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tapahtunut tai tyontekija syyllistyy uudelleen samankaltaiseen laiminlydntiin, on tyonantajalla
irtisanomisperuste. My0s irtisanomista pohdittaessa tyonantajan tulee huomioida, etta silld on
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1 Johdanto

Tyosuhteen paattaminen on tavallinen osa tydsuhteen elinkaarta. Tyosuhde voi paattya
tyontekijan omasta aloitteesta, jolloin sen paattamista ei tarvitse perustella. Tyosuhde
voi paattyd myos siten, ettd se halutaan paattda tydnantajan puolelta. Tydnantajan on
kuitenkin esitettava vahvat perustelut, silloin kun tydsopimus irtisanotaan tydnantajan
paatoksestd.! On tarkeds, ettd myos tyonantajalla on oikeus paittda tydsuhde, mikali
katsotaan, ettei osapuolten valista sopimusta voida pitdaa enda voimassa tyontekijasta

johtuvasta syysta.

Tyosuhteen alkaessa tulee maaritelld tyosuhteen laatu ja mikadli muuta ei sovita, on
tydsopimus voimassa toistaiseksi. Tama tarkoittaa, etta tydsuhde on voimassa siihen asti,
kunnes se pdatetddan jomman kumman osapuolen aloitteesta. Toistaiseksi voimassa
olevaa tyosuhdetta ei kuitenkaan voida paattaa tyonantajan puolelta ilman asiallista ja

painavaa perustetta.?

Kun tyosuhdetta lahdetdan paattamaan tyontekijasta johtuvasta syysta, on tarpeellista
arvioida ja perustella, mika tyontekijan toiminnassa on ollut sellaista, ettd tydnantaja
harkitsee tyosuhteen paattamista. Lahtdkohtaisesti vahdinen rikkomus ei anna oikeutta
irtisanoa tyontekijaa varsinkaan, jos tyonantaja ei ole varoittanut tyontekijaa, eika
selvittdnyt mahdollisuutta sijoittaa tyontekija uudelleen, jolloin voitaisiin valttda

3 Huolellinen ja tarkka kaytianté on tydnantajan eduksi, sill3

irtisanominen.
perusteettoman irtisanomisen vuoksi tyontekija voi olla oikeutettu korvauksiin.* Taman
vuoksi on siis syyta tarkastella tydnantajan oikeuksia ja velvollisuuksia siina tapauksessa,
kun tyontekija ei noudata hanelle annettuja velvoitteitaan. Tassa tutkielmassa

kasitelladn tyonantajan edellytyksia irtisanoa tyosuhde tyontekijasta johtuvasta syysta.

1 Parnila, 2017, s. 15

2 Téhtinen ym., 2017, s. 10

3 Hyttinen, 2022, luku 10.2

4 Tyosopimuslaki 55/2001, 12 2§



1.1 Tutkimuksen tavoitteet ja kysymykset

Taman tutkielman tavoitteena on selvittad, mita eri syita voi olla tyontekijan saamaan
varoitukseen, sekd milla perusteilla paatos irtisanomisesta voidaan tehda varoituksen
antamisen jalkeen. Tarkoituksena on tutkia tyosopimuslain saddoksia, seka oikeuden

paatoksia tyosuhteen paattymistd koskevissa erimielisyyksissa.

Tutkielmassa vastataan seuraaviin kysymyksiin:
1. Mita tyonantajan tulee ottaa huomioon varoitusta antaessa?
2. Mitka perusteet tulee olla, jotta tyonantaja voi irtisanoa tydsopimuksen

varoituksen antamisen jalkeen?

1.2 Tutkimusmetodit

Tutkimusmetodina  kdytetdadn  oikeusdokumentteja  oikeuskirjallisuuden, seka
oikeustapausten avulla. Tutkimuksessa analysoidaan eri tuomioistuinten paatoksia
irtisanomisia koskevissa tapauksissa. Lisdksi tutkimuksessa tarkastellaan mm.
tyosopimuslakia ja siihen pohjautuvaa kirjallisuutta tyontekijan velvollisuuksien,

varoituksen antamisen, seka tyosuhteen paattamisen osalta.

Tutkielmassa kasitelldan ensin tyontekijan velvollisuuksia tyosuhteen aikana, seka
tyotehtdvien laiminlydnnin muotoja. Seuraavassa osiossa kasitellddn varoituksen
antamista, kuten sen perusteita, tavoitteita seka muodollisia vaatimuksia sen
antamiselle. Taman jalkeen kasitelladn tyosuhteen paattamistd varoituksen antamisen

jalkeen. Lopuksi tarkastellaan vield johtopadatoksia kirjoitetun tutkielman perusteella.



2 Tyosuhde

Tyosuhde solmitaan tyonantajan ja tyontekijan valille ja molempia osapuolia koskee
omat velvollisuutensa. Koska tutkielman aiheena on tyontekijasta johtuvasta syysta
tapahtuva irtisanominen, kéasitellddn tdssd luvussa yksinomaan tyontekijan
tyosuhteeseen ja -tehtdviin kuuluvia velvollisuuksia. Luvussa tarkastellaan ensin
tyosopimuