa se, etta sopimukset on pidettava ja etta osa-
puolten on lojaalisti taytettdava molemminpuoliset sopimusvelvoitteensa. Tata kutsutaan

lojaliteettivelvoitteeksi.*®

Tyboikeus voidaan jakaa kolmeen padalohkoon: 1) individuaaliseen tyooikeuteen, 2) kol-
lektiiviseen tyooikeuteen ja 3) Sosiaaliturvaoikeuteen. Individuaalisen tytoikeuden pii-
riin kuuluu yksittaisen tyontekijan ja hanen tydnantajansa valiset asiat. Naita tyosuhtee-
seen liittyvia asioita ovat esimerkiksi tyosuhteen alkaminen, kesto ja paattyminen seka
tydsuhteessa noudatettavat tyoajat, lomat ja palkka. ** Tyéni sijoittuu individuaalisen
ty6oikeuden alaan, silla tarkastelen tydssani tydosuhteen paattamista tydntekijasta joh-

tuvasta syysta.

Kasittelen tdssda pro gradu —tutkielmassa tyontekijan alisuoriutumista, mita silla
tarkoitetaan, voiko se olla irtisanomisperuste ja miten tydnantajan kuuluu
alisuoriutumistilanteessa toimia. Koska lainsdadantd ei maarittele alisuoriutumista,
haen vastauksia tutkimuskysymyksiini erityisesti oikeuskaytannon ja oikeuskirjallisuuden

kautta. Esittelen tyossdni korkeimman oikeuden, korkeimman hallinto-oikeuden,

12 Bryun & von Koskull, 2012, 4, 20.
13 Aimé&la & Karkkainen, 2017, 123.
14 Koskinen ym. 2018b, 38.
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hovioikeuksien sekd tyotuomioistuimen ratkaisuja. Muita kayttamiani oikeuslahteita
ovat tyosopimuslaki, laki kunnallisesta viranhaltija (304/2003), virkamieslaki (750/1994)
seka lakien esityot. Kasittelemalld seka tyosuhteita etta virkasuhteita saadaan mielestani
parempi ja kattavampi kuva alisuoriutumisesta ja siitd, milloin se voi muodostaa
irtisanomisperusteen. Tyossani puhun palvelussuhteista, joilla tarkoitan sekd tyo- etta

virkasuhteita.

Tutkielmassani vastaan seuraaviin kysymyksiin: 1) Mita alisuoriutumisella tarkoitetaan 2)
Mitkd ovat tyonantajan velvollisuudet alisuoriutumistilanteissa 3) Milloin tydntekijan
alisuoriutuminen voi muodostaa irtisanomisperusteen. Tarkastelen aihetta nimenomaan
tybnantajan tai esimiesasemassa toimivan henkilon nakékulmasta, jotta he voisivat
saada juridista ndakokulmaa ja ohjeita hankalassa tilanteessa toimimiseen. Toisaalta
esimiehen velvollisuudet ovat usein tyontekijan oikeuksia, joten myos tyontekija voi

hyotya taman tutkielman annista.

Aloitan tyoni johdantoluvulla, jossa kerron tyoni rakenteesta, tutkimusmetodista,
maarittelen myds mitad alisuoriutumisella tarkoitetaan ja tarkastelen alisuoriutumisen
syita. Toisessa luvussa perehdyn palvelussuhteen paattamiseen. Kolmannessa luvussa
tarkastelen individuaalisia irtisanomisperusteita ja sitd miten alisuoriutuminen
ndyttaytyy verrattuna muihin irtisanomisperusteisiin. Neljannessa luvussa kasittelen
tyonantajan velvollisuuksia alisuoriutumistilanteissa. Viidennessad luvussa esittelen
alisuoriutumiseen liittyvaa oikeuskadytant6a ja selvitan milloin alisuoriutuminen voi
muodostaa irtisanomisperusteen. Lopuksi teen johtopaatdksia ja vastaan

tutkimuskysymyksiini.

1.3 Tutkimusmetodi

Tutkimuskysymyksiini vastaan lainopin avulla. Lainoppi on oikeustieteellisessa tutkimuk-
sessa paljon kdytetty menetelmd, jonka tarkoituksena on voimassa olevaan oikeuteen
kuuluvien sdantdjen tutkiminen ja niiden tulkitseminen. Lainoppi pyrkii selvittdmaan

saadosten tulkinnallista sisaltda ja sitd kautta saamaan tietoa oikeusnormeista. Lainoppi
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pyrkii myos systematisoimaan voimassa olevaa oikeutta eli oikeusjarjestysta. Systemati-
soinnilla pyritaan luomaan ja kehittamaan oikeudellista kasitejarjestelmaa, jonka varassa
oikeutta tulkitaan. Systematisoinnilla pyritddan hahmottamaan myds oikeusjarjestyksen
kokonaisuutta. Lainopin tehtavdana on tuottaa perusteltuja tulkintakannanottoja
voimassa olevan oikeuden sisallostd, jota oikeudelliset paatdksentekijat seka kansalaiset

voivat hyédyntd3.!>

Lainoppi on tulkintatiedettd, joka tutkii oikeudellisia teksteja, ja sen metodit ovat ennen
kaikkea tulkinnan menetelmia. Lainopin metodeille olennaisia ovat tulkinta-, punninta-,
ratkaisu- ja oikeusldhdenormit.1® On tirke&a, ettd lainopissa kaytetty metodi pystyy pe-
rustelemaan ja toistamaan siirtyman fakta- ja normipremissin yhdistelmasta maarattyyn
oikeudelliseen tulkintalauseeseen?’. Lainopin tutkimusmenetelmét siis auttavat siirty-
maan oikeuslihteistd ja oikeustapauksen faktoista tulkintakannanottoon

Oikeudellinen tulkinta osoitetaan lainmukaiseksi ja muutoinkin hyvdksytyksi
perusteluilla, jotka on johdettu vallitsevan oikeuslahdeopin rajaamasta

|dhdeaineistosta.’®

Lainopin menetelmaan siis kuuluu kiinteasti ja olennaisesti oikeuslahdeoppi, joka maa-
rittda sen oikeudellisen materiaalin, jota tulkitaan ja systematisoidaan. 2° Oikeuslahteet
voidaan jaotella niiden velvoittavuuden mukaan vahvasti velvoittaviin, heikosti velvoit-
taviin ja sallittuihin lahteisiin. Vahvasti velvoittavia oikeuslahteita ovat lait ja maantapa,

heikosti velvoittavia oikeuslahteita ovat lainvalmisteluty6t ja tuomioistuinratkaisut ja sal-

15 Husa, Mutanen & Pohjolainen, 2001, 13—14; Hirvonen, 2011, 22,25; Aarnio, 2011, 13.
16 Hirvonen, 2011, 36.

7 Siltala, 2003, 498.

8 Hirvonen, 2011, 38.

% Siltala, 2001, 17.

20 Hirvonen, 2011, 41.
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littuja oikeuslahteitd ovat oikeustieteet, oikeusperiaatteet, moraali ja reaaliset argumen-
tit.?! Tyoni keskeisimmat oikeusldhteet ovat lainsdadanto, tuomioistuinratkaisut seka oi-
keuskirjallisuus. Vastaan tutkimuskysymyksiini naita oikeuslahteita objektiivisesti tutki-

malla ja tulkitsemalla.

1.4 Mita alisuoriutumisella tarkoitetaan?

Tydntekijalta voidaan edellyttda riittavaa aktiivisuutta kaikissa palvelussuhteissa??. Arki-
kielessa puhutaan tyontekijan alisuoriutumisesta tai aikaansaamattomuudesta, mutta
tarkkaa oikeudellista merkitysta nailla termeilla ei ole. Koskinen ja Dahlstrém maaritte-
levat alisuoriutumisen siten, ettei tyontekija varsinaisesti laiminlyd velvollisuuksiaan,
muttei toisaalta saa riittivasti aikaan tuloksia.?> Aimal3 ja Karkkdinen puolestaan méaarit-
televat alisuoriutumisen niin, ettei tyontekija ainakaan tietoisesti laiminlyd tehtavidaan
tai annettuja ohjeita, mutta ei mydskddn saa aikaan tydnantajan odottamia tuloksia?*.
Alisuoriutuminen voi ilmet3 laadullisesti tai maarallisesti heikkona tydsuorituksena?>.
Joskus puhutaan aikaansaamattomuudesta, jolla tarkoitetaan samaa kuin alisuoriutumi-
sella. Aikaansaamattomuudella viitataan tyontekijan passiivisuuteen ja siita voidaan pu-
hua esimerkiksi silloin, kun tyontekija ei ole yltanyt hanelle asetettuihin tulostavoittei-
siin.?® Tyéntekija voi alisuoriutua tehtdvissdan, vaikka hanell3 ei olisi puutteita ammatti-
taidossa?’. Usein aikaansaamattomuuden ja alisuoriutumisen tarkastelu liittyy nykyai-

kana korostuneisiin tehokkuuden ja tuloksellisuuden vaatimuksiin 2.

21 Aarnio, 1989, 220-221.

22 Aimala & Karkkainen, 2017, s. 500.

2 Koskinen & Dahlstrém, 2018, s. 14; Koskinen, Kairinen, Nieminen, Nordstrém, Ullakonoja & Valkonen,
2018a, Tyosuhteen paattaminen ja tydsuhdeturva, Erityisid tydsuhteen paattamistilanteita, Aikaansaamat-
tomuus.

24 Aimil3 & Karkkainen, 2017, s. 500.

25 Haapalainen, 2005, 78.

26 Koskinen & Dahlstrom, 2018, 18.

27 Tihtinen & Parnila, 2017, s, 134.

28 Koskinen ja muut, 2018a, Paattdminen henkildkohtaisilla perusteilla, Erityisid tydsuhteen paattamisti-
lanteita, tyovelvoitteen laiminlydnti, tahallisuus ja tahattomuus.
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Alisuoriutuminen ilmenee usein siis heikkoina tai puutteellisina tyosuorituksina tai
tulostavoitteista jaamisena. Naiden lisaksi alisuoriutumien voi ilmetd muun muassa
toiden valttelyna, kahvi- ja ruokataukojen venymisena seka tyopaikalla torkkumisena.
Tyontekija voi myos jatkuvasti pyrkia varaamaan kevyemmat ja helpommat tyoét itselleen.
Alisuoriutuminen voi siis ilmetd my0Os tietynlaisena asenteena tyota kohtaan.
Aikaansaamattomuuteen puuttuminen on tarkeaa, silla epatoivottu kayttaytyminen,

kuten téiden vélttely, voi tarttua myds muihin tydntekijoihin?®.

Voidaan ajatella, ettd huippusuoritukseen yltavan tydntekijan kuppi on 100 % taynna,
kun taas keskivertotyontekijan kuppi on 80 % taynna. Jos kuppi on taynna vain 60 %:sesti,
voidaan sita pitaa alimpana hyvaksyttyna suorituksena. Oikeuskdaytanndssa arvioidaan
tapauskohtaisesti se, mikd on kohtuullinen tydsuoritus, mutta usein noin 40 %:n taso
muiden tyontekijoihin tulostasoon verrattuna on merkinnyt olennaista alisuoriutu-
mista.3% Alisuoriutumista voi esiintyd missa tahansa ty®ssa, mutta tuomioistuimissa ka-
sitellyt tapaukset ovat yleensa koskeneet johtavassa asemassa olevia sekd myyntityota
tekevia3! . Tallaisissa tehtavissd olevien henkildiden tyésuorituksia on yleensa helpompi
arvioida ja nain ollen alisuoriutumisen tai aikaansaamattomuuden todentaminen on hel-
pompaa. Esimerkiksi luovuutta vaativissa tehtavissa tydsuorituksen arviointi voi olla vai-

keampaa.??

Kodinkoneliikkeen myyjana tyoskennellyt A oli irtisanottu hanen myyntityostaan
lasketun kateprosentin alhaisuuden vuoksi. A oli kuitenkin saavuttanut hanelle
asetetut euromaaraiset tavoitteet ja hoitanut asiakaspalvelutehtadvat hyvin. Lisdksi
A oli parantanut kateprosenttiaan varoituksen jalkeen. Tuomioistuin katsoi, ettei
kateprosentin alhaisuus yksindan osoittanut tyovelvoitteiden vakavaa rikkomista
tai laiminlyontid, joten tyonantajalla ei ollut patevaa perustetta irtisanoa tyosopi-
musta. 33

29 Koskinen & Dahlstrém, 2018, 18-19.

30 Koskinen & Dahlstréom, 2018, s. 15.

31 Koskinen ja muut, 2018a, Tydsuhteen paittdminen ja tydsuhdeturva, Erityisid tydsuhteen paattamisti-
lanteita, Aikaansaamattomuus.

32 Koskinen & Dahlstrém, 2018, s. 15.

33 KKO 2014:98.
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Korkein oikeus totesi perusteluissaan muun muassa, ettda tyotuloksesta jaaminen voi
muodostaa irtisanomisperusteen vain, jos tuloksista jdaaminen on luettavissa tyontekijan
syyksi. Lisdksi tavoitteiden tulee olla kohtuullisia suhteessa tydntekijan asemaan ja mah-
dollisuuksiin vaikuttaa tulokseen. Tilanteissa, joissa tydntekija ei saavuta vaadittuja ta-
voitteita tai suoriutuu muita tyontekijoita heikommin, tydnantajan tulee selvittda mista
alisuoriutuminen johtuu seka antaa tyontekijalle selvat ohjeet siita, kuinka tavoitteisiin
voi kdytdnndssa padsta. Korkeimman oikeuden perusteluissa todetaan myos, etteivat
tydénjohdon ja henkiléstohallinnon tarpeita varten suunnitellut taloudelliset ja laskennal-
liset mittarit ole valttamatta tarkoituksenmukaisia, kun mietitaan onko tyontekija laimin-
lydnyt tyovelvoitteitaan. Yksi laskennallinen mittari ei anna luotettavaa ja riittavaa kuvaa
tyontekijan suorituksesta kokonaisuudessaan.3* Jonkin verran merkitystd annetaan
my0s sille, onko tydntekija hyvaksynyt tavoitteet, mutta se ei silti ole ratkaiseva seikka,

kun arvioidaan irtisanomiskynnyksen ylittymist43°.

Kaupunginlakimiehen tehtavia hoitanut A oli laiminlydnyt virkasuhteensa velvoitteita va-
kavasti jo pitkdan. Hanen virkatehtdviensa hoito oli ollut jo useiden vuosien ajan puutteel-
lista seka tyon laadun ettd maaran osalta. A ei ollut kyennyt hoitamaan hanelle annettuja
tehtdvia ja lisaksi han oli jattanyt osallistumatta ammattitaitoa yllapitaviin koulutuksiin.
A:n suhtautuminen tydntekoon oli ollut valttelevaa. A:lle oli annettu kirjallinen varoitus,
mutta han ei korjannut toimintaansa. A:n henkiloon liittyvat tyontekoedellytykset olivat
olennaisesti huonontuneet vuosien saatossa eika han enaa kyennyt selviytymaan kaupun-
ginlakimiehen tehtavista. Kaupungilla oli asiallinen ja painava syy virkasuhteen irtisanomi-
selle 3®

Usein alisuoriutumistilanteissa yhteen kietoutuu useampia seikkoja, jotka voivat jokai-
nen jo itsessdan olla irtisanomisperuste®’. Toisaalta voi olla niin, ettd mik3an yksittdinen
seikka ei itsessdan riittaisi irtisanomiskynnyksen ylittymiseen, mutta huomioiden kaikki
tapaukseen liittyvat seikat kokonaisuutena, voi irtisanomiskynnys ylittyd. Myos yllaole-

vasta tapauksesta voi huomata useampia irtisanomisperusteita, kuten virkatehtavien lai-

34 KKO 2014:98.

35 Aimala & Karkkainen, 2017, s. 501.

36 KHO 24.9.2012 T 2539

37 Koskinen & Dahlstrém, 2018, s 95, 177.
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minlyontia, maarallisia ja laadullisia puutteita tyosuorituksessa, kieltdytyminen koulu-
tuksesta ja valtteleva asenne tydntekoon. Alisuoriutumistilanteille on tyypillista myos se,
ettd alisuoriutuminen tyotehtavissa alkaa nakya vasta pitemman ajan kuluessa. Jos osaa-
mattomuus ja soveltumattomuus tyotehtaviin huomataan jo koeaikana, eika tydnantaja
puutu tilanteeseen, on naihin seikkoihin vaikeata enda myohemmin vedota irtisanomis-
perusteena®. Jos tydnantaja ei puutu esimerkiksi ammattitaidottomuuteen jo koeajalla,
voidaan h3nen katsoa hyvdksyneen tyontekijan puutteet ammattitaidossa3?. Alisuoriu-
tumistilanteissa on tarkeda, etta tyonantaja on tarjonnut perehdytysta, koulutusta ja tu-
kea. Esimerkiksi ylla olevassa tapauksessa tyonantaja oli tarjonnut A:lle ammattitaitoa

yllapitavaa koulutusta, josta A oli kuitenkin kieltaytynyt.

1.5 Alisuoriutumisen syyt

Alisuoriutuminen voi johtua useasta eri syystd, joiden selvittdminen on tarkeda. Ali-
suoriutumisen syy on tarkea seikka, kun mietitdan onko tyénantajalla ollut painava ja
asiallinen syy irtisanoa tyontekijan palvelussuhde. Jos tyonantaja haluaa irtisanoa tyon-
tekijan alisuoriutumisen johdosta, hanen tulee osoittaa, etta alisuoriutuminen johtuu

pelkdstadn tydntekijasta. 4°

Alisuoriutuminen palvelussuhteessa voi johtua muun muassa siviilieldman ongelmista,
vasymyksesta tai laiskuudesta. Tyonantajan tulee aina pyrkia selvittamaan syyt aikaan-
saamattomuudelle ja puutteellisille tyosuorituksille. Tarvittaessa tydnantajan on tarjot-
tava tukeaan tydsuoritusten tason nostamiseen ja annettava tyontekijalle kohtuullinen

aika muuttaa toimintaansa.*!

38 Skurnik-Jarvinen, 2013, 5.96-97.

39 Aim3la & Karkkainen, 2017, s. 498-499.
40 Koskinen & Dahlstrém, 2018, s. 15, 17.
41 Koskinen & Dahlstrém, 2018, 18-19.
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My0s sairaudet voivat aiheuttaa alisuoriutumista. Oikeuskdaytannén mukaan sairausajan
palkkaan oikeuttavan tyokyvyttémyyden ei tarvitse perustua viralliseen tautiluokituk-
seen eli esimerkiksi burn out eli tyduupumus, voidaan lukea sairaudeksi, joka alentaa
tyokykya. 4 Tydntekijan ylikuormittuminen voi johtaa tyokyvyn alentumiseen ja ali-
suoriutumiseen. Tyonantajan tulee muistaa, ettd hanella on velvollisuus huolehtia tyon-
tekijoiden fyysisestd, psyykkisesta ja sosiaalisesta hyvinvoinnista.** Myos raskaus voi vai-
kuttaa tyontekijan tyosuorituksiin, mutta raskaudesta johtuva alisuoriutuminen ei voi

muodostaa palvelussuhteen irtisanomisperustetta.*

Alisuoriutumista opinnoissa on tutkittu enemman kuin alisuoriutumista tyotehtavissa.
Koulussa oppilaan alisuoriutumisella tarkoitetaan sita, kun oppilaan kyvyt eivat vastaa
koulumenestysta. Voidaan puhua myés toteutumattomasta potentiaalista 4°. Oppilaiden
alisuoriutumista kasittelevissa tutkimuksissa alisuoriutuminen ja sen synty on nahty mo-
nin eri tavoin #¢. Alisuoriutuminen voidaan ndhdd muun muassa yksilén tietynlaisena
asenteena ja kayttaytymisena, joita elamankokemukset ovat muokanneet ja joka alkaa
kehittya jo lapsuudessa. Voidaan nahda, ettd aikuisuuden alisuoriutuminen pohjautuu
ensimmaisina kouluvuosina muokkautuneisiin asenteisiin, tapoihin, motivaatioon ja kiin-
nostuksen kohteisiin.*” Alisuoriutuminen voidaan ndhdd myos opittuna toimintatapana

48 tai vuorovaikutuksessa opittuna selviytymiskeinona®.

Myos erilaisten oppimistyylien on nahty vaikuttavan alisuoriutumiseen syntyyn. Ali-
suoriutujien oppimistyylit voivat olla koulun opetusmenetelmiin sopimattomia. Koulussa

voidaan suosia esimerkiksi muistin kdyttoon keskeisesti perustuvia oppimistyyleja, joille

42 Kess & Laurila, 2016, 134, 139.

43 Osterbeg, 2015, 174; Alahautala & Huhta, 2018, 46-47.

44 Koskinen ja muut, 2019, 735-736; Koskinen & Kulla, 2016, 343.
45 Kts. Tynkkynen, 2017, 16.

46 Kts. Kontoniemi, 2003, 15-16.

47 Whitmore, 1980,167.

48 Rimm, 1995, 4.

4 Kontoniemi, 2003, 16.
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mydhemmassa eldamassa on melko viahan kayttoad.”0 Kykyjen kayttamatta jattdmisen us-
kotaan olevan kasautuva ilmid, joka alkaa jo esikouluidssa °1. Monet tutkijat korostavat
mahdollisimman varhaista puuttumista oppilaan alisuoriutumiseen, jolloin tilanteen kor-
jaaminen olisi helpompaa >2. Myos tydeldmdassa varhainen puuttuminen tyontekijan ali-
suoriutumiseen on suositeltavaa.

Tutkimuksissa on kaynyt ilmi, ettda motivaatiolla sekd oppilaan ja opettajan valisella vuo-
rovaikutuksella on vaikutusta alisuoriutumiseen. Jos oppilas tuntee, ettei opiskelu ole
hanelle hyodyllista, voi syntya motivaatiovaje, joka taas aiheuttaa alisuoriutumista. Tut-
kimuksissa on todettu, etta opettajan suhtautumisella, tuella ja uskolla on merkitysta
oppilaan suoriutumiseen. Toisaalta ohjeistuksen puute tai oppilaan omat tavoitteet kou-
lua kohtaan voivat olla syind oppilaan alisuoriutumiseen.>® My6s tydelamassa esimiehen
toiminnalla seka esimiehen ja alaisen valisella suhteella voi olla suuri vaikutus tyonteki-
jan suoriutumiseen. Tyontekijan alisuoriutumiseen voi olla syyna esimerkiksi huono pe-
rehdytys, mutta myos toimimaton tyon organisointi, epaselvat tavoitteet seka riittama-
ton seuranta ja tuki voivat aiheuttaa tyontekijan alisuoriutumista. Lisaksi liian suuret tai
pienet haasteet seka palautteen, kiitoksen ja kannustuksen puute voivat vaikuttaa tyon-

tekijan suoritukseen.>*

Lisaksi alisuoriutumisen syita voidaan tarkastella psykodynaamisesta tai sosiokulttuuri-
sesta nakokulmasta. Psykodynaamisen nakdkulman mukaan alisuoriutuminen aiheutuu
henkilon sisdisista konflikteista, kun taas sosiokulttuurisen nakokulman mukaan ali-
suoriutuminen aiheutuu ymparistén vaikutuksista. Nakékulmasta riippuu uskotaanko ali-
suoriutumiseen parhaiten vaikuttavan yksilon psykoterapia vai ympariston muutokset

yksil6lle sopivaksi.>®

%0 prashnig, 2000, 141— 153.

51 Kontoniemi, 2003, 16.

52 Whitmore, 1980, 172.

3 Tynkkynen, 2017, 38-39, 41; Baker, Bridger & Evans, 1998, 5-15.
54 Ahlroth, 2019; Ahlroth, 2017.

55 Annala, 1986, 13.
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Laheisesti alisuoriutumiseen liittyva ilmié on prsenteismi, jonka kustannuksista on alettu
keskustella viime aikoina. Presenteismi voidaan maaritelld monin eri tavoin, mutta laaja-
alainen maaritelma viittaa kaikkeen tehottomaan tydéhon tydpaikalla. Tarkempi maari-
telma tarkoittaa sairaana tydskentelya ja sita on alettu tutkia tarkemmin sairauspoissa-
olojen ohella. Presenteismi on usein tilastoissa ndkymaton poissaolo.>® Se on tehotonta
toissa oloa, tyontekija on lasna, mutta ei juurikaan saa mitaan aikaiseksi. Tama heikentaa

tuottavuutta ja silla on myos kansantaloudellista merkitysta.>’

Presenteismi voi aarimmillaan tarkoittaa sita, etta ladkari on todennut tyontekijan tyo-
kyvyttomaksi ja antanut hanelle sairauspoissaolotodistuksen, mutta tyontekija jatkaa
siitd huolimatta tyoskentelya. Lievempana presenteismi ilmenee silloin, kun tyontekija
tydskentelee sairaana, mutta ilman diagnoosia.>® Syyna presenteismiin voivat olla esi-
merkiksi masennus, migreeni tai tydpaikan ongelmat.>? Silloin, kun presenteismi ymmar-
retdan laajassa merkityksessa, myos tylsyyden voidaan katsoa aiheuttavan sitda. Kun
toissa on tylsaa, ryhdytdaan touhuamaan omia, tyohon liittymattomia asioita ja tyoteho

laskee. Tylsa tyd voi vaikuttaa samoin kuin tyéuupumus.®°

Presenteismin mittaaminen on vaikeaa, mutta joidenkin tutkimusten mukaan se voi or-
ganisaatiotasolla aiheuttaa merkittavampia tyopanoksen menetyksid, kuin mita erilaiset
tydsta poissaolot kokonaisuudessaan muodostavat®!. Yhteenvetona voidaan todeta, ettd
johtuipa alisuoriutuminen mistd syysta tahansa, tyonantajan tai esimiehen kannattaa
tarttua siihen mahdollisimman nopeasti. Tyontekijoiden tehoton tydskentely vaikuttaa
negatiivisesti niin organisaation tulokseen ja menestykseen, kuin tydilmapiiriin seka tyo-

paikka kulttuuriinkin.

56 pekka, 2017, 165.
57 Soininen, 2010.
58 pekka, 2017, 165.
%9 Soininen, 2010.
% Hurme, 2014.

61 pekka, 2017, 165.
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2 Palvelussuhteen paattaminen

Yksi tutkimuskysymyksistani on: voiko alisuoriutuminen muodostaa irtisanomisperus-
teen. Tassa luvussa kasittelen yleisesti palvelussuhteen koeaikapurkua ja irtisanomista,
silla yleensa nama keinot tulevat kyseeseen, kun palvelussuhde halutaan paattaa tyon-
tekijan alisuoriutumisen johdosta. Alisuoriutuminen ei yleensa voi olla purkuperuste, jo-
ten en tdssa tyossa kasittele palvelussuhteen purkamista. Alisuoriutuminen lukeutuu
individuaalisiin irtisanomisperusteisiin, joita tarkastelen tarkemmin luvussa kolme.

Esittelen irtisanomismenettelya tarkemmin luvussa nelja.

TyOnantaja voi paattaa toistaiseksi voimassaolevan palvelussuhteen joko irtisanomalla
tai purkamalla. Myd6s koeaikapurku on mahdollinen. Nama keinot ovat myos tyontekijan
kaytettavissa, mutta tdssa tyodssa tarkastelen aihetta tydnantajan nakdkulmasta.
Irtisanominen tarkoittaa, ettd palvelussuhde paattyy irtisanomisajan paattyessa, kun
taas purkaminen p&ittda palvelussuhteen valittdmasti®. Maariaikainen tydsopimus
taas paattyy yleensa ilman irtisanomista maardajan paattyessa tai kun sovittu tyd on
valmistunut. Toisaalta myds maaraaikaisessa sopimuksessa voidaan sopia, ettda sopimus
on voimassa enintdan johonkin saakka, mutta tdna aikana sopimus voidaan myods
irtisanoa lainsdadanndssd sovittuja irtisanomisaikoja noudattaen. ® Palvelussuhteen
irtisanominen voi tapahtua joko tyontekijastd johtuvien syiden (individuaaliset syyt)

johdosta taikka tuotannollisista tai taloudellisista syista (kollektiiviset syyt)®4.

Tyooikeuteen kuuluvia oikeusnormeja syntyy seka kansallisista ettd kansainvalisista oi-
keusldhteistd®. Tydsuhdetta sdantelevia normeja ovat lainsdadants, tydehtosopimus,

yrityskohtaiset ja paikalliset sopimukset, tydsopimukset, tavat sekd tydonjohtokaskyt®®.

62 Koskinen, 2013, s. 6.

63 Hietala, Kahri, Kairinen & Kaivanto, 2016, s. 334.

64 Koskinen, 2013, s. 6.

85 Koskinen ja muut, 2018b, s. 45-46.

86 Koskinen ja muut, 2018b, s. 45-46; Kairinen, 2009, s. 139-140.
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Virkasuhteiden saanndstyskeinot ovat hyvin pitkalti samanlaiset. Virkasuhteita sdannos-
taa lainsaadanto, virkaehtosopimukset, sopimus virkasuhteen ehdoista sekd viraston
maaraykset®’. Tarkastelen seuraavaksi lainsdadantoa seka tyd-ja virkaehtosopimuksia ja

sitd miten ne vaikuttavat tyontekijan irtisanomiseen.

On hyva huomata, etta tyontekijoiden ja virkamiesten palvelussuhteita on haluttu yh-
denmubkaistaa lainsadadannolla ja virkasuhteiden ehdot ovatkin lahentyneet tydsuhteen
ehtoja. Esimerkiksi virkasuhteeseen kuuluvat oikeudet ja velvollisuudet ovat varsin sa-
mankaltaiset kuin tydsuhteissa. Samoin virkasuhteita koskevat irtisanomissaannokset

ovat tydoikeudellisia normeja, jotka on vain sopeutettu julkisen sektorin hallintoon.%®

2.1 Lainsaadanto

Lainsdadannon avulla maaritelldadn tyo- ja virkasuhteiden puitteet, pelisdannot ja oikeu-
det®. Palvelussuhteiden sdanndstaminen lakien avulla on perusteltua, silld lakien avulla
tavoitetaan kaikki maamme tyopaikat; tydosopimuslaki kattaa kaikki tyosuhteet ja virka-
mieslaki seka laki kunnallisesta viranhaltijasta tavoittavat suurimman osan virkamiehista.
Tyo- ja virkaehtosopimukset eivat ulotu kaikkiin palvelussuhteisiin, vaikka yleissitovuus-
jarjestelman avulla esimerkiksi tydehtosopimusnormit koskevat valtaosaa maamme tyo6-
suhteista. Lait ovat myos tyo- ja virkaehtosopimuksiin verrattuna pysyvampia, silla ne
ovat voimassa niin kauan kunnes ne muutetaan tai kumotaan.’® Tarkein tydsuhdetta ylei-
sesti saanteleva laki on tyosopimuslaki (55/2001). Julkisen sektorin palvelussuhteista
saadetaan virkamieslaissa (750/1994) seka laissa kunnallisesta viranhaltijasta
(304/2003). On kuitenkin monia muitakin lakeja, jotka vaikuttavat palvelussuhteiden oi-
keuksiin ja velvollisuuksiin. Tallaisia ovat esimerkiksi tydaikalaki (872/2019), vuosiloma-

laki (162/2005), ty6terveyshuoltolaki (1383/2001) seka tyoturvallisuuslaki (738/2002).7*

67 Koskinen & Kulla, 2019, s. 300.

8 Bruun & von Koskull, 2012, s. 116-117.
9 Bruun & von Koskull, 2012, s. 13.

70 Kairinen, 2009, s. 140-141.

71 Bruun & von Koskull, 2012, s. 12.
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Lain saannokset voivat periaatteessa olla joko absoluuttisia tai dispositiivisia. Absoluut-
tisella eli pakottavalla lakinormilla tarkoitetaan yleensa sellaista oikeusohjetta, josta ei
voida sopia toisin. Dispositiivisella sadanndkselld tarkoitetaan tahdonvaltaista, sovitta-
vissa olevaa asiaa. Tyontekijan suojaksi tarkoitetut lainsaanndkset ovat luonteeltaan va-
himmaispakottavia, jolloin absoluuttisuus ei tarkoita taydellista pakottavuutta. Tama tar-
koittaa sita, etta esimerkiksi tydsopimuksessa voidaan patevasti sopia parempitasoisesta
etuudesta, mita se ko. lakinormissa on. Sen sijaan tydsopimus, jossa sovittaisiin huonom-
mista ehdoista, kuin mitd laissa sdddetdan, on mitatén. 72 Esimerkiksi irtisanomiseh-
doista ei voida sopia huonommin, kuin mita laissa on maaritelty. Tydsopimuksessa tai
sopimuksessa virkasuhteen ehdoista ei voida sopia, ettd tyonantaja voi koska tahansa
irtisanoa palvelussuhteen. Jos nadin kuitenkin on sovittu, sopimus on irtisanomista kos-

kevalta osin mitaton.

2.1.1 Koeaikapurku

Koeaika purku on yksi tapa paattaa palvelussuhde ja se on myods yksi tapa ennaltaeh-
kaista alisuoriutumista organisaatiossa. Seka tyosopimuslaki (1:4) etta virkamieslainsaa-
danto (VirkamL 10§, KVhL 8 §) antavat mahdollisuuden sopia koeajasta, joka sijoittuu
palvelussuhteen alkuun. Koeajan aikana tydnantajalla on mahdollisuus arvioida tyonte-
kijan sopivuutta sekd ammattitaitoa tyotehtaviin. Vastaavasti tyotekijalla on mahdolli-
suus arvioida vastaavatko tyotehtdvat tyosopimuksessa sovittua. Koeajan pituus on
enimmillaan kuusi kuukautta. Koeajan kuluessa sopimus voidaan molemmin puolin pur-
kaa paattymaan valittomasti 73, Koeaikapurun syyna on tavallisesti se, ettd tydntekijan

tydsuoritus ei vastaa tydnantajan vaatimuksia tai odotuksia 74.

Koeaikapurun peruste ei saa olla syrjiva. Syrjintda on se, jos tyontekija asetetaan muihin

ndahden perusteettomasti eri asemaan. Tyonantajan tulee kuulla tyontekijaa palvelus-

72 Kairinen, 20009, s. 142; Koskinen ja muut, 2018b, s. 47-48.
73 Tihtinen & Parnila, 2017, s. 17.
74 Parnila, 2015, s. 79.
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suhteen paattamisen syistda ennen purkamista koeajalla. Tama tarkoittaa, etta tyonteki-
jalla on oikeus saada tiedot purkuperusteista ja oikeus esittdaa asiasta oma nakemyksensa.
Kyseessa ei kuitenkaan ole neuvottelutilanne. Ty6sopimuksen paattamisilmoitus on toi-
mitettava tyontekijalle henkilékohtaisesta, mutta jos se ei ole mahdollista paattamisil-
moitus voidaan toimittaa my0ds kirjeitse tai sahkoisesti. Tyontekijaa ei tarvitse varoittaa
ennen tydsopimuksen purkamista koeajalla.”> Koeaikapurun tulee tapahtua koeajan ku-

luessa.’®

TyOantajan kannattaa hyddyntaa koeajan tarjoama mahdollisuus arvioida tyontekijan so-
veltuvuutta tyohon. Koeaikana voi selvita, ettei uusi tydntekija sovellu alalle tai tyopai-
kan erityisiin olosuhteisiin. Tydnantajan voi myds huomata, ettei tyontekijan tyotulos ole
tyydyttava. Lisdksi koeaikana voi ilmeta luvattomia poissaoloja tai myohastelyd, jotka lah-
tokohtaisesti ovat peruste koeaikapurulle. My6s alisuoriutuminen on pateva peruste
koeaikapurkuun, mutta sita voi olla lyhyen koeajan kuluessa vaikea osoittaa. Sen sijaan
tydntekijan soveltumattomuus tyéhdn on yleensd helpommin osoitettavissa.’” Esimer-
kiksi seuraavassa tapauksessa tyontekijan soveltumattomuus selvisi tydnantajalle koeai-
kana:

A tyoskenteli telineasentajana. Tydnantaja suoritti koeaikapurun, koska katsoi,
ettd A:lla oli ongelmia suoriutua tyotehtavista ja sopeutua tydyhteisoon. Lisaksi A:n
tyémotivaatio oli ollut huono eika hanella ollut tarvittavaa osaamista. A:n mielesta
todellinen irtisanomisperuste oli se, ettd hanet oli valittu luottamusmieheksi. Tuo-
mioistuin katsoi, etta luottamusmiesvaalien jalkeen, A:n tydmotivaatio oli hiipunut
ja han oli tyoskennellyt hitaasti. Tuomioistuimen mukaan koeajan tarkoituksena on
selvittaa henkilon sopivuus tydhon, minka tydnantaja oli tassa tapauksessa tehnyt.
Koeaikapurun asiallisuudesta oli esitetty riittava naytts.”®

On hyva muistaa, ettei tyontekijan voida katsoa alisuoriutuvan ennen kuin hanet on kun-
nolla perehdytetty ty6hon. Tydnantajan kannattaa perehdyttaa uusi tydntekija tyohon

mahdollisimman nopeasti, mutta huolellisesti, jotta tyontekija voi mahdollisimman pian

7> Koskinen & Dahlstrém, 2018. s. 33.

76 Parnila, 2015, s. 80-81.

77 Koskinen & Dahlstrém, 2018, s. 33-34.
78 Helsingin HO 26.4.2017 S 16/1236
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aloittaa tekemaan taysipainoisesti tyotehtavidaan. Nadin koeaika tulee hyédynnettya mah-
dollisimman tehokkaasti, kun tyénantajalla on mahdollisimman pitka aika seurata ja ar-

vioida tydntekijan tydsuorituksia.”®

2.1.2 Irtisanominen

Alisuoriutuminen ei aina tule ilmi koeaikana ja siksi tydnantaja voi joutua harkitsemaan
tyontekijan irtisanomista myéhemmin palvelussuhteen aikana. Seuraavaksi tarkastelen

yleisia individuaalisia irtisanomisperusteita koskevia saannoksia.

Tyosopimuslain (7:1) mukaan tyonantajalla on oltava asiallinen ja painava syy, jotta han
voi irtisanoa tyontekijan toistaiseksi voimassa olevan tydsopimuksen. Yleislauseke kos-
kee seka individuaalisia ettd kollektiivisia irtisanomisperusteita®. Tyésopimuslain 7:2
madrittelee tyontekijan henkildon liittyvat irtisanomisperusteet. Sddnndksen ensimmai-
sessa momentissa kuvataan yleisesti millaista tyontekijan kayttaytymista voidaan pitaa
asiallisena ja painavana irtisanomisperusteena. Toisessa momentissa luetellaan tilan-
teita, joita ei voida pitaa asiallisena ja painavana syyna. Kolmas momentti saataa varoi-
tuksen antamisesta ja neljas momentti velvollisuudesta sijoittaa tydntekija toisiin tehta-
viin. 3 ja 4 momenttien vaatimuksista poikkeamisesta sdaddetdan pykalan viimeisessa

momentissa. &1

Asialliset ja painavat irtisanomisperusteet, jotka johtuvat tyontekijasta voidaan jakaa
kahteen ryhmaan:

a) Tyontekija vakavasti rikkoo tai laiminlyd velvoitteitaan, jotka perustuvat

tyosopimukseen tai lakiin. Lisdksi ndiden velvoitteiden tulee olennaisesti

vaikuttaa palvelussuhteeseen.

72 Koskinen & Dahlstrom, 2018, s. 34.
80 Hietala, Kahri, Kairinen & Kaivanto, 2013, 351.
81 Koskinen, Nieminen & Valkonen, 2019, s. 65-66.
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b) Tyontekija ei endd kykene selviytymdan velvoitteistaan, koska héanen

tyontekoedellytyksensd ovat muuttuneet niin olennaisesti.%?

Tyosopimuslaista ja tyosopimuksesta johtuvat velvoitteet liittyvat usein toisiinsa. Jos
tyontekija rikkoo tydsopimuslain mukaisia velvoitteitaan, tulee han yleensa rikkoneeksi
myds tydsopimuksesta johtuvia velvoitteita.®® Velvoitteiden laiminlyonti voi ilmet3 esi-
merkiksi siten, etta tyontekija ei hoida hanelle kuuluvia tyétehtavia tai han hoitaa niita
puutteellisesti tai huolimattomasti. Tydvelvoitteen laiminlydnti voi tarkoittaa myos sita,
ettd tyontekija ei noudata tyonantajan maarayksia tai kayttaytyy epaasiallisesti tydyhtei-
sOssa tai asiakkaita kohtaan. Tydntekijan voidaan katsoa laiminlydvan tydvelvoitteitaan
my0s silloin, jos han kieltaytyy tyosta ilman hyvaksyttavaa syyta, on tdista pois ilman lu-
paa sekd olemalla jatkuvasti myohassa. Lisaksi esimerkiksi tyontekijan eparehellisyys ja
luottamuspula voivat muodostaa irtisanomisperusteen. 8 Irtisanomiskynnys voi ylittya
jo yhdestd rikkomuksesta tai laiminlyonnistd, mutta voi olla myo6s niin, etta

irtisanomiskynnys ylittyy useamman lievemman laiminlyénnin yhteissummana.®

Tyontekoedellytysten muutokset voivat tarkoittaa muutoksia tyontekijan fyysisessa,
psyykkisessa tai sosiaalisessa tyo- ja toimintakyvyssa. Tyontekoedellytysten olennainen
heikkeneminen johtaa usein tyontekijan alisuoriutumiseen. Tyontekija voi esimerkiksi
menettaa kiinnostuksensa asiakaspalveluty6taan kohtaan, mika voi nakya alisuoriutumi-
sena tai tydntekijan kaytdksessa asiakkaitaan kohtaan.® Myds esimerkiksi ajokortin me-
nettdminen tai vankeusrangaistus voivat olla syitd tydntekoedellytysten muuttumiseen®’.
Tyontekijan sairaus, vamma tai tapaturma ei ole peruste irtisanomiselle, paitsi silloin, jos
tyontekijan tyokyky on edelld mainituista syistda heikentynyt olennaisesti ja pitkdaikai-

sesti®s.

82 Bruun & von Koskull, 2012, s. 74.

83 Hjetala, Kahri, Kairinen, Kaivanto, 2016, s. 366.
84 Koskinen, Nieminen & Valkonen, 2019, s. 13-14.
8 Hietala ja muut, 2016, s. 367

8 Hietala ja muut, 2016, s. 368-369.

87 Bruun & von Koskull, 2012, s. 75.

8 Hietala ja muut, 2016, s. 368-369.
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Laki kunnallisesta viranhaltijasta (35 §) edellyttas, ettad tydnantajalla tulee olla asiallinen
ja painava syy virkasuhteen paattamiseen®. Kummankin kohdan tulee tayttya, mik3 tar-
koittaa sitd, etta jokin syy voi olla sindllddn asiallinen, mutta ei valttamatta tarpeeksi
painava, jotta viranhaltija voitaisiin irtisanoa. Laissa todetaan myds, etta syyn tulee vai-
kuttaa virkasuhteeseen olennaisesti.° Viranhaltijasta johtuvana asiallisen ja painavana
irtisanomisperusteena voidaan pitaa tilanteita, joissa viranhaltija vakavasti rikkoo tai lai-
minlyo virkasuhteesta, laista tai maarayksista johtuvia, virkasuhteeseen olennaisesti vai-
kuttavia velvoitteitaan®'. Tavallisesti tdma tarkoittaa virantoimitusvelvollisuuden laimin-
lyontia, joka ilmenee esimerkiksi yksitaisen virkatehtavan laiminlydnting, virkatehtavien
puutteellisena hoitona, luvattomina poissaoloina tai jatkuvana myéhastelynd®?. Lisiksi
irtisanomisperusteeksi voi muodostua tilanne, jossa viranhaltijan tyontekoedellytykset

olennaisesti muuttuvat eikd han pysty en3da hoitamaan tehtavidan®3.

Sairaanhoitaja A oli irtisanottu virkasuhteestaan, koska hanelld ilmeni puutteita ammatil-
lisessa osaamisessa ja vuorovaikutustaidoissa potilaiden ja tydtovereiden kanssa. Psyko-
terapian jalkeenkin A:n edellytykset sairaanhoitajan tehtaviin olivat esimiesten havainto-
jen ja psykoterapeutin lausuntojen mukaan puutteelliset. Korkein hallinto-oikeus katsoi
selvitetyksi, etta A:n tyontekoedellytyksissa oli tapahtunut olennainen muutos eikd ha-
nelld enda ollut edellytyksia selviytya sairaanhoitajan tehtavista. A oli kieltdytynyt hanelle
tarjotusta muusta tyosta. Nain ollen tuomioistuin katsoi, ettd irtisanomiseen oli viranhal-
tijasta johtuva asiallinen ja painava syy. **

Valtion virkamieslaki (25 §) edellyttaa tyonantajalta erityisen painavaa syyta virkamiehen
irtisanomiselle. Kyseisen sddanndksen perusteella voidaan arvioida periaatteessa kaikkea
virkamiehen toimintaa, joka mahdollisesti muodostaa irtisanomisperusteen. Virkamie-
hestd johtuvia irtisanomisperusteita ovat esimerkiksi poissaolot, myohastelyt, sopima-

ton kayttaytyminen, paihteiden kaytto, virkavelvollisuuksien vastainen toiminta, rikokset

89 Koskinen & Kulla, 2019, s.448.

% Hirvonen & Makinen, 2006, 264-266.
91 Koskinen & Kulla, 2019, s.448-449.

9 Hirvonen & Makinen, 2006, 264-266.
% Koskinen & Kulla, 2019, 5.448-449.

% KHO 26.4.2010 T 910.
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seka kilpaileva toiminta. Tyypillisesti virkasuhteen irtisanomisperusteena on virkatehta-

vien laiminlyonti tai kieltdytyminen tehtavista.®®

Seka yksityisen sektorin etta julkisen sektorin tyonantajalla taytyy aina olla asiallinen ja
painava syy, jotta hdn voi irtisanoa palvelussuhteen. Edellda mainitut pykalat ovat pakot-
tavia, mika tarkoittaa sita, ettei asiasta voida sopia toisin ty6- tai virkaehtosopimuksella
tai tyosopimuksella. Tyonantajalle voi muodostua korvausvelvollisuus, jos han irtisanoo
tyontekijan tydsuhteen ilman asiallista ja painavaa syytd.°® Virkasuhteissa tilanne on kui-
tenkin toisenlainen. Jos virkasuhteen irtisanominen on tapahtunut ilman laissa saadet-
tya perustetta, katsotaan virkasuhteen jatkuvan katkeamatta. Ndin on saadetty seka val-

tion virkamieslaissa ett3 laissa kunnallisesta viranhaltijasta.®’

Tyosopimuslain 7 luku ei sisalla luetteloa sallituista irtisanomisperusteista, silla irtisano-
misperuste vaatii kokonaisharkintaa ja harkinta on tehtdva kussakin tapauksessa erik-
seen. Tydsopimuslaki sisaltaa kuitenkin luettelon niista tilanteista, jotka eivdat muodosta
irtisanomisperustetta.®® Vastaavat listat |6ytyvat myds virkamieslaista (25 §) sekd viran-
haltijalaista (35 §). Kiellettyja irtisanomisperusteita ovat muun muassa tyontekijan, vi-
ranhaltija tai virkamiehen sairaus tai vamma tai hanen osallistumisensa tyontekija- tai
viranhaltijayhdistyksen toimeenpanemaan tyotaistelutoimenpiteeseen. Palvelussuh-
detta ei voi irtisanoa tyontekijan poliittisen, uskonnollisen tai hanen muun mielipiteensa
takia. Myoskaan tyontekijan, viranhaltijan tai virkamiehen osallistuminen yhteiskunnal-
liseen tai yhdistystoimintaan tai hanen turvautumisensa oikeusturvakeinoihin eivat ole

sallittuja perusteita irtisanoa palvelussuhdetta.®

% Koskinen & Kulla, 2019, s. 379-380.

% Hietala ym. 2013, s. 352.

97 Koskinen & Kulla, 2019, s. 442-444.

% Koskinen, Nieminen ja Valkonen, 2019, s. 67.

9Koskinen ja muut 2019, s. 66—67 Hirvonen & Mikinen, 2006, s. 269-272; HE 196/2002 vp s. 53.
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2.2 Tyo- ja virkaehtosopimukset

Tyonantajan on tarkeaa tuntea omalla alallaan sovellettavan tyo- tai virkaehtosopimuk-
sen sdantelya, silla ndissa kollektiivisopimuksissa voi olla maarayksia koskien palvelus-
suhteen paattamista. Kollektiivisopimukset ovat keskeinen keino sdanndstada palvelus-
suhteital®, Seka tyontekijat etta tydnantajat saavat tietoa oikeuksistaan ja velvollisuuk-
sistaan juuri ty6- ja virkaehtosopimusten kautta. Ne kattavat yleensa keskeiset tydehdot,
kuten palkkauksen erilaisine lisineen, tydajan seka lomat. Kollektiivisopimuksissa maara-
taan usein eri alojen erityiskysymyksista, mutta osa maarayksista koskee asioita, joista
on maaratty myos tyo- ja virkamieslainsdaadanndssa. Kollektiivisopimuksilla voidaan vah-
vistaa kollektiiviset ty6- ja palkkaehdot esimerkiksi tietylld toimialalla, ammattiryhmassa
tai yksittaisessa yrityksessa seka huomioida paremmin kyseisen toimialan tai ammatin

erityistarpeet. 101

Tyoehtosopimuksen normimaaraykset ovat pakottavia ja ne tulevat automattisesti asi-
anomaisten noudatettaviksi tydehtosopimuksen voimaantulosta lukien. Tyésopimuk-
sella sovittu ehto ei voi olla ristiriidassa tydehtosopimuksen kanssa.'%? Tydsopimuksessa
sovittu ehto, joka on tyontekijan vahingoksi ristiriidassa tydehtosopimuksen kanssa, on
mitaton ja talléin tulee noudattaa tydehtosopimuksessa sovittua ehtoa. Pakottavuus tar-
koittaa sitd, ettd tydnantaja tulee noudattaa tydehtosopimuksen maarayksia, vaikkei han
hyvaksyisikddn niitd103, Tyontekijd ja tydnantaja voivat kuitenkin tyésopimuksella sopia
ty6ehtosopimusta paremmista ehdoista, ellei tydehtosopimuksessa ole toisin maaratty.
Jos tyoehtosopimuksessa sallitaan toisin sopiminen paikallisella sopimuksella, voidaan

maarayksesta poiketa myds heikentdmalli kyseists etua.1%

100 Kairinen, 20009, s. 144.

101 s3loheimo, 2012, s. 1.

102 s3loheimo, 2012, s. 83.

103 Bryun & von Koskull, 2012, s. 127; TEhtoL 6 §.
104 53loheimo, 2012, s. 92.
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Virkaehtosopimuksilla sovittavat asiat vastaavat pitkalti tydehtosopimusten perinteista
sisaltoa. Virkaehtosopimuksilla maarataan valtion virkamiesten ja kunnallisten viranhal-
tijoiden palvelussuhteen ehdoista.'%> Myés virkaehtosopimusten maarayksilld on auto-
maattinen ja pakottavavaikutus. Virkaehtosopimuksien maaraykset syrjayttavat niiden
kanssa ristiriitaiset muut maaraykset, mutta niilla ei voida heikentaa lakisaateisia oikeuk-
sia. Virkaehtosopimuksissa maaritellyista ehdoista voidaan poiketa vain erikseen laissa

mainituissa tilanteissa.10®

Tyontekijan tai virkamiehen irtisanomissuojan heikentdminen ei ole mahdollista tyo- tai
virkaehtosopimuksilla®’. Kollektiivisopimuksissa irtisanomissuojasta maarataan hyvin
samalla tavalla kuin lainsaadanndssa. My0s alakohtaiset erot tydehtosopimuksissa ovat
pienid. Joillakin aloilla on voitu sopia esimerkiksi tydnantajan noudatettavaksi tulevasta
varoitusmenettelysta tai muunlaisista menettelytapamaarayksistd, jotka hieman vai-
keuttavat tyontekijan irtisanomista. Tallaisissa tapauksissa voidaan katsoa, etta kollektii-
visopimuksella on parannettu tyontekijan tydsuhdeturvaa tydsopimuslakiin verrat-

tuna.108

Joissakin kollektiivisopimuksissa voi olla yksityiskohtaisempia maarayksia koskien irtisa-
nomista. Maaraykset voivat koskea esimerkiksi tyontekijan alisuoriutumistilanteital®,

kuten alla olevassa tapauksessa:

Auto- ja konemyyjia koskevassa tydehtosopimuksessa oli sovittu muun muassa siitd, etta
jos myyjan myyntityé on myyjasta johtuvasta syysta tappiollista siten, ettei myynnin tuotto
kata myyjasta itsestdan aiheutuvia palkkakuluja, on tyénantajalla oikeus irtisanoa tyo-
suhde tyosopimuslain 7 luvun sddnnoésten perusteella. A:n myyntity6 oli hanesta itsestdan
johtuvasta syysta ollut tappiollista, joten tyonantajalla oli ollut oikeus irtisanoa tyésopimus
tyéehtosopimuksen maarayksien mukaisesti.!t°

105 53loheimo, 2012, s. 109.

106 Koskinen & Kulla, 2019, s. 29, 300.

107 Koskinen & Dahlstrém, 2018, s. 74.
108 \iettinen & Koskinen, 2004, s. 896.
109 Koskinen & Dahlstrém, 2018, s. 74.
07T 2011-56
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A:n kanssa oli kdyty keskusteluja, joiden johdosta han oli ollut tietoinen tarpeesta paran-
taa myyntitulostaan seka irtisanomisuhasta. Koska A ei kehotuksista huolimatta ollut pa-
rantanut tulostaan, vaan hdanen myyntityonsa oli pysynyt tappiollisena, oli tyéehtosopi-

muksen mukainen irtisanomisen edellytys tayttynyt.11!

111 Koskinen & Dahlstrém, 2018, s. 75.
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3  Alisuoriutuminen ja muut individuaaliset irtisanomisperus-
teet

Tassa luvussa esittelen erilaisia individuaalisia irtisanomisperusteita. Olen poiminut tar-
kasteltavaksi ne irtisanomisperusteet, jotka mahdollisesti voivat linkittya yhteen ali-
suoriutumisen kanssa. Tarkastelen tahallisia ja tahattomia tyovelvoitteen laiminlydnteja

sekd sopimatonta kayttaytymista ja lopuksi peilaan ndiden suhdetta alisuoriutumiseen.

3.1 Palvelussuhteessa olevan yleisvelvoitteet

Tydntekijan paavelvoite on hoitaa tyonsd sovitun mukaisesti'2. Tydsopimuslaki (3:1)
maaraa, etta tyontekijan on hoidettava tyonsa huolellisesti seka tyénantajan maarayksia
noudattaen. Tama asettaa tyontekijalle velvollisuuden noudattaa tyonantajan tyonjohto-
oikeutta. Lisaksi tyosopimuslaki asettaa tyontekijalle lojaliteettivelvoitteen, mika on il-
maistu siten, ettd tydntekijan on valtettava kaikkea, mika on ristiriidassa hanen asemassa
olevalta tyontekijaltd kohtuuden mukaan vaadittavan menettelyn kanssa. Koska tyo-
suhde perustuu luottamukseen, lojaliteettivelvoite edellyttda, ettad tyontekija huomioi

toiminnassaan tyonantajan edun ja ndkokulman.t3

Virkalainsaadanto (VirkamL 14 §; KVhL 17§) asettaa viranhaltijoille ja virkamiehille
virantoimitusvelvollisuuden, joka ilmaistaan esimerkiksi viranhaltijalaissa
seuraavasti: ”Viranhaltijan on suoritettava virkasuhteeseen kuuluvat tehtadvat..”
Virkatehtavat tulee suorittaa noudattaen asianomaisia saannoksia ja madrayksia.
Viranhaltijan ja virkamiehen tulee noudattaa my0Os tyOnantajan antamia tyonjohto- ja
valvontamaarayksia. Lisaksi virantoimitusvelvollisuuteen on liitetty laatuvaatimuksia,
jotka maarittavat, miten virantoimitusvelvollisuutta tdytettdessa on toimittava.

Virkatehtdvat on hoidettava asianmukaisesti, viivytyksetta ja puolueettomasti. Lisaksi

112 paanetoja, 2017, s. 17.
13 T5htinen & Parnila, 2017, s. 78.
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viranhaltijan ja virkamiehen on kayttaydyttdva asemansa ja tehtdviensa edellyttamalla

tavalla.114

3.2 Tahallinen velvoitteen laiminlyonti

3.2.1 Tyosta kieltdytyminen

Jos tyontekija jattaa tyotehtavansa suorittamatta tai kieltaytyy tehtavien suorittamisesta
ilman hyvaksyttavaa syyta, puhutaan tyotehtavien tahallisesta laiminlyénnista. Tyosta
kieltdytyminen voi koskea yksittaisia tyotehtavia, tai tyontekija voi kieltdaytya tyoskente-
lemasta tiettyna aikana tai tietyssa paikassa. Tyontekijalla on kuitenkin velvollisuus suo-
rittaa tydsopimuksen mukaiset tehtivat sekd noudattaa tydonantajan maarayksia. 1°
Tyonantajalla on tyénjohto-oikeus, mika tarkoittaa, etta tydnantaja voi maarata missa,
milloin ja miten ty6ta suoritetaan. Tydnantaja ei kuitenkaan voi menetella lainvastaisesti

ja hanen tulee pysya tydsopimuksessa sovittujen ehtojen sisall. 116

Jos tyonantaja maaraykset koskevat tehtavia, jotka eivat kuulu tyontekijan toimenkuvaan,
ja tyontekija kieltdaytyy noudattamasta naita maarayksi, tydnantajalla ei ole oikeutta irti-
sanoa palvelussuhdetta. Usein tyosta kieltdytymisen tilanteissa joudutaan arvioimaan
sitd, ovatko tyonantajan maaraykset poikenneet olennaisesti tydsopimuksessa sovituista
ehdoista ja tyotehtavistd. Tyonantajalla ei ole oikeutta irtisanoa tyosopimusta, jos tyon-
tekijalla on jokin hyvaksyttava syy tydsta kieltdytymiselle. ¥ Tyontekijalla on lain mu-
kaan oikeus kieltaytya tyosta, jos 1) tyo on lain tai hyvan tavan vastaista, 2) tyo aiheuttaa
varaa, 3) tydnantaja ei maksa sopimuksen mukaista palkka tai 4) ty6 ei vastaa tydsopi-

muksessa sovittua tyots. 18

114 Hirvonen & Mikinen, 2006, 142, 144.

115 Koskinen ja muut, 2019, s. 90-91, 97.

116 T3htinen & Parnila, 2017, s. 129.

117 Koskinen ja muut, 2019, 5.97, 99-100.

118 Saarinen, 2015, Tydsopimuksen paattdminen ja muuttaminen seki tyéntekijan lomauttaminen, Tydvel-
voitteen laiminlyonti ja tyosta kieltdytyminen
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3.2.2 Tyotehtdvien tekematta jattaminen

Usein palvelussuhteiden paattamisperusteena on tyo-tai virkatehtavien laiminlyonti.!t®

Tahallisella tyo-tai virkavelvollisuuksien laiminlyonnilld tarkoitetaan siis sitd, kun tyonte-
kija joko kieltaytyy hanelle kuuluvista tehtavista tai jattaa tydtehtavidaan tekematta ilman
hyvaksyttavaa syytda. Myos luvaton poissaolo voidaan ndahda tyo- tai virkavelvoitteen lai-
minlydntind.'?? Lisdksi laiminlyonnit voivat kohdistua tyénantajan antamiin maarayksiin.
Tyovelvoitteen laiminlyontina voidaan nahda myos se, jos tyontekija hoitaa yksityisasioi-

taan tydaikana.'?!

Tyosopimuksessa sovitut tyotehtavat maarittavat tyontekijan tyontekovelvollisuutta. Jos
tyo6tehtavista on sovittu kovin valjasti, voidaan ajatella, etta sita laajempi on niiden tyo6-
tehtdvien piiri, joista tyonantaja voi direktio-oikeutensa nojalla maarata. Toisaalta, jos
tyonkuva jaa epaselvaksi, ei tyovelvoitteen laiminlyontia voida arvioida yhta ankarasti,

kuin tilanteessa, jossa tyontekija on laiminlyonyt selkedsti tydsopimuksessa maariteltyja

tehtiviaan.122

A:n lastenneurologian ylilaakarin virkasuhde oli irtisanottu, koska A oli toistuvasti laimin-
lyonyt potilasasiakirjojen tekemisen ajallaan. Potilasasiakirjoihin merkitaan potilaan hoi-
don jarjestamisen, suunnittelun, toteuttamisen ja seurannan turvaamiseksi tarpeelliset
tiedot. Merkintdjen tekeminen perustuu lakiin. Saamistaan varoituksista ja muista esimie-
hen antamista tyonjohtomaarayksista huolimatta, A ei ollut korjannut toimintaansa. Poti-
lasasiakirjamerkintdjen viivytyksetdn laatiminen on erittdin tarkeaa, joten A:n laiminlyon-
nit voitiin katsoa vakaviksi. Kuntayhtymalla oli ollut asiallinen ja painava syy irtisanoa A:n
virkasuhde. '3

Yleensa toistuvat tyo- ja virkavelvollisuuksien olennainen rikkominen ja laiminlydnnit

muodostavat laillisen perusteen palvelusuhteen irtisanomiselle, kuten ylla olevassa ta-

119 Koskinen & Kulla, 2019, s. 379-380.

120 Bryun & von Koskull, 2012, s. 74.

121 Koskinen ja muut, 2018a, Tydsuhteen paittiminen ja tydsuhdeturva, Paattiminen henkildkohtaisilla
perusteilla, Erityisid tydsuhteen paattamistilanteita, Tyovelvoitteen laiminlyonti.

122 Tiitinen & Kroéger, 2012, s. 506-507

123 KHO 24.10.2012 T 2973
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pauksessa. Korkein hallinto-oikeus katsoi myos, etta irtisanominen oli ollut oikeasuhtei-
nen toimenpide laiminlydntien vakavuuteen ja A:n varoituksesta piittaamattomaan kay-

tokseen nahden.

A:lle oli varoitustilaisuudessa selvitetty yksityiskohtaisesti varoitukseen johtaneen tapah-
tumat, joita olivat palavereista poissa oleminen, laiminlyodyt tydtehtavat ja ty6ajan nou-
dattamatta jattaminen, tydnantajan tyonjohto-oikeuden jatkuva kyseenalaistaminen seka
epaasiallinen kayttaytyminen tyoyhteisdssa. A:lle oli myds selvitetty tydnantajan direktio-
oikeuden seka varoituksen tydoikeudellinen merkitys. A:ta oli kehotettu huomioimaan lai-
minlyonnit ja korjaamaan ne, mutta A ei ollut muuttanut kdyttdytymistaan. A:n edelld
kuvattu kayttaytyminen oli niin olennaisesti vaikuttanut tydnantajan ja tyontekijan vali-
seen tyosuhteeseen, ettei tydnantajalta ole voitu kohtuudella edellyttda tyosuhteen jat-
kamista. Tyénantajalla oli ollut asiallinen ja painava syy tydsopimuksen paattamiselle.’?*

Tyonantajalla on velvollisuus ennen tyosuhteen irtisanomista selvittaa tyontekijalle ha-
nen tyotehtavansa ja vastuunsa. Tyonantajan tulee tarjota tyontekijalle myds apua siina
maarin, mita tydnantajalta voidaan kohtuuden mukaan edellyttda. Palvelussuhteen irti-
sanominen edellyttda yleensa, etta tyontekija on ollut tietoinen siitd, ettd hdan on mene-
tellyt tydsopimusvelvoitteidensa vastaisesti. Tama tarkoittaa sita, etta tydnantajan tulee

antaa tyontekijalle varoitus ennen irtisanomista.?®

Varoitusta ei kuitenkaan tarvita, jos on selvaa, ettd tyontekijan on taytynyt tietdda menet-
telynsa luvattomuus. Irtisanomisperusteen arvioinnissa huomioidaan myds vahingon
maara, joka tydnantajalle siitd aiheutuu. Mita suurempi laiminlydnti ja mita suuremmat
vahingot tyonantajalle, sitd todennakdisemmin paattamiskynnys ylittyy. Yleensa ensi ker-

taa tapahtuva tdiden vahainen laiminlyonti ei riita irtisanomiskynnyksen ylittymiseen. 126

124 Helsingin HO 11.10.2018 S 18/1349
125 Koskinen ja muut, 2019, s. 93-94; Koskinen & Kulla, 2019, s. 461.
126 Koskinen ja muut, 2019, s. 92, 95.
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3.2.3 Luvattomat poissaolot

Niin tyo- kuin virkasuhteessakin tyoskentelevalla on velvollisuus olla toissa sovittuna tyo-
aikana, ellei hanella ole lainsdadantoon, tydehtosopimukseen tai tydnantajan ohjeistuk-
seen perustuvaa lupaa olla pois tydsta. Luvattomalla poissaololla voidaan tarkoittaa
tyontekijan pidempiaikaista poissaoloa tyopaikalta, mutta myos jatkuvat tai yksittaiset
myohastelyt seka liian aikaisin toista lahteminen voidaan katsoa luvattomaksi poissa-
oloksi. Jos tyontekija ei noudata tydnantajan maaradysta esimerkiksi vuosiloman ajankoh-

dasta, on kyseessa luvaton poissaolo. 2’

Lojaliteettivelvoitteensa johdosta tyontekijan tulee ilmoittaa tyonantajalle akillisista
poissaoloista, kuten sairastumisesta. Jos tyontekija ei ilmoita sairaudesta johtuvasta
poissaolosta, on kyseessa luvaton poissaolo, vaikka kyseessa olisi sindllaan luvallinen
poissaolo.'?® Tybvelvoitteiden tahalliset laiminlyomiset liittyvat kdytannossa usein luvat-
tomiin poissaoloihin, silla molemmat tapaukset yleensa osoittavat tyontekijan valinpita-
mattomyytta?°. Yksittdinen mydéhastyminen tai lyhyt luvaton poissaolo ei yleensa ole
irtisanomisperuste, varsinkaan jos tyontekijaa ei ole jouduttu aikaisemmin asiasta varot-

tamaan. 130

A oli laiminlyényt olennaisesti virkavelvollisuuksiaan, kun han oli ollut tyosta pois luvatta
seka jattanyt ilmoittamatta poissaoloistaan asianmukaisesti. Poissaoloja ja niistd ilmoitta-
matta jattaminen oli jatkunut jo pitkdan. A:lle oli annettu ohjeistusta, huomautuksia seka
varoitus, mutta A ei ollut muuttanut kaytostaan. A oli kdytokselldan osoittanut piittaamat-
tomuutta tydnantajan mahdollisuuksiin jarjestaa lukiolaisten opetus asianmukaisesti. Tuo-
mioistuin arvioi, ettd kasvatus- ja opetuslautakunnalla on ollut asiallinen ja painava syy
irtisanoa A:n virkasuhde. 3!

127T5htinen & Parnila, 2017, s. 128

128 T3htinen & Parnila, 2017, s. 128

129 Koskinen ja muut, 2019, s. 96.

130 T3htinen & Parnila, 2017, s. 128; Tiitinen & Kréger, 2012, s. 511.
B1KHO 9.2.2012 T 226.
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Arvioitaessa irtisanomiskynnyksen ylittymistd poissaolojen perusteella huomioon
otetaan poissaolojen kesto, maara seka tydntekijalle aiemmin asiasta annetut varoituk-
set. Merkitystd annetaan mm. sille millainen kaytant6 tyopaikalla on ollut poissaolojen

ilmoittelussa, esimerkiksi onko poissaoloista vaadittu ld4kérintodistus.32

3.3 Tahaton velvoitteen laiminlyonti

3.3.1 Huolimattomuus

Yleisesti huolimattomuudella viitataan muihin, kuin tahallisiin tyovelvoitteiden laimin-
lyénteihin. Huolimattomuudella tydssa tarkoitetaan lahinna tydntekijan asennetta ty6-
taan kohtaan. Huolimattomuutta arvioidaan yleensa suhteessa muiden tydntekijoiden
keskimaaraisiin tyosuorituksiin. Vahainen huolimattomuus ei yleensa riita irtisanomis-
kynnyksen ylittymiseen. Toisaalta jos tydssa korostuvat huolellisen tyén vaatimus seka
ohjeiden noudattaminen voivat pienemmatkin rikkomukset oikeuttaa tyosuhteen irtisa-
nomiseen. Erityisesti huolellisuuden vaatimus korostuu luottamusta edellyttavissa am-
mateissa ja asemissa, esimerkiksi taloushallintoon tai turvallisuuteen liittyvissa tehta-
vissa sekad johtotehtavissa. Myos itsendisessa tydskentelyssa huolellisuuden vaatimus voi
korostua.!33

A:n huolimattomuusvirheet olivat laadultaan sellaisia, ettd niiden nahtiin vaarantavan
seka asiakkaiden tietosuojaa ettd subjektiivisia lakisaateisia oikeuksia. A:n virheet olivat
toistuvia, eika A ollut korjannut kadyttaytymistadan saamansa varoituksen jalkeen. Muilla
tyontekijoilla oli ollut virheitd selvasti vahemman. Jatkuvalla huolimattomuudellaan A oli
vakavalla tavalla rikkonut virkavelvoitteittaan. Tyonantajalla oli asiallinen ja painava syy
irtisanoa virkasuhde.'**

YIIa olevassa tapauksessa kaupungin kanslistin puutteellinen virkatehtavien hoitaminen

oli ilmennyt virheina toimeentulotukipaatoksissa ja — laskelmissa. Tyotehtavat edellytti-

132 Koskinen ja muut, 2018a, Tydsuhteen paattdminen ja tyésuhdeturva, Pdittidminen henkilékohtaisilla
perusteilla, erityisid tydsuhteen paattamistilanteita, poissaolot.

133 Koskinen ja muut, 2018a, Paattidminen henkilékohtaisilla perusteilla, Tahaton tydn suorittamatta jatts-
minen; Aimala & Karkkainen, 2017, s. 494; Tiitinen & Kréger, 2012, s. 515.

134 KHO 12.11.2012 T 3154.
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vat erityista huolellisuutta. A:n tekemat laiminlydnnit olivat toistuneet jo pidemman ai-
kaa, eika A ollut kyennyt korjaamaan menettelyaan pysyvasti varoituksen jalkeen. Kun
otettiin huomioon myds se, ettad A:lle tapahtui virheitd muita tyontekijoita enemman,

irtisanomiskynnys ylittyi.!3°

Kun irtisanomisperusteena on tyontekijan huolimattomuus, otetaan kokonaisarvioin-
nissa huomioon, kuinka usein huolimattomuus tydssa on toistunut, millaiset vahingot
siitd on koitunut tydnantajalle, tyontekijan tydokokemus seka tydntekijan perehdytys tyo-
hon 136, Huolimattomuus on tavallista moitittavampaa, jos tydntekijda on aikaisemmin
varoitettu virheellisestd toimintatavasta ja ohjattu oikeaan tyosuoritukseen, mutta han
siitd huolimatta jatkaa virheellistd tapaansa toimia 137, Tyénantajan tulee nadyttda, ettd
tyontekija on saanut tarvittavan koulutuksen ja opastuksen tyohon ja virheellisyydet
tydssa ovat johtuneet tyontekijan syyksi luettavista seikoista. Yleensa tyontekijaa pitaa
myds varoittaa ennen irtisanomista. Kdytannossa huolimattomuustilanteisiin saattaa liit-
tyd myds muita tyontekijan rikkomuksia, jotka helpottavat paattamiskynnyksen ylitty-

mist3.138

3.3.2 Puutteellinen ammattitaito

Virheelliset ja puutteelliset tydsuoritukset voivat olla merkki tydontekijan puutteellisesta
ammattitaidosta’®>®. Ammattitaidon puute ilmenee yleensi niin, ettd vaikka tydntekiji
yrittda parhaansa, jaadvat tyosuoritukset puutteellisiksi'*®. Kun puhutaan tyontekijan
puutteellisesta ammattitaidosta, puhutaan usein myds tyéntekijan alisuoriutumisesta.
Kummassakaan tapauksessa tyontekija ei valttamatta varsinaisesti riko tai laiminlyo vel-

vollisuuksiaan, mutta ei paase vaadittuihin tavoitteisiin.

135 Koskinen & Dahlstrém, 2018, s. 88.

136 Koskinen ja muut, 2018a, Paattdminen henkilékohtaisilla perusteilla, Tahaton tyén suorittamatta jatts-
minen.

137 Aim3la & Karkkainen, 2017, s. 494.

138 Koskinen ja muut, 2018a, Paattidminen henkildkohtaisilla perusteilla, Tahaton tyén suorittamatta jaitta-
minen; Aimala & Karkkainen, 2017, s. 496.

139 Tihtinen & Parnila, 2017, s. 134,

140 Rimald, Nyyssola & Astrom, 2019, 8. luku, paattamisperusteet, tydvelvoitteen laiminlydnti, puutteelli-
nen tydsuoritus, ammattitaidottomuus.
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Jos tyontekijan ammattitaito ja osaaminen on merkittavasti huonompi kuin muilla tyon-
tekij6illa, voi tydnantajalla olla perusteltu syy irtisanoa tydntekijan tydsopimus.4! Tydn-
antajan tulee jo tydhonottotilanteessa selvittdad, onko tydnhakijalla sellaista kokemusta
ja koulutusta, etta han voi selvita tulevista tyotehtavistaan. Tydnantaja ei yleensa voi
enda myohemmin vedota siihen, ettei tyontekijalla ollutkaan tarvittavia taitoja tyosta
selviytymiseen. Ty6nantajan tulee osoittaa, etta laiminlydnnit ovat johtuneet tyonteki-
jan puutteellisesta ammattitaidosta ja etta tyontekijalle on tarjottu riittava perehdytys
ty6hon, jotta irtisanomiskynnys voisi ylittya. Tydnantajan on myds annettava tyonteki-
jalle todellinen tilaisuus osoittaa ammattipatevyytensa. Irtisanomista vaikeuttaa se, jos
tydntekijalla on aito halu ja pyrkimys kehittdd osaamistaan. 142 Irtisanomisperusteen
tayttymista arvioitaessa verrataan myos virheiden maaraa suhteessa onnistuneisiin tyo-

suorituksiin 143,

Tilanteessa, jossa tyontekijan ammattitaito heikkenee tyosuhteen aikana, tyonantajan
tulee tarjota tyontekijalle tarpeellinen koulutus tyésopimuksen mukaisiin tehtaviin. Jos
tyontekija ei siita huolimatta kykene tayttamaan velvollisuuksiaan tai han kieltaytyy kou-

lutuksesta, tyénantajalla voi olla oikeus irtisanoa tydsuhde. 144

Tyontekijan tyosuhde oli irtisanottu ammattitaidon puutteen perusteella. Tyontekijaa oli
varoitettu aikaisemmin, mutta varoitus ei ollut koskenut puutteellista osaamista, joten va-
roituksella ei ollut juurikaan merkitystd, kun harkittiin irtisanomisperusteen tayttymista.
Tyontekija oli tydskennellyt linjanhoitajana. Perehtyminen tyotehtaviin oli jaanyt pitkalti
tyontekijan omalle vastuulle ja hdn oli oma-aloitteisesti opetellut tydssa vaadittavia taitoja,
mutta ei ollut kuitenkaan saavuttanut kaikilta osin sellaista osaamista, jota tehtavassa vaa-
dittiin. Koska tyonantaja ei ollut hoitanut tyohon perehdytysta riittavalla tavalla, ei tyon-
tekijan osaamattomuutta voitu laskea yksinomaan tydntekijan viaksi. Tydnantajalla ei ollut
asiallista ja painavaa syyti irtisanoa tydsuhdetta. 14°

141 T3htinen & Parnila, 2017, s. 134,
142 Koskinen ja muut, 2019, s. 111.

143 Tiitinen & Kréger, 2012, s. 507-508.
144 Koskinen ja muut, 2019, s. 111.

145 7T 2005-17
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Jos tyOnantaja ei ole huolehtinut tyontekijan kouluttamisesta ja perehdytyksesta, am-
mattitaidon puutetta ei voida laskea sellaiseksi tyontekijan viaksi, etta se oikeuttaisi irti-
sanomiseen. Puutteet tyOymparistossa, tyon jarjestelyissa tai ohjauksessa, aiheuttavat
yleensa sen, etta tyotekijan aiheuttaman vahingon oltava normaalia suurempi, jotta irti-

sanomiskynnys voisi ylittya. 146

Puutteellinen ammattitaito voi nakya myds siind, kuinka tydntekija hoitaa suhteitaan asi-
akkaisiin. Tydntekijan puutteellinen ammattitaito voi aiheuttaa tyénantajalle jatkuvia
asiakasvalituksia. Tyosuhteen jatkamisedellytysten arvioinnissa huomioidaan mm. se,
miten paljon tyotekijan osaamisen puutteet aiheuttavat tydnantajalle taloudellista va-

hinkoa esimerkiksi asiakassuhteiden vihenemiseni tai yrityskuvan heikentymisena.4’

3.3.3 Soveltumattomuus tyohon

Soveltumattomuus voi tarkoittaa sopeutumattomuutta tydyhteis6on tai tyon suoritta-
mista haittaavia tyontekijan ominaisuuksia. Soveltumattomuuden arvioinnissa voidaan
kayttaa seka vahvoja perusteluita etta heikkoja perusteluita. Vahvat perustelut palvelus-
suhteen paattamiselle on silloin, jos tydntekija on laiminlydnyt tydnantajan ohjeita ja
maarayksid. Heikot soveltumattomuutta osoittavat perustelut ovat sellaisia, joiden arvi-
oinnissa mielipiteilld ja kasityksilla on merkitysta. Tallaiset heikot perusteet kdyvat pe-
rusteiksi, jos ne on osoitettu hyvaksyttaviksi ja riittaviksi. Joskus soveltumattomuutta
koskevissa tilanteissa joudutaan arvioimaan pelkastaan heikkoja perusteita. Palvelussuh-
teen paattamisperusteena soveltumattomuus edellyttda aina luotettavia havaintoja
tyontekijan tyoskentelystd. Tyonantajan tulee antaa tyontekijalle varoitus ennen palve-

lussuhteen paattamista ja kehotettava korjaamaan kayttaytymistaan. 148

146 Tiitinen & Kroéger, 2012, s.508.

147 Tiitinen & Kroéger, 2012, s. 508.

148 Koskinen ja muut, 2018a, Paittaminen henkilékohtaisilla perusteilla, Erityisid tydsuhteen paattamisti-
lanteita, tyovelvoitteen laiminlydnti, tahaton ty6 suorittamatta jattaminen, soveltumattomuus tyéhon.
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Alla olevassa tapauksessa on kaytetty heikkoja soveltumattomuutta osoittavia peruste-
luita. A:n tyOsuorituksessa ei ollut moittimista, mutta esimiesten nakemyksen mukaan

han oli muuten soveltumaton tydyhteiséon.

Esimiehet pitdva A:ta soveltumattomana tyoyhteis6on mm. poikkeuksellisen impulsiivi-
suutensa ja kovadanisyytensa takia. Tyoyhteison tyontekijat olivat sitd mieltd, ettd A oli
sopiva tyoyhteis6on. Tuomioistuin katsoi, ettd esimiehilla oli oikeus arvioida tyéyhteisoa
toimivana kokonaisuutena eri tavalla kuin tydntekijat. Tydnantajalla oli ollut oikeus purkaa
tyésuhde koeaikana, vaikka A:n tydsuoritus oli ollut moitteeton.4

Esimiehelld on oikeus arvioida uuden tyontekijan sopeutumista ja tyoyhteison toimi-
vuutta eri tavalla, kuin tyoyhteison tyontekijat arvioisivat. Yhteistyokyvyttomyyden ja so-
veltumattomuuden ei valttamatta tarvitse koskea itse tyosuoritusta, silla ne voivat esiin-
tya myods muunlaisena kdyttdytymisend tyopaikalla®®®. YIl3 olevassa tapauksessa oli hyd-
dynnetty koeaikapurkua, jotta tydyhteison toimivuus voitiin turvata myos jatkossa. Koe-
aikapurun asiallisella kdytolla voidaan ennaltaehkdistd myos alisuoriutumista organisaa-
tiossa. Esimiehen kannattaa kayttaa hyodyksi uuden tyontekijan koeaika, opastaa ja seu-

rata hdnen tyéskentelydan sekd puuttua mahdollisiin ongelmiin. *>!

3.4 Sopimaton kadytos

Sopimaton kaytos kattaa monenlaisia tilanteita ja se voi ilmeta suullisesti, kirjallisesti tai
elekielelld'>?. Sopimattomalla kaytokselld tarkoitetaan tydntekijan yleisesti paheksutta-
vaa menettelya, joka voi kohdistua niin tydnantajaan, tyotovereihin kuin asiakkaisiinkin.
Sopimaton kaytos voi jo itsessddn muodostaa irtisanomisperusteen, mutta tyontekijan
sopimaton kaytos voi kohdistua myds tyovelvoitteen tai tydnantajan antamien maarays-
ten rikkomiseen. TyOntekijaltd voidaan edellyttda hyvaan tapaan perustuvia kayttayty-

missdantoja. Yleissaannokset asettavat seka tyo- ettd virkasuhteessa tyoskenteleville vel-

149 Helsingin HO 7.3.2006 S 04/2642.
150 Nijeminen, 2007, s. 117.
151 Nieminen, 2007, s. 116.
152 T5htinen & Parinila, 2017, s. 132.
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vollisuuden noudattaa kohtuuden mukaan vaadittavaa menettelyd. Kohtuuteen viittaa-
minen jattaa soveltajan pohdittavaksi, mita menettelya tyontekijalta voidaan kulloinkin

vaatia.1®3

Paheksuttavan menettelyn tulee tapahtua tyopaikalla ja tyontekijan ominaisuudessa,
jotta asiaa voitaisiin tarkastella tydoikeudellisesta nakdkulmasta. Vapaa-ajalla tapahtu-
nut sopimaton kayttaytyminen ei ole tydsuhteen kannalta yhta ratkaisevaa, ellei tyonte-
kijan asema edellyta asianmukaista kaytosta myos tydajan ulkopuolella. My®6s silloin, jos
sopimaton kadyttaytyminen vapaa-ajalla vaikuttaa valittomasti tyontekijan kykyyn tehda
tyotaan tai tydnantajan olosuhteisiin, voi myos vapaa-ajalla tapahtunut sopimaton kayt-
taytyminen vaikuttaa palvelussuhteen jatkumiseen.'>* Julkista valtaa kdytettdessa koros-
tuu toiminnan laillisuuden, tasapuolisuuden ja julkisen toiminnan luotettavuuden vaati-
mus, joten viranhaltijan vapaa-ajalla tapahtuvalla kayttaytymisella voi olla merkitysta ir-
tisanomisedellytysten harkinnassa®®>. Jos esimerkiksi kunnan eldinlaakari syyllistyy eldin-
suojelurikokseen omien eldintensa hoidossa voi tama vaarantaa kuntalaisten luottamuk-

sen viranhaltijan toimintaan®®®.

Sopimaton kayttaytyminen voi ilmeta muun muassa riitelyna, erimielisyyksina, sanahark-
koina, nimittelyni ja vakivaltana tai silld uhkailuna®’. Lisdksi sopimaton kaytés voi ilmeta
esimerkiksi alaisen harjoittamana esimiehen tai johtajan kiusaamisena'*. Sopimatto-
man kayttdaytymisen tulee muodostaa asiallinen ja painava syy, jotta tyonantaja voi irti-
sanoa tyontekijan tydsuhteen. Irtisanomisperusteen asiallista ja painavuutta punnitaan

tilanteen kokonaisarvioinnilla.1>®

153 Koskinen ja muut, 2018a, Tydsuhteen paattdminen ja tydsuhdeturva, Pdittdminen henkildkohtaisilla
perusteilla, sopimaton kaytos.

154 Koskinen ja muut, 2018a, Tydsuhteen pdattdminen ja tydsuhdeturva, Pdattdminen henkilékohtaisilla
perusteilla, sopimaton kaytos.

155 HE 196/2002 vp s. 52; Hirvonen & Mikinen, 2006, 266.

156 Hirvonen & Méikinen, 2006, 266.

157 Koskinen ja muut, 2018a, Tydsuhteen paiattdminen ja tydsuhdeturva, Pdittidminen henkilékohtaisilla
perusteilla, sopimaton kaytos.

158 Koskinen, 2014, s. 6-7.

159 Koskinen ja muut, 2018a, Tydsuhteen paiattdminen ja tydsuhdeturva, Paittidminen henkilékohtaisilla
perusteilla, sopimaton kaytos.
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A oli toiminut sivistysosaston esimiehena ja siten my6s johtavana viranhaltijana. Ase-
mansa vuoksi A:n toiminnalle ja kdytokselle voitiin asettaa korkeat vaatimukset. Korkeim-
man hallinto-oikeuden ratkaisun mukaan A:n yhteistydkyvyttomyys, hankaluus ja epaasi-
allinen kayttaytyminen osaston tyontekijoita kohtaan sekd puutteet esimiestydssa olivat
johtaneet tyoyhteisossa kestamattomaan tilanteeseen. Nain ollen tydnantajan kokonai-
setu oli vaatinut, etta A ei enda jatka sivistysjohtajan tehtavissa. A:lle oli annettu varoitus.
Irtisanomiseen oli laissa tarkoitettu asiallinen ja painava syy.®°

Virkasuhteisiin liittyva tarkea velvoite on kayttaytya asiallisesti. Julkisella sektorilla epa-
asiallinen kayttaytyminen voidaan nahda alisuoriutumisena niihin asiallisuuden vaati-
muksiin ndhden, jotka virkamieslainsdadanndssa on maaratty. Johtavassa asemassa toi-
mivien kayttaytymista voidaan arvioida korkeampien vaatimusten perusteella, kuten ylla
olevassa tapauksessa oli tehty. Johtavassa asemassa toimivan epaasiallinen kaytds voi

johtaa koko organisaation alisuoriutumiseen. 162

3.5 Alisuoriutuminen verrattuna muihin irtisanomisperusteisiin

Tyontekijan tyosuoritukseen voi liittya monenlaisia ongelmia. Joskus tydntekija ei kykene
riittdvaan huolellisuuteen, joskus taas tavoitteet ja tyotulokset eivat kohtaa. Joskus voi
olla vaikea yksildida ongelmia riittavalla tavallal®?, vaikka se olisi tarkeda esimerkiksi

silloin, kun tydantaja pohtii tyontekijan irtisanomista.

Oikeuskaytannon perusteella nayttaisi silta, ettda alisuoriutumistilanteisiin kietoutuu
usein muitakin irtisanomisperusteita, kuten huolimattomuutta, tyosta kieltaytymista,
toiden tekematta jattamista tai luvattomia poissaoloja. Edelld mainitut tyontekijan
menettelytavat ovat tyo-tai virkavelvoitteiden tahallista laiminlydntia, eika varsinaisesti
ty6tehtavissa alisuoriutumista. Jos tyontekija tahallaan laiminlyd velvollisuuksiaan ja
jattaa tyonsa suorittamatta, ei han voi myoskdan alisuoriutua tehtivissddn.®3 Toisaalta,

jos tyontekija jattaa tehtavidan hoitamatta, on talla vaikutusta yleensa myds lopullisiin

160 KHO 7.3.2011 T 583

161 Koskinen & Dahlstrém, 2018 s. 89-90.
162 Skurnik-Jarvinen, 2017, s. 95.

163 Koskinen & Dahlstrém, 2018, s. 177.



42

tyotuloksiin, jotka eivat valttamattd enda kohtaa tydnantajan odotusten kanssa ja talla
tavalla voidaan nahda tydntekijan alisuoriutuvan. Mutta koska alisuoriutuminen yleensa
madritelldan siten, ettei tyontekija varsinaisesti laiminlyd velvollisuuksiaan, ei

alisuoriutumista yleensa lueta tahallisiin laiminlyonteihin.

Alisuoriutuminen kasitetdaan yleensa tehottomana ja hitaana tydskentelynd, mutta
esimerkiksi huolimattomuusvirheet taas liittyvat usein lilan nopeaan tyétahtiin.
Huolimattomuusvirheet voidaan nahda omana kokonaisuutenaan, jolloin ne voivat jo
itsessdan muodostaa irtisanomisperusteen. Samoin esimerkiksi luvattomat poissaolot ja
jatkuva myohastely voidaan ndahda niin vakavana tyévelvoitteen laiminlyonting, ettad ne
voivat tapauksesta riippuen muodostua irtisanomisperusteeksi. Toisaalta, jos
alisuoriutuminen halutaan ymmartaa laajana kasitteena, voidaan esimerkiksi luvattomat

poissaolot, mydhéastelyt ja huolimattomuus ndhda osana alisuoriutumista'®,

Kun alisuoriutuminen ymmarretaan laajasti, voidaan myos epaasiallinen kayttaytyminen
ndhda  alisuoriutumisena. Epdasiallinen kayttaytyminen  voidaan nahda
alisuoriutumisena niihin asiallisuuden vaatimuksiin nahden, joista lainsdadanndssa on
saadetty. Esimerkiki virkamieslaki ja laki kunnallisesta viranhaltijasta vaativat, etta
virkamiehen tulee kayttaydyttdva asemansa ja tehtdvansa edellyttamalla tavalla. Myos
tyosopimuslaki vaatii, etta tyontekijan on valtettdva kaikkea sellaista, mika olisi
ristiriidassa hanen asemassaan olevalta tyontekijaltda kohtuuden mukaan vaadittavan

menettelyn kanssa.

Nakisin, etta selkeimmin alisuoriutuminen liittyy muihin tahattomiin ty6- ja
virkavelvoitteiden laiminlyonteihin. Tahattomana tyovelvoitteen laiminlyontina voidaan
pitdd huolimattomuutta, puutteellista ammattitaitoa ja soveltumattomuutta tyohon.
Nama asiat luonnollisesti heikentdvat tyontekijan tydsuoritusta, joten usein kyseeseen
voi tulla tyotehtavissa alisuoriutuminen. Edella on kasitelty puutteellista ammattitaitoa,

jonka kerrottiin ilmenevan usein siten, etta tyontekija yrittda parhaansa, eika laiminlyo

164 Koskinen & Dahlstrém, 2018, s. 177.
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velvoitteitaan, mutta ei silti ylla riittaviin tyosuorituksiin. Alisuoriutumisen maaritelma ja
ilmeneminen tyotehtavissa on hyvin samankaltaista kuin puutteellisen ammattitaidon
kohdalla. On kuitenkin hyva muistaa, ettd tyontekija voi alisuoriutua tyotehtavissaan,

vaikkei hanelld olisi puutteita ammattitaidossa.

Lainsaadanndssa tai lain esitdissa ei ole maaritelty, mita alisuoriutumisella tarkoitetaan
ja tasta syysta alisuoriutuminen voi olla vieraampi irtisanomisperuste verrattuna muihin
irtisanomisperusteisiin. Toisaalta kyse ei ole uudesta ilmiosta, silla oikeuskaytantoa
6ytyy 1980-luvulta alkaen. Eniten alisuoriutumista koskevia oikeustapauksia [6ytyy
liittyen myyntityéhon, taloushallintoon ja johtamiseen, koska tamankaltaisissa toissa

alisuoriutuminen lienee helpointa osoittaa. 16>

165 Koskinen & Dahlstrém, 2018, s. 178.
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4 Tyonantajan velvollisuudet alisuoriutumistilanteissa

Yksi tutkimuskysymyksistani on: mitka ovat tydnantajan velvollisuudet alisuoriutumisti-
lanteissa. Tassa luvussa selvitan vastausta tahan tutkimuskysymykseen. Tarkastelen ali-
suoriutumista koskevaa oikeuskdytantda ja nostan esille niissa ilmenevat tydnantajan
keskeiset velvollisuudet. Tassa luvussa esiin nostetut tydnantajan velvollisuudet koskevat

seka tyo- ettd virkasuhteita.

TyOnantajan tai esimiesasemassa tyoskentelevan on tarkeda tuntea lainsdaadannon seka
kollektiivisopimusten kautta syntyvat oikeudet ja velvollisuudet. Palvelussuhteet raken-
tuvat vastuullisuudelle ja luottamukselle, mika tarkoittaa sitd, etta seka tyonantaja etta
tyontekija sitoutuvat toimimaan sovitun mukaisesti. Tydnantajalla on monenlaisia vel-
vollisuuksia, kuten tyontekijan tydsta suoriutumisen varmistaminen ja ammatillinen ke-
hitys sekad hyvan tydilmapiirin edistdiminen.®® Kun arvioidaan onko irtisanomiskynnys
ylittynyt tyontekijan alisuoriutumisen johdosta, keskeiseen asemaan nousee tydantajan
toiminta ja siksi tyonantajan velvollisuuksien tarkempi selvittdminen on tarkeaa. Toi-
saalta tyOnantajan velvollisuudet ovat tyontekijan oikeuksia, joten asian voin nahda
my0s niin, ettd tarkastelen tyontekijan oikeuksia tilanteessa, jossa tydnantaja pitda tyon-

tekijan tydsuoritusta alisuoriutumisena.

Monista tyonantajalle kuuluvista perusvelvollisuuksista sdadetdaan tyosopimuslaissa.
Tyoantajan velvollisuuksista on saddetty lisaksi esimerkiksi tydaika- ja vuosilomalaissa,
tyoturvallisuuslaissa (23.8.2002/738), yhdenvertaisuuslaissa (1325/2014), laissa naisten
ja miesten vilisesta tasa-arvosta (8.8.1986/609) seka laissa yksityisyyden suojasta tyo-
elamassa (13.8.2004/759). Tyosopimuslaissa saddetyt tyonantajan velvollisuudet voi-

daan jakaa yleisvelvoitteeseen ja erityisvelvoitteisiin.®”

166 Rauramo, 2016, s. 3.
167 Tiitinen & Kréger, 2012, s. 155-156.
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Velvollisuudet voidaan jakaa myds ajallisen soveltamisen mukaan seuraavasti: 1) tyo-
honottoon liittyvat, 2) tydsuhteen aikaiset 3) ja tydsuhteen paattamiseen ja paattymisen
jalkeiset velvollisuudet. Esimerkiksi syrjintakiellot koskevat jo tydhon ottamista, kun taas
ty6turvallisuusvelvoitteita sovelletaan tydsuhteen aikana. Tyosuhteen paattamiseen liit-
tyvat velvollisuudet, kuten koulutus- ja muun tyon tarjoamisvelvollisuus tulevat voimaan

luonnollisesti sovellettavaksi tydsopimuksen paattamistilanteissa.%®

4.1 VYleisvelvoite

Tyosopimuslain 2:1 mukaan tyonantajan tulee edistdaa suhteitaan tyontekijéihin seka
tyontekijoiden keskindisia suhteita. Tyonantajan on huolehdittava siitd, etta tyontekija
voi suoriutua tyostaan myos muutostilanteissa, jolloin esimerkiksi tydntekijan tyotehta-
vat tai —-menetelmat muuttuvat. Lisaksi pykala edellyttaa, ettd tydnantajan tulisi pyrkia

edistimaan tyontekijan mahdollisuuksia edet3 tydurallaan.6?

Tyontekijan suoriutumisesta huolehtiminen tarkoittaa, etta tyénantajan tulee perehdyt-
taa ja kouluttaa tyontekija tydohon. Riittavasta opastuksesta on huolehdittava myds silloin,
jos tyotehtavat muuttuvat. Tyontekijoiden keskindisten suhteiden edistamisella tarkoite-
taan hyvasta tydilmapiiristda huolehtimisesta. Pelkdn yleisvelvoitteen rikkominen ei ai-
heuta sanktioita tydnantajalle, mutta sen noudattamatta jattdminen voi tulla arvioita-
vaksi jonkin muun sanktioidun rikkomuksen tilanteessa, esimerkiksi tydsuhteen irtisano-

misen yhteydessa. 17°

Laki kunnallisesta viranhaltijasta (13 §) saataa tydyhteison ja tydilmapiirin kehittamisesta,

joka vastaa hyvin pitkalti tydsopimuslaissa sdadettya tyonantajan yleisvelvoitetta. KvhL

168 Tiitinen & Kroger, 2012, s. 156-157.
169 Hietala ja muut, 2016, s. 137.
70 T5htinen & Parnila, 2017, s. 26.
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13 §:ssd maarataan, ettd tydnantajan on huolehdittava siitd, etta a) viranhaltija voi suo-
riutua tehtavistaan, b) viranhaltijan urakehitysodotukset otetaan huomioon seka c) hen-

kilosuhteita pyritdan edistdmain.’?

4.2 Tyohonottoon liittyvat velvollisuudet

4.2.1 Tasapuolisen kohtelun periaate

Useissa tyOelamaa saatelevissa laeissa on mainittu tydhonotto. Lakien tarkoituksena on
turvata, etteivat epaasialliset tai epaolennaiset seikat estdisi tyo- tai virkasuhteen synty-
mista. Tyosopimuslain 2:2 esitetdan mittava luettelo seikoista, jotka eivat yleensa saa olla
valintaperusteita. Lisdksi pykdldssa mainitaan naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta
annettu laki seka yhdenvertaisuuslaki. Tasa-arvolain tarkoituksena on estaa sukupuoleen
perustuvaa syrjitaa seka edistda naisten ja miesten tasa-arvoa myos tyoelamassa. Yhden-
vertaisuuslaki maarittelee syrjinnan kasitteen ja saatda mm. todistustaakasta syrjinta-
asiaa kasiteltdessa seka tehostaa syrjinnan kohteeksi joutuneen oikeussuojaa.’? Myos
virkalainsdadannossa (VirkamL 11 §; KvhL 12 §). on saannokset virkamiesten ja

viranhaltijoiden tasapuolisesta kohtelusta.

Lainsaadanta velvoittaa, mutta myo6s oikeuttaa tyonantajan kohtelemaan tyontekijoita
tasapuolisesti. Tasapuolisesta kohtelusta poikkeaminen on kuitenkin mahdollista, jos se
on perusteltua tyontekijan tehtavat ja asema huomioon ottaen. Kaytannossa siis tyon-
antajan on kohdeltava samankaltaisissa ja vertailukelpoisissa tilanteissa olevia tyonteki-
joita samalla tavalla. Tama velvoite on mainittu useissa laeissa, jotka saatelevat palvelus-

suhteita ja se on luonteeltaan myos yleinen oikeussdants.1’3

71 Hirvonen & Makinen, 2006, s. 135.
172 Hyusko, 2006, s. 2-3.
173 Hietala ja muut, 2016, s. 142-144.
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Lisaksi tydnantajan tulee olla johdonmukainen toimissaan ja ratkaisuissaan tyontekijoi-
den suhteen. Tasapuolinen kohtelu tulee toteutua esimerkiksi tyénjohto-oikeutta kaytet-
tdessa, tulostavoitteita asetettaessa seka tyosuoritusten arvioinneissa. Myos tyosuhtee-
seen perustuvien etujen mydntaminen seka kaytannot varoituksen antamisessa ja irtisa-
nomistilanteissa tulee olla tasapuolisia kaikille tyontekijoille. Jos tydnantaja rikkoo tasa-
puolisen kohtelun vaatimusta, hanelle voi syntya vahingonkorvausvelvollisuus (TSL 12:1)
tai han voi joutua maksamaan tyontekijalle korvausta tyosopimuksen perusteettomasta

paattamisesta (TSL 12:2). 174

4.2.2 Tyontekijan soveltuvuus tyohon

Ensisijaisestin alisuoriutumista organisaatiossa voi ennaltaehkaista hyvalla rekrytoinnilla.
Kun tyohonotto jarjestetdaan huolellisesti ja riittavilla resursseilla voidaan minimoida riski
siitd, etta palkatuksi tulisi alisuoriutuja tai muutoin vaara henkild. Tydhonotto vaatii rek-
rytoijalta ammattitaitoa, silla ensin organisaation tulee selvittda, mitd osaamista se tar-
vitsee ja mitka ovat uuden tehtavan vaatimukset. Tyopaikkailmoittelun jalkeen on hake-
musten ja haastattelujen kautta pyrittdva saamaan selville hakijoiden osaaminen seka
potentiaali. Lopulta rekrytoijan tulee arvioida ja tulkita hankittua tietoa ja taman paat-

telyn tuloksena valita paras hakija tehtavaan. 17°

TyOnantaja voi valita mielestdaan sopivimman hakijan tehtavaan pakottavan lainsaadan-
nén puitteissa 176, Ansiovertailu on pakollista julkisen sektorin tydpaikkoja taytettiesss,
yksityisella sektorilla tdma on vapaaehtoista. Hakijoiden koulutus seka ammatti- ja tyo-
kokemus ovat ansiovertailun muodollisia kriteereja, mutta myds hakijan henkilokohtai-

nen sopivuus voi taysin lainmukaisesti vaikuttaa rekrytointipaatokseen. Esimerkiksi ha-

174 Hietala ym. 2016, s. 142-144.

175 Hjetala, Kaivanto & Valvisto, 2016, s, 70; Markkanen, 2009, s. 159, Koskinen & Dahlstrém, 2018, s. 25-
26.

176 Syrjanen, 2007, s. 115.
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kijan henkilokohtainen sopivuus voi olla se peruste, jolla syrjintdolettama voidaan ku-
mota.l’”” Yksityiselld sektorilla tybhonotossa voidaan painottaa, mita tahansa naista kol-

mesta tekijasts.l’8

TyOnantajan on siis jo rekrytointivaiheessa pyrittava selvittdamaan onko hakijalla tarvit-
tava osaaminen, kuten koulutus ja tydkokemus, tyosta selviytymiseen. Jos tyontekija joh-
taa tyonantajaa harhaan tyohonottotilanteessa, esimerkiksi antamalla vaaria tietoja,
tybénantajan voidaan katsoa menettaneen luottamuksensa tyontekijaan ja yleensa irtisa-
nominen on mahdollista. Jos taas tydnantaja ei tayta selonottovelvollisuuttaan, eika sel-
vita hakijan koulutusta ja kokemusta, voidaan tama lukea tyonantajan vahingoksi silloin,

kun tydntekija alisuoriutuu tehtavistaan. 17°

Tyohonottotilanteessa tyonantaja ei ollut riittavalla tavalla selvittanyt A:n kokemusta tyo-
hon. Tyonantaja ei ollut pyytanyt todistuksia tai muutakaan selvitysta. A oli ilmoittanut
tyokokemuksekseen 15 vuotta, vaikka tosiasiassa sitd oli vain viisi vuotta. Tuomioistuin
katsoi, ettd yhdistyksen tyontyontekijat kuitenkin tiesivat padosin A:n tyohistorian. A:n ei
ndytetty antaneen vaaria tietoja. Tyonantajalla ei ollut asiallista ja painavaa syyta A:n irti-
sanomiseen.'®°

Asia tulkittiin siis tydnantajan vahingoksi, koska tuomioistuin katsoi, ettd tyonantaja oli
ollut tietoinen A:n tyokokemuksesta, mutta palkannut hanet siitda huolimatta. Tydnantaja

ei siten voinut irtisanomisperusteena vedota A:n riittdmattdomaan tyokokemukseen. 181

177 Ahtela, Bruun, Koskinen, Nummijérvi & Saloheimo, 2006, s. 80-81.
178 Koskinen & Dahlstrém, 2018, s. 28.

179 Koskinen & Dahlstrém, 2018, s. 29- 30.

180 Tyrun HO 17.3.2006 S 05/65.

181 Koskinen & Dahlstrém, 2018, s. 30.
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4.3 Tyosuhteen aikaiset velvollisuudet

4.3.1 Perehdyttaminen

Tydnantajan vastuulla on perehdyttd3 huolellisesti uusi tydntekija tydhonsa'®2, Tama vel-
voite perustuu tydsopimukseen, mutta myos lainsaadantoont®. Perehdyttamisvelvolli-
suus voidaan johtaa tyonantajan yleisvelvoitteesta (TSL 2:1). Myds KvhL 13 § asettaa
tyonantajalle velvollisuuden huolehtia tyoskentelyedellytysten luomisesta ja viranhalti-
jan tyossa parjdamisesta. Pykalasta voidaan johtaa tydnantajan vastuu tyontekijan kou-
lutukseen ja perehdyttamiseen.'®*

Myds tyoturvallisuuslaki velvoittaa tyonantaa perehdyttamaan tyotekijoita riittavasti
tydhon'®>, Lisdksi laki yhteistoiminnasta yrityksissd maaraa, ettd neuvoteltavien asioiden
piiriin kuuluu yrityksen esittelya ja tyopaikan toimintatapojen nayttamista koskevat ky-
symykset.18 Perehdyttidmisen ansiosta tyéntekija oppii tuntemaan tyépaikan tavat ja ih-
miset sekd omat tyotehtavat ja niihin liittyvat odotukset, vastuut ja velvollisuudet. Pe-
rehdyttamista tarvitaan myos tilanteissa, joissa tyontekija siirtyy uusiin tehtaviin, esimer-
kiksi esimiesasemaan. On tarkeaa opastaa tyontekijat myos turvallisiin tyotapoihin seka

varmistaa, ettd tydntekija on omaksunut hdnelle annetun tiedon. &’

Tyontekijan tyosuhde oli irtisanottu ammattitaidon puutteen perusteella. Tyontekija oli
tyoskennellyt linjanhoitajana. Perehtyminen tyotehtaviin oli jadnyt pitkalti tyontekijan
omalle vastuulle ja hdn oli oma-aloitteisesti opetellut tydssa vaadittavia taitoja, mutta ei
ollut kuitenkaan saavuttanut kaikilta osin sellaista osaamista, jota tehtavassa vaadittiin.
Tydnantajalla ei ollut asiallista ja painavaa syyti irtisanoa tydsuhdetta. 8

YlIa olevassa tapauksessa tyonantaja ei ollut hoitanut velvollisuuksiaan eli perehdyttanyt
riittavalla tavalla tyontekijaa tyotehtaviin. Ndin ollen tyontekijan osaamattomuutta ei
voitu pitdaa yksinomaan tyéntekijan vikana, vaan tyénantajan toiminnalla oli osuutta asi-

aan.

182 Rauramo, 2016, s. 7.

183 Koskinen & Dahlstrém, 2018, s. 34.
184 Hirvonen & Mikinen, 2006, 136.
185 Rauramo, 2016, s. 10.

186 Koskinen & Dahlstrém, 2018, s. 36.
187 Rauramo, 2016, s. 7.

188 TT 2005-17
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4.3.2 Tavoitteiden asettaminen, tyonteon seuranta ja arviointi

Tybsuhteessa tyonantajalla tai esimiesasemassa olevalla on tydonjohto-oikeus (direktio-
oikeus, direktio-valta) mika tarkoittaa, etta tydnantajalla on oikeus paattaa miten, missa
ja milloin ty6ta tehddan. 182 Tydnantajan direktio-vallan oikeudellinen perusta johdetaan
tydsopimuslaista. TSL 1:1 §:n mukaan ty6ta tehdaan tyonantajan johdon ja valvonnan
alaisena ja toisaalta TSL 3:1 §:n tyontekijalla on velvollisuus noudattaa tyonantajan an-
tamia méaarayksia, joita han toimivaltansa mukaisesti antaa tyén suorittamisesta. **°
My®os virkamieslaissa (14.1 §) ja viranhaltijalaissa (17.1 §) maarataan, etta virkasuhteessa
tyoskentelevan velvollisuutena on noudattaa tyonantajan tyonjohto- ja valvontamaa-

rayksia.

TyOnantaja vastaa tyon jakamisesta, sujuvuudesta seka tyon lopputuloksesta. Tydnanta-
jalla on my0s oikeus ja velvollisuus valvoa tydmenetelmia ja lopputuloksen laatua. Tyon-
antajalla on oikeus paattaa millaiseen laatuun ja huolellisuuden tasoon lopputuloksen
osalta pyritdan. On tarkeda huomata, etta tyonjohto-oikeuteen kuuluu myos tyonteon
edellytyksista huolehtiminen. Jos tyonteon edellytykset eivat ole kunnossa, ei tyonteki-

jaa voi syyttaa alisuoriutumisesta. %!

Tyonantajalla on siis oikeus ja velvollisuus asettaa tyonteolle tavoitteita, seurata tydsuo-
rituksia ja arvioida lopputuloksia. Tydnantajan direktio-valtaan kuuluvista asioista puhu-
taan usein tyonantajan oikeuksina. Tarkasteltaessa oikeustapauksia, jotka kasittelevat
tyontekijan alisuoriutumista, voidaan kuitenkin huomata, ettd nama direktio-valtaan
kuuluvat asiat nahdaan myos velvollisuuksina. Tyontekijan alisuoriutumista koskevissa
oikeustapauksissa tarkastellaan aina tydnantajan toimintaa ja tydnantajan tulee nayttaa,

ettd han on huolehtinut tydnteon edellytyksista siten, etta tyontekijalla on ollut todelli-

189 Skurnik-Jarvinen, 2013, s. 13; Paanetoja, 2017, s. 58.
190 paanetoja, 2017, s. 58.
Bl Skurnik-Jarvinen, 2013, s. 13-14.
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set mahdollisuudet hoitaa tyonsa kunnolla ja paastad tavoitteisiin. Esimerkiksi tapauk-
sessa Helsingin HO 27.9.2013 S 12/2270 hovioikeus katsoi, etta tyontekijan passiivisuus

oli johtunut tyénantajan vastuulle kuuluvista seikoista.

Tyontekijalle asetettavat tavoitteet tulee olla kohtuullisia. 92 Tyéntekijdn tulee aina ym-
martad, mita tyonantaja haneltd odottaa ja siksi tavoitteiden tulee olla selkeita ja hel-
posti mitattavissa 1°3. Tapauksessa Helsingin HO 30.10.2009 S 09/950 tuomioistuin katsoi,
ettei tyontekijan kanssa oltu sovittu tarkoista tavoitteista. Tydnantaja ei pystynyt esitta-
maan riittavaa nayttoa siita, millaisia tyosuorituksia tyontekijalta oli haluttu tai miten
tyontekijan tyosuoritukset olivat jddaneet puutteellisiksi. Tyontekija oli ollut tdissa kuu-

kausipalkalla. Tydnantajalle ei ollut oikeutta irtisanoa.

4.4 Tyosuhteen paattamiseen liittyvat velvollisuudet

Laissa saddetdan tyo- ja virkasuhteiden irtisanomisperusteista seka irtisanomismenette-
lysta. Irtisanomisperusteita on tarkasteltu luvuissa kaksi ja kolme. Seuraavaksi kasitelldan
irtisanomismenettelyd, joka voidaan nahda tyénantajan velvollisuutena. Irtisanomispe-

rusteet ja irtisanomismenettely ovat hyvin samankaltaiset seka tyo- etta virkasuhteissa.

TyOnantaja voi irtisanoa tydsuhteen vain, jos hanellad on siihen asiallinen ja painava syy.
Yleensa tyontekijalle tulee antaa varoitus ennen irtisanomista ja antaa hanelle mahdol-
lisuus korjata menettelyaan. Lisdksi tydnantajan on kuultava tyontekijaa ennen irtisano-
mista ja selvitettava, olisiko irtisanominen valtettavissa sijoittamalla tyontekijan muihin
tehtaviin. Jos tyontekijan laiminlydnti tai rikkomus on kuitenkin niin vakava, ettei tyon-
antajalta voida kohtuudella edellyttaa tyosuhteen jatkamista, ei varoitusta tarvitse antaa

tai selvittdd muun tyon tarjoamismahdollisuuksia. 194

192 Kts. KKO 2014:98.
193 Koskinen & Dahlstrém, 2018, s. 42.
194 Koskinen ja muut, 2019, s. 159-160; Koskinen & Kulla, 2019, s. 430-431.
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Irtisanomismenettely tdydentda tydsuhdeturvaa koskevia aineellisia séanndksia seka an-
taa tietoa irtisanomispaatoksen syista, lisdten ndin avoimuutta ja uskottavuutta irtisano-
mistilanteissa. Paattdmismenettely korostaa myos sitd, etta irtisanomisperusteen tulee
olla asiallinen ja painava.®> Menettelysdannokset ovat puolipakottavaa oikeutta. Tama
tarkoittaa sitd, ettd sopimus, jolla vahennettdisiin menettelysaannndsten tydntekijalle
tarjoamia oikeuksia ja etuja, on mitaton. 1°® Seuraavaksi tarkastelen irtisanomismenet-

telyyn liittyvia tydnantajan velvollisuuksia tarkemmin.

4.4.1 Varoitus

Varoituksen johdosta tyontekija tulee tietoiseksi siita, etta tyonantaja pitaa tyontekijan
menettelya niin vakavana, ettda menettelyn toistuessa voi seurauksena olla irtisanominen.
Varoituksen antamisen jalkeen tyontekijalla taytyy olla mahdollisuus korjata
menettelydan. Varoituksen on oltava irtisanomisuhkainen seka riittavan yksiloity. On
hyva erottaa varoitukset esimerkiksi huomautuksista, joita pidetdaan tyonjohdollisena
ohjauksena, eika niilla ole merkitysta, kun pohditaan, onko irtisanomiskynnys ylittynyt.

Huomautuksista ei ole saadetty laissa, toisin kuin varoituksen antamisesta.'®’

A oli tyoskennellyt kunnan atk-tukihenkiléna vuodesta 1999. Vuonna 2006 hanet kuitenkin
irtisanottiin aikaansaamattomuuden takia. Karajaoikeus katsoi, ettd A oli rikkonut
tyosopimuksesta johtuvia tyovelvoitteitaan ja kdyttanyt tydaikaa tehottomasti. Lisdksi A:n
tyémaara oli vahaisempi kuin muilla. Karajaoikeuden mukaan A:ta oli huomautettu ja
varoitettu asiasta, hantd oli myods kuultu ja hanelle oli tarjottu muita tehtavia, joten
tyonantajalla oli ollut oikeus A:n irtisanomiseen. My6s hovioikeus oli sitda mielta, ettd A:n
toiminta muodosti sindnsa irtisanomisperusteen, mutta hanelle annetusta varoituksesta
oli kulunut jo yli kaksi vuotta eika tyonantaja ollut muutoin puuttunut A:n tyoskentelyyn.
Koska tydnantaja ei ollut puuttunut A:n toimintaa, hovioikeuden mukaan oli uskottavaa,
ettd A oli luullut tydnantajan olleen tyytyvdinen hanen tydskentelyynsa. Hovioikeuden
mukaan varoitukselle ei voitu antaa ratkaisevaa merkitystd harkittaessa
irtisanomiskynnyksen ylittymistd, silla varoituksessa oli kulunut liilan kauan aikaa.
Hovioikeus katsoi, etteivat A:n laiminlydnnit olleet niin vakavia, etta tydnantaja olisi voinut
paattaa tydsopimuksen ilman uutta varoitusta.?®

195 Bruun & von Koskull, 2012, s. 82.
196 Koskinen ja muut, 2019, s. 159-160.
197 Kavasto, 2020, s. 129-130.

1%8 Kouvolan HO 17.10.2008 S 08/187.
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Varoituksella on oltava seka asiallinen etta ajallinen yhteys irtisanomiseen. Jos varoitus
on annettu toisesta laiminlyonnista, kuin mita irtisanomisperusteena on kaytetty,
varoituksella ei ole merkitystad irtisanomistilanteessa. Asiallinen yhteys siis tarkoittaa,
ettd varoituksen tulee olla annettu samasta tai samantapaisesta rikkeestd tai
laiminlyonnistd, kuin mika irtisanomisperuste on. Ajallinen yhteys tarkoittaa sita, etta
aika varoituksen ja irtisanomisenvalilla ei saa olla liian pitkd. Varoitus menettaa ajan
kuluessa merkitystadan. ”Vanhentumisaika” riippuu esimerkiksi rikkomuksen
vakavuudesta ja laadusta, vakavista laiminlyonneista annetut varoitukset ovat voimassa
pidempaan. Yleensa varoituksen vaikutus alkaa hiipua muutaman kuukauden jalkeen,
mutta toisaalta oikeuskdytdnnodssa on esimerkkejda, ettd vuoden vanhoihin
varoituksiinkin on voitu vedota. '*° YIl3 olevassa tapauksessa hovioikeus muutti
karajaoikeuden paatoksen ja katsoi, ettei varoituksella ja irtisanomisella ollut ajallista
yhteyttd, eikd varoitukselle siksi wvoitu antaa merkitystd, kun arvioitiin
irtisanomiskynnyksen ylittymista. Tyonantajan olisi pitdnyt antaa tyontekijalle uusi

varoitus.

4.4.2 Kuuleminen

Tyonantajan tulee kuulla tyontekijaa ennen irtisanomista (TSL 9:2, VirkamL 66 §; KvhL 43
§). Tama tarkoittaa sitd, ettd tyontekijalle on varattava tilaisuus kertoa oma nakemyk-
sensa niihin syihin, jotka ovat mahdollisesti johtamassa hanen tyosuhteensa paattami-
seen. Tyontekijalle on siis annettava tieto suunnitellun irtisanomisen syistd, mahdolli-
suus perehtya aineistoon sekd kertoa oma mielipiteensa asiaan.?°° Kuulemismenettely
voidaan hoitaa suullisesti tai kirjallisesti tai vaikka puhelimitse 291, Tyéntekijan tulee olla

tietoinen siitd, ettd kyseessd on kuulemistilaisuus 2%2. Hanelld on myds oikeus kayttia

199 Kavasto, 2020, s. 129-130.

200 Bryun & von Koskull, 2012, s. 82.

201 Aimala, Nyyssola, Astrom, 2019, Tydsuhteen paattyminen henkilkohtaisesta syysts, paattimismenet-
tely, kuuleminen; Kavasto, 2020, s. 135.

202 Kavasto, 2020, s. 135.
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avustajaa kuulemistilaisuudessa. Tyontekijan nakemys asiaan ei sido tydnantajaa. Kuule-
mistilaisuus antaa mahdollisuuden keskustella asiasta sekd oikaista mahdolliset vaarin-

kasitykset ja vaarat tiedot.293

Kun tyonantaja on saanut tiedon irtisanomisperusteesta, hdanen tulee tehda paatos irti-
sanomisesta kohtuullisessa ajassa, mika tarkoittaa muutamaa viikkoa 2%4. Paattamisil-
moitus on toimitettava tyontekijille ensisijaisesti henkilokohtaisesti, mutta jos tama ei
ole mahdollista, niin paattamisilmoituksen voi toimittaa myos kirjeitse tai sahkopostilla.
Perillemeno-olettaman mukaan tyontekijan katsotaan saaneen tiedon viimeistaan seit-
semantend paivana ilmoituksen ldhettamisestd.?%> Kuulemisvelvollisuuden laiminlyén-
nista ei ole valittomia seurauksia tydnantajalle, mutta jos tydsuhteen paattaminen tode-
taan tuomioistuimessa lain vastaiseksi, voi kuulemisvelvollisuuden laiminlyonti vaikuttaa

korvausten suuruuteen.2%

4.4.3 Tyon tarjoamis- ja koulutusvelvollisuus

Kuulemisvelvoitteen lisaksi tydnantajan tulee selvittaa, voitaisiinko irtisanominen valttaa
siirtamalla tyontekija toisiin tehtaviin. Tama uudelleensijoittamisvelvoite tulee tayttaa
yleensa aina ennen irtisanomista. Tyontekijalle olisi pyrittava tarjoamaan hanen tyoso-
pimuksensa mukaista tyotd, mutta jos téllaista tyota ei ole tarjolla, tulee tarjota mita ta-

hansa tyotd, joka vastaa tyéntekijan koulutusta, kokemusta ja ammattitaitoa.?®’

Uudelleensijoittamisvelvollisuus tulee kysymykseen esimerkiksi silloin, kun tyéntekijan
tyontekoedellytyksissa tapahtuu muutoksia eikd han kykene enda selviytymaan nykyi-
sista tehtdvistaan. TyOnantajalla on uudelleensijoittamisvelvollisuus myo6s niissa tilan-

teissa, joissa tyontekija on laiminlyonyt velvollisuuksiaan, mutta laiminlyonti on ollut niin

203 Bruun & von Koskull, 2012, s. 82-83.

204 HE 157/2000.

205 Kurtén & Waaralinna, 2015, s. 181.

206 Aimala, Nyyssola, Astrom, 2019, Tydsuhteen paattyminen henkilokohtaisesta syysts, paattdmismenet-
tely, kuuleminen.

207 paanetoja, 2017, s. 89.
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vahdinen, ettei irtisanomiskynnyksen voida katsoa ylittyneen. 2% Jos tyénantaja pystyy
tarjoamaan tyontekijalle muuta tyota, on hanen jarjestettava myos uudessa tydssa tar-

vittava koulutus. Koulutuksen on oltava sekd tyonantajan etta tyontekijan kannalta tar-

koituksenmukaista ja kohtuullista. 2%°

A tyoskenteli perintakasittelijan tehtavissa. Han oli saanut varoituksen huolimattomuus-
virheiden takia. A:n mielesta virheita ei voitu lukea hdnen syyksi, eika niista ollut aiheutu-
nut vahinkoa. A:lle ei ollut mydskaan tarjottu muuta ty6ta. Tydnantajan mukaan A:lle oli
tarjottu lisdohjausta virheiden valttamiseksi, hdnen kanssaan oli kdyty kehityskeskusteluja
ja hanta oli myds huomautettu ja varoitettu. Tuomioistuin katsoi, ettd tyénantajalla oli asi-
allinen ja painava syy A:n irtisanomiseen ja etta, A:n virheet olivat niin vakavia ettei hanta
voinut sijoittaa muihin tehtéviin kyseisessa yhtiéssa. 210

Tuomioistuin oli katsonut, ettd A:n tekemat huolimattomuusvirheet olivat niin vakavia,
ettd toistuessaan ne olisivat voineet vaarantaa perintatoimintaa harjoittavan yhtion toi-
mintaedellytykset, eika tyonantajalla siksi ollut velvollisuutta sijoittaa A:ta yhtidssa uu-

siin tehtaviin. 211

Kun arvioidaan tyénantajan velvollisuutta sijoittaa tyontekija muihin tehtaviin, punni-
taan muun muassa sitd, onko tyontekijalla edellytyksia selviytya muista tehtavista, jos ne
poikkeavat kokonaan tyontekijan aiemmista tyotehtavista tai ovat vain osittain saman-
laiset. Jos tyontekija ei selviydy nykyisesta tyostaan alisuoriutumisen ja huolimattomuu-
den takia, han tuskin selviytyy samankaltaisesta tyosta, vaikka tydnantajalla olisi sellaista

tarjota. Talldin ei ole kohtuullista edellyttda tydnantajalta tydn tarjoamista.?!2

208 parnila, 2015, s. 44.

209 paanetoja, 2017, s. 90.

210 \faasan HO 23.3.2017 S 16/320.

211 Koskinen & Dahlstrém, 2018, s. 64.
212 Koskinen & Dahlstrom, 2018, s. 64.
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5 Alisuoriutuminen irtisanomisperusteena

Tassa luvussa esittelen oikeuskaytantod, johon liittyy tyontekijan alisuoriutumista. Esit-
telen ensin ratkaisuja, joissa irtisanomiseen on ollut hyvaksyttava peruste ja sen jalkeen
tapauksia, joissa tyonantajalla ei ole ollut riittavan asiallista ja painavaa syyta palvelus-
suhteen padattamiselle tai joissa irtisanomismenettely on ollut virheellinen. Nostan ta-
pauksista esiin niita tarkeita seikkoja, jotka ovat vaikuttaneet siihen, onko irtisanomisella

katsottu olevan lainmukainen peruste.

5.1 Kokonaisarviointi

Koska tyosuhteen paattyminen voi johtua monista syista ja jokainen tapaus on yksil6lli-
nen, ei lainsddadanndssa ole voitu luetella kaikkia irtisanomiskynnyksen vylittavia tilan-
teita?!3, Tydnantajan oikeus irtisanoa tyontekija individuaaliperusteella ratkaistaan viime
kddessa kokonaisarvioinnin perusteella tuomioistuimessa?!4. Tast johtuen ei ole mah-
dollista antaa yksiselitteista vastausta kysymykseen, milloin tyéntekijan toiminta muo-
dostaa irtisanomisperusteen esimerkiksi alisuoriutumistilanteissa. Kokonaisarvioinnissa
tulee ottaa huomioon esimerkiksi tyontekijan rikkeen laatu, vakavuus, kesto ja toistu-
vuus, tyontekijan tydkokemus, asema ja suhtautumisensa toimintaansa. 2!°>. Koko-
naisharkinnassa huomioidaan myos tyonantajalle kuuluvia velvollisuuksia kuten tydolo-
suhteet sekd tyénantajan tarjoama perehdytys, ohjaus ja koulutus.?'® Alisuoriutumisti-
lanteissa tyontekijan laiminlydnnin tulee aina olla yleiselta kannalta olennainen, jotta se
voisi muodostaa irtisanomisperusteen. Olennaisuuden arviointiin vaikuttavat asetetun
tavoitteen kohtuullisuus, poikkeamisen suuruus verrattuna muiden tyontekijéiden suo-

rituksiin seka laiminlyénnin aste ja kesto.?!’

213 Kavasto, 2020, s. 39-40.

214 Rim3la & Karkkainen, 2017, s. 489.
215 HE 157/2000 vp., s. 98

216 Kavasto, 2020, s. 67.

217 7T:2014-104
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Tyonantajalla on nayttotaakka paattamisperusteiden olemassaolosta. Taman takia tyon-
antajalla kannattaa olla dokumentoituna tyénjohdolliset keskustelut ja muistiinpanot ir-
tisanomiseen johtaneista tapahtumista. Nayttovaikeuksien valttamiseksi myds esimer-

kiksi varoitus ja mahdollinen irtisanomisilmoitus on syyta antaa kirjallisesti. 218

5.2 Tyonantajalla oli oikeus irtisanoa

A oli toiminut kaupungin rakennusmestarina ja teknisen lautakunnan esittelijana. A oli saa-
nut varoituksia, joiden johdosta hanen tuli kiinnittaa erityistd huomiota maaraaikojen nou-
dattamiseen ja huolellisuuteen seka riittavaan asioihin perehtymiseen lautakuntaan kasi-
teltavaksi tulevien asioiden valmistelussa. A:n laiminlyonnit lautakunnan esittelijan tehta-
vissa olivat viivastyttaneet talousarvion valmistumista ja aiheuttaneet paljon ylimaaraista
tyota kunnan hallinnolle. Kaupungilla oli ollut laissa tarkoitettu asiallinen ja painava syy
irtisanoa A:n virkasuhde, silla laiminlyéntien vakavuus ja niiden jatkuminen varoituksista
huolimatta osoittivat A:n soveltumattomaksi rakennusmestarin tehtivaan.?'?

Viranhaltijalla ja virkamiehelld on virantoimitusvelvollisuus, mika tarkoittaa, etta tehta-
vit on hoidettava asianmukaisesti ja viivytyksettd (VirkamL 14.1 §; KvhL 17.1 §)2%°. YI4-
haalla olevassa tapauksessa viranhaltijan keskeinen tehtava oli valmistella asioita lauta-
kunnan kokouksiin. Han ei kuitenkaan ehtinyt saamaan tyosuorituksiaan valmiiksi, joten
hanen tyopanoksensa oli lautakunnan kannalta hyédyton. Lisaksi laiminlydnnit aiheutti-
vat lisaa tyota muille organisaatiossa. Tydnantajan mielesta viranhaltija oli ollut soveltu-
maton rakennusmestarin tehtaviin, koska han ei kyennyt tyoskentelemaan siina aikatau-
lussa, jota tyonantaja edellytti. Tydnantajalla oli oikeus irtisanoa virkasuhde tyotekijan
soveltumattomuuden johdosta. ??! Tapauksessa puhutaan tyontekijan soveltumatto-

muudesta, minka voidaan katsoa johtaneen ty6tehtavissa alisuoriutumiseen.

Tyontekijan syyksi luettavaksi viaksi voidaan katsoa esimerkiksi tyontekijan motivaation

puute, josta seuraa tyotehtdvissa alisuoriutumista ja aikaansaamattomuutta. Tyontekija

218 Kavasto, 2020, s. 39-40.

219 KHO 24.10.2012 T 2934

220 Koskinen & Kulla, 2019, s. 237

221 Koskinen & Dahlstrom, 2018, s. 87-88.
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voi tydskennelld kykyihinsa nahden pienemmalla panoksella tai on muuten haluton suo-
rittamaan tyotehtaviaan. Lisaksi tyontekija voi kayttaa tyoaikaa tehottomasti ja keskittya
hoitamaan omia asioitaan. Jos tyontekija hoitaa omia puheluitaan, kdyttaa internetia tai
sosiaalista mediaa omiin henkil6kohtaisiin tarkoituksiinsa tydajalla, on tama tydvelvoit-
teen laiminlydntia. Tallainen toiminta voidaan katsoa tyontekijan syyksi luettavaksi viaksi
ja se voi vaikuttaa irtisanomiskynnyksen ylittymiseen. Seuraavassa tapauksessa tyonte-

kija oli tyoajalla hoitanut omia asioitaan lukemalla kirjaa, joka ei liittynyt tyotehtavien

hoitamiseen.???

A oli tyoskennellyt verkkopalvelupaallikkdona B Oy:ssa. A:n tehtdvana oli ollut net-
tisivujen kehittaminen, palvelun sisallosta ja ulkoasusta vastaaminen seka yhteis-
tyokumppanuuksista sopiminen. A toimi my0ds esimiehena. Tyonantajan mukaan A
ei ollut saavuttanut yhteisesti sovittuja tavoitteita, mika oli johtanut irtisanomi-
seen. A:lta oli monta kertaa pyydetty toimenpidesuunnitelmaa, mutta A ei ollut
vield vuodenkaan jilkeen toimittanut sitd. A oli saanut useita kirjallisia pyyntoja
suorittaa tehtdva. A oli saanut myds varoituksen. Kun A:lle oli annettu ilmoitus tyo-
suhteen mahdollisesta paattamisestd, han jai sairauslomalle, jonka alettua hanelle
annettiin kirjallinen varoitus. Palattuaan sairauslomalta, A toimitti toimenpide-
suunnitelman seuraavan kolmen kuukauden osalta. A irtisanottiin, koska toimen-
pidesuunnitelma sisalsi tehtavia, joiden olisi pitanyt olla jo tehtyna. Kardjaoikeus
katsoi, ettd A:n laiminlyonnit olivat vakavia ja ettd ne olivat jatkuvia ja kestaneet
pitkaan. Hovioikeudessa kuullun todistajan kertomuksen mukaan A oli todennut,
ettei hanelld ole ollut puoleen vuoteen mielekkadita tyotehtavia ja on pyoéritellyt
vain peukaloitaan. Lisdksi A oli todennut useita kertoja, ettei hanta huvita tehda
toita. Toinen todistaja kertoi, ettda A oli todennut tydskentelevansa vain 30 % te-
hokkuudella seka lukeneensa tydajalla tyohon liittymatonta kirjaa. B Oy:lla oli ollut
oikeus irtisanoa A:n tydsuhde.??3

Ratkaisussa ei pohdittu sitd, mika merkitys varoituksen antamisella on sairauslomana ai-
kana, eika kuulemisvelvoitetta tai uudelleensijoittamisvelvoitetta. Tydnantaja ei noudat-
tanut lain pakottavia sdannoksia irtisanomismenettelyssa, mutta tuomioistuimen mu-

kaan tyonantajalla oli ollut oikeus irtisanomiseen. Ratkaisun perusteella voidaan ajatella

222 Koskinen & Dahlstrém, 2018, s. 111.
223 Helsingin HO 5.3.2007 S 05/2083.
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alisuoriutumisen olennaisuuden vaikuttavan siihen, kuinka tuomioistuin arvioi menette-
lysaannosten noudattamisvelvollisuutta. A:n l[aiminlyonnit katsottiin vakaviksi, koska han

ei halunnut tehd3 hianelle kuuluvia tehtavia.?2*

Padsaanto on, ettd tydnantajan tulee varoittaa tyontekijaa ennen palvelussuhteen irtisa-
nomista (TSL 7:2.3).22° Jos ty6ntekijda on jo aiemmin huomautettu tydsuorituksen ta-
sosta ja puutteista ja tyontekijan voidaan katsoa tietdavan tyonantajan edellyttdmasta
huolellisuudesta ja menettelytavoista, voi tydnantajalla olla oikeus irtisanoa ilman varoi-
tusta. Seuraavassa tapauksessa tyonantajalla ei ollut velvollisuutta antaa tyontekijalle

varoitusta ennen irtisanomista.22°

Myyntineuvottelijan tyoskennellyt A oli tydsopimuksessa sitoutunut myyntitavoit-
teeseen. B Oy:n mukaan A ei saavuttanut hanelle asetettuja tavoitteita, minka li-
saksi A:n tekemilld kaupoilla oli korkea peruutusprosentti, joka johtui A:n epaasial-
lisesta myyntitavasta. Tuomioistuimen mukaan asiakirjoista selvida, ettei A ole ker-
taakaan tyosuhteen aikana saavuttanut tavoitteitaan. A:n kauppojen peruutuspro-
sentit ovat olleet selvasti tavanomaista korkeammat, minka tuomioistuin katsoit
johtuneen siitd, ettei A noudattanut tydnantajan ohjeita. A:n myyntitavasta on ol-
lut haittaa tydnantajalle ja koko organisaation tydilmanpiirille. A:lle oli annettu huo-
mautus ja hanta oli myos kehotettu parantamaan myyntidan ja korjaamaan me-
nettelydan. A:ta ei ollut varoitettu, mutta hovioikeuden mukaan A:n olisi pitanyt jo
saamiensa huomautusten perusteella ymmartaa menettelynsa moitittavuus. A:n
menettely oli niin vakavaa ja jatkunut pitkaan, etta B Oy:lla oli oikeus irtisanoa A:n
tydsuhde ilman varoitusta.??’

Kun arvioidaan onko irtisanomiskynnys ylittynyt tyontekijan alisuoriutumisen johdosta,
keskeistd on tarkastella myos tavoitteiden kohtuullisuutta seka kuinka tyosuoritusta on
mitattu ja arvioitu. Vertailu on olennainen osa arviointia. Vertailua voidaan tehda esi-
merkiksi sovittuihin tavoitteisiin tai muihin samankaltaisessa asemassa ja tehtavissa

tyoskenteleviin tyontekijoihin. Tasapuolisen kohtelun periaate on tarkeaa huomioida

224 Koskinen & Dahlstrém, 2018, s. 111-112.
225 Rim3la & Karkkainen, 2017, s. 480.

226 Koskinen & Dahlstrém, 2018, s. 141-142.
227 Helsingin HO 19.2.2015 S 14/754.
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myds tavoitteiden asettelussa seka tydsuoritusten arvioinnissa. Lahtokohta on, etta sa-
massa asemassa tydskentelevilla on samanlaiset tavoitteet. Toisaalta tydnantajan tulee
huomioida tyontekijan ominaisuudet ja kokemus, kun han asettaa tavoitteita tyonteki-
jélle. 2% Pienet poikkeamat tavanomaisesta tasosta eivét riita palvelussuhteen paattami-
seen, mutta jos tyontekijan tyotulos on jatkuvasti huonompi kuin muilla tyontekijoilla,

voi irtisanomiskynnys ylittyd.2%°

Selkeat ja mitattavissa olevat tavoitteet ovat olennaisen tarkeita seka tyontekijan tyo-
suorituksen kannalta etta koko organisaation toiminnan kannalta. Hyva tavoite tayttaa
ainakin seuraavat viisi kriteeria: tavoite on tarpeeksi tarkka, mitattavissa, ajallisesti maa-
ritelty seka realistinen. Lisdksi hyva tavoite on tunnustettu eli seka tyontekija etta tyon-
antaja ovat tietoisia tavoitteesta ja hyvaksyneet sen. Hyva tavoite on riittavan haasteel-
linen, muttei lilan utopistinen. 23° Tyénantajalla on nayttdtaakka tavoitteiden olemassa-
olosta, niiden kohtuullisuudesta seka tavoitteesta jdamisesta ja syista, jotka tdhan ovat

johtaneet 31, Seuraavassa tapauksessa tavoitteet katsottiin kohtuullisiksi:

A oliirtisanottu B Oy:sta, koska han ei ollut saavuttanut hanelle asetettuja myynti-
tavoitteita. A piti tavoitteita kohtuuttomina. Lisdksi A vaitti, ettd han ei ollut saanut
koulutustukea ja asiakaskortteja tasapuolisesti muihin tyontekijoihin ndhden ja
ndin tyonantaja olisi tahallisesti vaikeuttanut A:n tyoskentelya. Tuomioistuin kui-
tenkin katsoi, ettd tavoitteet olivat sekd kohtuullisia ettd yhtalaiset kaikille samassa
asemassa toimiville ja etta A oli jaanyt naista tavoitteista lahes koko tyosuhteensa
ajan. Tuomioistuimelle ei ollut ndytetty riittavaa nayttoa siita, etta tavoitteista jaa-
minen olisi johtunut tydnantajan toiminnasta. B Oy:lla oli ollut oikeus irtisanoa A:n
tydsuhde. 232

Tapauksessa A:n tyosuoritusta oli mitattu useammalla seurantajaksolla ja hanelle oli an-

nettu huomautuksia ja varoitus, mutta tyosuoritukset eivat olleet parantuneet. TyOnte-

228 Koskinen & Dahlstrém, 2018, s. 44, 113, 120.
229 Kavasto, 2020, s. 69.

230 Kauhanen, 2015, s. 76-77.

21 Koskinen & Dahlstrém, 2018, s. 113.

232 Helsingin HO 26.10.2007 S 06/489.
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kija oli jaanyt tavoitteesta useita kymmenia prosenttiyksikoita pidemmalla aikavalilla, jo-
ten voitiin katsoa, etta han oli jaanyt tavoitteista olennaisesti. Tyontekijan suoritustasoa
voidaan verrata muiden samassa tyossa tydskentelevien tyontekijoiden suoritustasoon,
kun pohditaan tavoitteiden kohtuullisuutta?33, Tassa tapauksessa muut myyntineuvotte-
lijat saavuttivat keskimadrin 91 prosenttia asetetuista tavoitteista. A oli saavuttanut ta-
voitteen kahtena ensimmaisena kuukautena, jonka jalkeen han ei ollut yltanyt edes 70

prosenttiin myyntitavoitteista. Tapauksessa tuomioistuin katsoi tydonantajan kayttamaa

myyntitavoitteen laskemistapaa perusteltuna.?3*

Seuraavassa tapauksessa katsottiin, ettd alisuoriutuminen oli johtunut tyontekijasta joh-
tuvasta syysta. Tyontekijan oli yrittanyt tukea tyontekijaa tydtehtavien hoidossa, mutta

siitd huolimatta tyontekija ei suoriutunut tehtavista tyonantajan edellyttamalla tavalla.

A tyoskenteli projektipaallikkona ja ohjelmistosuunnittelijana B Oy:ssa. Tydnantaja
irtisanoi tyosuhteen, koska katsoi, ettei A on soveltunut tehtavaan, oli aikaansaa-
maton ja laiminl6i sdantoja. A:n mukaan tydnantaja ei puuttunut tyopaikkakiusaa-
miseen, ei paastanyt hanta koulutuksiin, maarasi noyryyttavia tyotehtavia ja antoi
perusteettomia moitteita. B Oy:n mielestd A ei suoriutunut tehtavistaan edes kes-
kitasoisesti, eikd suoriutunut itsenaisesti tehtdvistdaan, vaan kaantyi usein muiden
tyontekijoiden puoleen. A oli ainut tyontekija, joka ei noudattanut laatuvaatimuk-
sia. B Oy:n mukaan A:ta oli koulutettu ja ohjattu, mutta A:n tyot eivat olleet edis-
tyneet. Tydnantajan mukaan A:ta ei ole kohdeltu epaasiallisesti. A:lle annettiin ke-
vyempia tehtdvida, mutta han ei suoriutunut niistdkaan, eikd helpompia tehtavia
ollut tarjolla. Tuomioistuin katsoi, etta tydnantaja oli pystynyt esittdmaan riittavasti
nadyttoa siita, ettd A oli toistuvasti laiminlyonyt tyotehtaviaan jattamalla tehtavia
tekematta tai merkittavasit ylittanyt tyotehtaville arvioidut tuntimaarat. A:n pitka
tyokokemus ja tyon luonne tuntiperusteisesti laskutettavana asiantuntijatyona
osoittivat, etta tydnantajalla oli oikeus edellyttaa tyontekijalta itsenaista suoriutu-
mista ja aikatauluissa pysymista. A:ta oli myds varoitettu. Tyénantajalla oli oikeus
irtisanoa A:n tydsuhde. 23°

233 Koskinen & Dahlstrém, 2018, s. 122.
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Tapauksessa tyonantaja oli hoitanut velvollisuutensa ja huolehtinut mm. tyontekoedel-
lytyksista tarjoamalla tyontekijalle koulutusta ja ohjausta. Hovioikeuden mukaan projek-
tien viivdstymiseen mahdollisesti vaikuttaneet muut seikat eivat poistaneet A:lle osoitet-
tujen yksittdisten tyotehtavien laiminlydmisen tai puutteellisen suorittamisen moititta-
vuutta. Tyonantaja oli vedonnut myos siihen, etta A olisi laiminlyonyt tydaikojen noudat-
tamista, mutta hovioikeuden mukaan yhtiossa kaytdssa olleesta tydajan seurantajarjes-

telmasta tata ei voinut todistaa.3®

Tapauksessa Vaasan HO 23.3.2017 S 16/320 keskeisena kirjallisena todisteen otettiin
huomioon tydnantajan esittamat muistiot kehityskeskusteluista, joissa tyotekijan teke-
mia virheita oli kayty tarkemmin lapi. Muistioiden avulla tyénantaja pystyi erittelemaan
kaikki ajankohdat, jolloin kehityskeskusteluja oli kdyty, milloin tyontekijaa oli varoitettu
seka erittelemaan kaikki tyéntekijan tekemat virheet ja niiden tapahtumisajankohdat.
Tyontekija oli tehnyt myds muita virheita kuin suulliseen huomautukseen tai kirjalliseen
varotukseen johtaneet virheet, joihin tuomioistuin kiinnitti huomiota.?3” Alisuoriutumis-
tilanteissa, tyonantajan on kyettdava nayttamaan, ettd alisuoriutuminen on johtunut
tyontekijasta. Tavoitteiden ja virheiden ylos kirjaaminen ja esimerkiksi varoitusten anta-
minen kirjallisesti on tarkeaa, kuten ylla olevasta tapauksesta voi huomata, mutta tar-
keda on kirjata ylos myds se, miten tyonantaja on pyrkinyt ohjaamaan ja tukemaan tyon-

tekijaa tyon suorittamisessa.

5.3 Tyonantajalla ei ollut oikeutta irtisanoa

Seuraavassa ratkaisussa on arvioitu tavoitteiden kohtuullisuutta seka tyénantajan kayt-
tamaa seurantajarjestelmaa. Tuomioistuimen mielesta asiassa ei naytetty riittavaa nayt-
toa tyontekijan alisuoriutumisesta, joten tydnantajalla ei ollut oikeutta irtisanoa tydsuh-

detta.

236 Helsingin HO 22.5.2015 S 14/2370; Koskinen & Dahlstrém 2018, s. 159-160.
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A tyoskenteli tavaroiden kerdajan B Oy:ssa. Yhtiossa tyosuoritusta mitattiin erdan-
laisella pisteytysjarjestelmalla. A jai pistokokeissa pisteytyksen tavoitteista, joten A
irtisanottiin. Ennen irtisanomista A oli ollut kahden kuukauden sairauslomalla tyo-
uupumuksen takia. Tydnantajan mukaan irtisanomisen syyna oli A:n soveltumat-
tomuus tyohon tai hanen haluttomuudestaan tehda tyota silla tahdilla kuin tyon-
antaja edellytti. Tydnantajan mielesta A alisuoriutui tehtavissdan jatkuvasti. A:ta
oli varoitettu kahdesti. Hovioikeus katsoi, ettd seurantajarjestelma oli epaluotet-
tava ja tyot saattoivat jakautua epatasaisesti. Lisaksi jai nayttamatta, etta A olisi
alittanut tavoitetason muutoin kuin viimeisimman seurantajakson aikana, joten
hanen ei katsottu olleen aikaansaamaton. Ratkaisussa kuitenkin katsottiin, ettd A
oli antanut aihetta irtisanomiseen sikali, kun hanen tyosuorituksensa alitti viimei-
simmalld seurantajaksolla vaaditun tason.?38

Tavoitteen kohtuullisuuden arvioinnissa otettiin huomioon tydntekijan sairausloma, joka
oli johtunut tyduupumuksesta. Sairausloman katsottiin vaikuttaneen tyontekijan tydsuo-
ritukseen. Lisdksi todettiin, etta tyon arvioinnissa kadytetyt pistokokeet, joita tehtiin muu-
taman kerran vuodessa, voivat ajoittua viikkoihin tai paiviin, jolloin tyéntekija alisuoriu-
tuu. Tasta syysta seurantajaksojen tulisi olla tarpeeksi pitkia. 23° Tydtuomioistuimen rat-
kaisussa TT 1983-103 todetaan, ettd maarallisesti puutteellinen tydsuoritus voidaan kat-
soa osasuoritukseksi. Yleisen sopimusoikeuden lahtokohta on, ettd sopimuksen osapuo-
lella on oikeus kieltdaytya vastaanottamasta osasuoritusta. Tyon tekeminen on kuitenkin
inhimillista toimintaa, jolta ei voida edellyttda virheettomyytta kaikissa olosuhteissa. Li-
saksi ratkaisussa todetaan, etta puutteellinen tyosuoritus harvoin merkitsee olennaista
haittaa tyonantajan koko yritystoiminalle, joten vahdinen puutteellisuus tydsuorituk-

sessa ei voi muodostaa irtisanomisperustetta.?*°

MyOs seuraavassa tapauksessa on pohdittu tasavertaista kohtelua, tavoitteiden kohtuul-
lisuuta seka varoituksen antamista. Tapauksessa suurin osa tyontekijoista ei ollut saavut-

tanut asetettua myyntitavoitetta, tdydesta yrittamisesta huolimatta, joten tavoitetta ei

238 Turun HO 10.2.2009 S 07/2492.
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voitu pitda kohtuullisena?*l. Jos suurin osa tyontekijoista ei saavuta tavoitetta, ei tydn-
antaja voi irtisanoa yhta tyontekijaa siksi, ettei han ole saavuttanut tavoitetta. Tyonanta-

jan pitdaa noudattaa tasavertaisen kohtelun periaatetta myods irtisanomistilanteissa.

B Oy oli asettanut paivittdiseksi myyntitavoitteeksi 1000 euroa. A:n myynti oli ollut
360-370 euron valilla, joten hanet oli irtisanottu tavoitteista jadmisen johdosta. A:n
kanssa oli kdyty aiheeseen liittyvia kehityskeskusteluja, mutta hanta ei ollut varoi-
tettu. Hovioikeus nosti esiin sen, ettda mydskdan suurin osa muista tyontekijoista ei
ollut saavuttanut kyseista myyntitavoitetta, eika kehityskeskusteluiden voinut kat-
soa korvanneen varoituksen antamista. Kyseessa ei ollut niin vakava tyosuhteeseen
liittyva rikkomus, ettd tydonantajalla olisi ollut oikeus irtisanoa ilman varoitus.?*?

Tavoitteiden kohtuullisuutta arvioitaessa on huomioitava organisaation taloudellinen ti-
lanne, kilpailutilanne seka yleinen taloudellinen suhdanne. Esimerkiksi tapauksessa Hel-
singin HO 10.4.2008 S 06/3118 tavoitteista jaamisen ei katsottu johtuneen tyontekijan
syyksi luettavasta viasta tai laiminlyonnista. Irtisanomisen tehnyt yritys ei ollut tehnyt
voittoa ennen A:n tyosuhdetta eika sen aikana. A:ta ei oltu varoitettu. A:lla oli lisdksi ollut
kesken useita myyntineuvotteluita ennen irtisanomista. Tavoitteista jadmista ei voitu kat-
soa A:n syyksi luettavaksi viaksi tai laiminlyonniksi, joten B Oy:lla ei ollut oikeutta irtisa-

noa A:n tydsuhdetta?*3,

Seuraavassa tapauksessa tyontekijaa oli kylla varoitettu, mutta tuomioistuin katsoi, ettei
tyontekijalle oltu varattu tarpeeksi aikaa korjata menettelydan ennen irtisanomista.
TyOnantaja ei myoskdan pystynyt esittdmaan tarpeeksi nayttda tyontekijan alisuoriutu-
misesta. Lisaksi tuomioistuin katsoi, etta tydnantajan toiminnalla oli oma osuutensa

tyontekijan tyosuoritukseen, joten asiallista ja painavaa irtisanomisperustetta ei ollut.

A oli irtisanottu, koska tyonantajan mielestd A ei soveltunut tydyhteisoon, ei sel-
vinnyt tyotehtavistaan ja hairitsi muita tyontekijoitd. Tydnantajan mukaan soveltu-
mattomuus tyoyhteis6on oli ilmennyt kuuntelemattomuutena, kieltdytymisena yli-
toistd sekd omien asioiden hoitamisena tydajalla. A teki toitdan hitaasti ja teki

241 Koskinen & Dahlstrém, 2018, s. 123.
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my0s virheitd. A:lle oli annettu kirjallinen varoitus ja kaksi suullista huomautusta,
mutta ongelmat olivat tydnantajan mukaan vain lisdantyneet. A:n mukaan han on
kokenut syrjintaa tyopaikalla, tydnantajan antama ohjeistus on ollut puutteellista,
eivatka vaitetyt virheet ole olleet vakavia. A:n mukaan todellinen syy irtisanomi-
selle oli hanen yhteydenottonsa tydsuojeluun. Lisdksi A oli vedonnut siihen, ettei
irtisanomisperusteeseen ollut vedottu kohtuullisessa ajassa eika varoituksen jal-
keen ole annettu riittdvasti aikaa korjata menettelyd. Tuomioistuin katsoi, ettei
tyonantaja kyennyt esittamaan riittdvaa nayttod A:n epaasiallisesta kayttaytymi-
sestd tai ty0ajan kdyttdmisestd omien asioiden hoitamiseen. A:n tekemia virheita
tai hitautta ei katsottu A:n syyksi luettavaksi viaksi tai laiminlyonniksi. A:n sopeu-
tumattomuus oli ollut osaksi syyna A:n kokemaan hairintddan, mutta tyénantaja ei
ollut aktiivisesti pyrkinyt selvittdamaan asiaa. Lisaksi irtisanomismenettelyssa kat-
sottiin olleen virheitd. Tybnantaja ei ollut osoittanut, etta olisi selvittanyt A:lle
muita tydmahdollisuuksia organisaatiossa. Varoituksen yhteydessa A:lle oli an-
nettu kaksi kuukautta aikaa korjata menettelydan, mutta hanet oli irtisanottu jo
kolmen viikon jalkeen varoituksen antamisesta. A:lle ei siis annettu kohtuullista ai-
kaa korjata menettelydan.?*

Edellisessa tapauksessa tyonantajan ohjeistus oli ollut puutteellista, eika tyontekijan hi-
tautta tai virheita voitu katsoa pelkastaan tyontekijan syyksi. Voi olla myds niin, etta tyon-
antaja ei ole asettanut tarpeeksi selkeita tavoitteita tyontekijalle. Tallaisissa tilanteissa
tyontekijan alisuoriutumista ei voi katsoa tyontekijan laiminlydnniksi tai viaksi, eika tyon-
antajalla ole irtisanomisoikeutta. Esimerkiksi seuraavassa ratkaisussa tuomioistuin kat-
soi, etteivat tavoitteet olleet tarpeeksi selkedt. Myos tassa tapauksessa irtisanomisme-

nettely oli ollut virheellinen.

A tyoskenteli paasihteerina ja opintojohtajana B ry:ssa. Tydantaja irtisanoi A:n ty6-
suhteen, koska tyénantajan mielesta A oli laiminlyonyt yhdistyksen kehittamisen,
kayttanyt asemaansa vaarin ja epaonnistunut henkildstdjohtamisessa. A:lle oli an-
nettu kirjallinen huomautus ja hanelle oli myds varattu tilaisuus tulla kuulluksi.
Henkil6todistelu oli ristiriitaista, joten A:n ei voitu todeta rikkoneen vakavasti tyo-
suhteeseen liittyneita velvoitteita tai laiminlydneen olennaisesti velvoitteitaan. Ei
myodskadan voitu todeta, ettd A olisi ollut soveltumaton esimiesasemaan. Kirjallinen
huomautus ei korvaa varoituksen antamista, joten A:ta ei ollut varoitettu lain edel-
lyttamalla tavalla. Lisaksi A:n kuuleminen oli tapahtunut lilan my6haan. Tyonantaja
oli palkannut uuden tydntekijan hoitamaan A:n tehtavia jo ennen A:n kuulemista.
Na&in ollen tydnantaja oli jo tehnyt pdatoksen A:n irtisanomisesta, eika kuulemisella
ollut merkitysta. Lisdksi irtisanomismenettely oli aloitettu A:n sairausloman aikana,

244 Helsingin HO 18.12.2007 S 06/2277
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eika A:lla ollut tosiasiallista mahdollisuutta korjata menettelydan. Vaikka hovioi-
keus totesi, ettd ongelmat tydpaikalla olivat karjistyneet A:n tydsuhteen aikana,
eika A ollut kyennyt suoriutumaan tehtavistdaan tyonantajan edellyttamalla tavalla,
ei tydnantajalla ollut oikeutta paattda A:n tydsuhdetta.?

Tapauksessa henkilotodistelu oli niin ristiriitaista, ettei tyontekijan alisuoriutumisesta
pystytty esittdmaan riittavaa nayttoa. Jos tyontekijan tavoitteeksi asetetaan toiminnan
kehittaminen, jaa tama helposti liilan epatarkaksi. Kehittamisen sisalto taytyy maaritella
riittavan tasmallisesti seka niin, etta tyontekija ja tydnantaja ymmartavat tavoitteen sa-
malla tavalla. Tydnantajan on kyettdva osoittamaan syy-yhteys tyontekijan toiminnan ja
tavoitteista jaamisen valilla. Tassa tapauksessa se jai nayttamatta, koska todistelu oli ris-

tiriitaista.24®

TyOnantajan on siis pystyttdava esittamaan tarpeeksi yksiloitya nayttoa tyontekijan ali-
suoriutumisesta?4’. Ainoastaan tyontekijan syyksi luettava vika tai laiminlydnti voi olla
irtisanomisen perusteena alisuoriutumistilanteissa?*®. Seuraavassa tapauksessa tyonan-
taja ei ollut pystynyt esittdmaan tarpeeksi yksilditya nayttoa, joten irtisanomisoikeutta
ei ollut.

A tyoskenteli vientipaallikkdna, jonka keskeisimpiin tehtaviin kuului yhteistyon yl-
lapitdminen jalleenmyyjiin. A:n tydsuhde oli irtisanottu, kun suuri osa jalleenmyy-
jista oli ilmoittanut paattavansa yhteistyon yhtion kanssa, mikali A jatkaa tehtavas-
saan. Korkeimman oikeuden mukaan arvioitaessa irtisanomiskynnyksen ylittymista,
voitiin antaa merkitysta sille, etta A toimi suhteellisen itsendisessa ja vastuullisessa
asemassa ja kuului yhtion johtoryhmaan. Merkitysta voitiin antaa myos sille, etta
A:han tyytymattomien jalleenmyyjien menetys olisi merkinnyt yhtiélle suurta ta-
loudellista menetysta. Toisaalta oli otettava huomioon tyosopimuslaissa sadadetyt
irtisanomisperusteet ja — menettelyt, jotka koskevat kaikkia tyontekijoitd, myos
johtavassa asemassa toimivia. Korkein oikeus katsoi, ettei tydnantaja pystynyt
nayttamaan, etta A olisi rikkonut tydsopimuslaista tai tydsopimuksestaan johtuvia
velvoitteitaan niin vakavalla tavalla, ettd tydnantajalla olisi ollut oikeus A:n ty6suh-
teen irtisanomiseen. Korkein oikeus kuitenkin totesi myos, etta A:n ja yhtion erai-
den jalleenmyyijien valit olivat huonontuneet, mika oli johtanut siihen, etta kysei-
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set jalleenmyyjat olivat kieltdytyneet yhteistyosta A:n kanssa. A:ta ei ollut varoi-
tettu. Lisdksi jai nayttamattd, ettd tyotehtdvien jarjestely irtisanomisen valtta-
miseksi olisi ollut tydnantajalle kohtuuton. 24°

YlIa olevassa tapauksessa puutteet asiakaspalvelutaidoissa nayttaytyi alisuoriutumisena
tydssa. Tapauksesta kdy ilmi se, etta tydnantajan on huolehdittava lainmukaisesta irtisa-
nomismenettelystd. Ennen irtisanomista tydnantajan tulee antaa tyontekijalle varoitus.
Varoituksen jdlkeen tyontekijalle on myos varattava riittavasti aikaa korjata menettelynsa.
Tyontekijaa tulee myds kuulla mahdollisesti irtisanomisen johtavista syista. Lisaksi tyon-
antajan tulee selvittaa, olisiko irtisanominen valtettdvissa sijoittamalla tyontekija muu-
hun tyohon. Jos tydntekijan rikkomus on niin vakava, ettei tyénantajalta voida kohtuu-
della edellyttdaa sopimussuhteen jatkamista, tydnantajan ei tarvitse noudattaa varoitus-
tai muun tydn tarjoamismenettely3.?>° Alisuoriutumistilanteissa kuitenkin paasdanto on,

ettd tyonantajan tulee noudattaa irtisanomismenettelya.

Alla olevassa tapauksessa varoituksen ja irtisanomisen valinen aika oli niin lyhyt, etta
tuomioistuin katsoi, ettei A:lle ole asianmukaisella tavalla varattu mahdollisuutta menet-
telynsa korjaamiseen. Tapauksessa oli otettu huomioon A:n henkildkohtaiset olosuhteet.
A oli my6s osoittanut korjaavansa menettelydan ilmoittautumalla koulutukseen. Irtisa-
nomisoikeutta ei siis ollut, vaikka tuomioistuin katsoikin, etta A oli osoittanut tydssaan

aikaansaamattomuutta.

A oli toiminut tyosuojelupaallikkona energiayhtiossa. Irtisanomisilmoituksessa irti-
sanomisperusteiksi oli ilmoitettu laiminlyonnit ja puutteet muun muassa uuden
tyosuojelulainsdadadannon selvitysten laatimisessa seka sertifikaattikoulutusten jar-
jestamisessd/raportoinnissa seka turvallisuusraportoinnissa. Lisaksi irtisanomispe-
rusteissa oli mainittu A:n puutteet tietoteknisessa osaamisessa. Tuomioistuin kat-
soi todistelun perusteella toteen naytetyksi, ettd A oli tyotehtavien hoidossa teh-
nyt vain valttamattomimman ja etta A oli osoittanut oma-aloitteisuuden puutetta
ja aikaansaamattomuutta. A:lle oli kuitenkin varoituksen jalkeen annettu vain 5
viikkoa aikaa korjata menettelyaan. A on varoituksen jalkeen ehtinyt ilmoittautua

249 KKO 2017:27.
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koulutukseen, jonka tarkoituksena oli kehittda tietoteknisia taitoja. Tyotuomiois-
tuin katsoi, ettei tydnantajalla ollut asiallista ja painavaa syyta A:n tydsopimuksen
paattimiseen.??!

517T:2014-104
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6 Johtopaatokset

Ensimmadinen tutkimuskysymykseni oli: mita alisuoriutumisella tarkoitetaan. Alisuoriu-
tuessaan tyontekija ei valttamatta riko velvollisuuksiaan, mutta ei saavuta tyonantajan
vaatimia tuloksia. Johdantoluvussa maarittelin alisuoriutumista seka avasin hieman ali-
suoriutumisen syita. Kolmannessa luvussa tarkastelin alisuoriutumista suhteessa muuta-
miin muihin irtisanomisperusteisiin. Alisuoriutuminen voidaan lukea tahattomiin tyével-
voitteiden laiminlydnteihin. Jos alisuoriutuminen ymmarretaan laajasti, voidaan luvatto-
mat poissaolot, mydhdastelyt ja huolimattomuus lukea osaksi alisuoriutumista. Alisuoriu-
tumisen ja puutteellisen ammattitaidon maaritelmat ovat hyvin lahella toisiaan ja myos
puutteellinen ammattitaito luetaan tahattomiin tyovelvoitteiden laiminlyonteihin. Puut-
teellinen ammattitaito aiheuttanee ldhes aina tyossa alisuoriutumista. Toisaalta tyonte-
kija voi alisuoriutua tyossaan ilman, etta hanella olisi puutteita ammattitaidossa. Joskus
esimerkiksi tyontekijan asenne tyota kohtaan voi olla valttelevd, mika aiheuttaa ali-

suoriutumista tyossa.

Olen tassa tyossa esitellyt useita irtisanomistapauksia. Niista voi huomata sen, etta ali-
suoriutumistilanteisiin liittyy hyvin usein myds muuta tyontekijan moitittavaa kayttayty-
mistd. Tallaista kayttaytymista ovat esimerkiksi tydaikojen noudattamatta jattaminen,
joidenkin tyotehtavien tekematta jattaminen seka yhteistyokyvyttomyys. Koska irtisano-
mistilanteisiin liittyi monia muitakin seikkoja, kuin pelkka tyontekijan alisuoriutuminen,
vaikeuttaa se seka alisuoriutumisen maarittelya, mutta myos sen madrittelya, milloin
tyontekijan alisuoriutuminen voi muodostaa irtisanomisperusteen. Tama oli kolmas tut-
kimuskysymykseni. Irtisanomiskynnyksen ylittymista alisuoriutumisen johdosta on vai-
kea maarittaa yksiselitteisesti, koska tarkastelemissani irtisanomistapauksissa irtisano-
miseen johtaneita seikkoja oli useita ja usein nama yhdessa muodostivat riittavan paina-
van ja asiallisen syyn irtisanomiskynnyksen ylittymiseen. Lisdksi irtisanomistilanteiden

arvioinnissa kaytetaan kokonaisharkintaa ja jokainen irtisanomistilanne on yksil6llinen.
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Alisuoriutumisesta johtuvissa irtisanomistilanteissa tyonantajan tulee pystya osoitta-
maan, etta alisuoriutuminen, kuten tulosten tai tavoitteiden saavuttamatta jaaminen, on
johtunut tydntekijan syyksi luettavasta viasta tai laiminlyénnista.?> Laiminlydnnin on ol-
tava myos olennainen, silla vahainen tyévelvoitteen laiminlyonti, huolimattomuus tyossa
tai tyosta kieltaytyminen ei oikeuta palvelussuhteen paattamiseen. Arvioitaessa rikkeen
vakavuutta ja irtisanomiskynnyksen ylittymista, kiinnitetaan huomiota muun muassa rik-
keen toistuvuuteen, vaikutuksiin, kyseessa olevan tyon ja alan erityspiirteisiin, seka teon

mahdolliseen rikosoikeudelliseen rangaistavuuteen. 23

Miten tyOnantaja voi osoittaa, ettd alisuoriutuminen on johtunut pelkastdaan tyonteki-
jasta? On tarkeaa, etta tydnantaja on huolehtinut hanelle kuuluvista velvollisuuksista.
Toinen tutkimuskysymykseni oli: mitkd ovat tyonantajan velvollisuudet alisuoriutumisti-
lanteissa? Naita olen selvittanyt luvussa nelja. Velvollisuudet alkavat jo rekrytointivai-
heessa. Tyonantajan on taytynyt huolehtia siitd, ettd han on pyrkinyt riittavalla tavalla
selvittamaan tyontekijan osaamista, koulutusta ja tyokokemusta koskevia tietoja jo tyo-
honottovaiheessa. Jos tydnantaja on laiminlyonyt tdman selvitysvelvollisuuden, ei han
mydhemmin voi vedota tyontekijan osaamattomuuteen, ammattitaidottomuuteen tai
puutteelliseen tydsuorituksiin. Tydnantajan on myos pitanyt varmistaa, etta tyontekijalla
on ollut todelliset mahdollisuudet selvita tehtavistdan. Tama tarkoittaa sita, ettd tyonte-
koedellytysten taytyy olla kunnossa. Tydnantajan on pitanyt my6s opastaa, perehdyttaa,
kouluttaa ja tukea tyontekijaa, jotta han voi suorittaa tyotehtdvat oikein ja tyonantajan
haluamalla tavalla. Tavoitteiden tulee olla tyontekijan tiedossa ja niiden tulee olla sel-

keitd, mitattavissa seka kohtuullisia.

TyOsuhteen paattamismenettelyssa tulee muistaa varoitus, kuuleminen sekd muun tyon
tarjoamisvelvollisuus. Tyonantajan tulee varoittaa tyontekijaa laiminlyonneista, jotta

tyontekija tulee tietoiseksi siita, ettei tydnantaja pida hanen menettelyaan suotavana.

252 Koskinen, 2014, 22.
253 Koskinen 2018, Tydsuhteen paattaminen ja tydsuhdeturva, Henkilékohtaisen paittamisperusten arvi-
ointi.
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Varoituksen jalkeen tyontekijalla tulee olla riittdva aika osoittaa ammattitaitonsa. Varoi-
tuksen jalkeen tyontekijaa on myos kuultava. Kuulemistilaisuudella tyontekijalle anne-
taan tilaisuus kertoa oma nakemyksensa asiaan, ndin pystytaan oikaisemaan esimerkiksi
tilanteeseen liittyvat vaarinkasitykset. Jos tyontekijan tekemat tydvelvoitteiden laimin-
lydnnit ovat vahdisia ja lievia, on irtisanomisen valttamiseksi tyontekijalle tarjottava
mahdollisuuksien mukaan muuta hanen kokemukseensa ja koulutukseensa soveltuvaa

tyota.

Tyonantajan tulee muistaa koko tyosuhteen ajan toteuttaa tasapuolisen kohtelun peri-
aatetta tyontekijoihin. Tasapuolinen kohtelu tulee nakya jo rekrytoinnissa, koko tyésuh-
teen ajan, esimerkiksi tavoitteiden asettelussa, tyonteon seurannassa ja arvioinnissa
seka tyosuhteen paattamismenettelyssa, kuten varoituksen antamisessa. Samassa tilan-
teessa olevia tyontekijoita tulee kohdella samalla tavalla. Tasapuolisesta kohtelusta poik-

keaminen vaatii hyvaksyttavan ja perustellun syyn.

Tyonantajan tulee huolehtia erityisen tarkasti naista edella luetelluista velvollisuuksis-
taan, jos han haluaa osoittaa, etta alisuoriutuminen on johtunut pelkastaan tyontekijasta
johtuvasta syysta. On kuitenkin hyva muistaa, etta irtisanomistilanteiden arvioinnissa
kdytetdan aina kokonaisharkintaa ja jokainen arvioitava tapaus on yksilollinen. Taman
johdosta on vaikea sanoa yksiselitteisesti ja tarkkaan, milloin tyonantaja on tayttanyt

kaikki velvollisuutensa tai milloin alisuoriutuminen voi muodostaa irtisanomisperusteen.

Toinen ja kolmas tutkimuskysymykseni linkittyvat jonkin verran toisiinsa: mitkd ovat
ty6nantajan velvollisuudet alisuoriutumistilanteissa ja milloin alisuoriutuminen voi muo-
dostaa irtisanomisperusteen. Ainakin voidaan todeta, ettd jos tyonantaja ei ole huoleh-
tinut velvollisuuksistaan, ei tyontekijan alisuoriutumista voida lukea tyontekijan syyksi,

eika irtisanomiskynnys ylity.
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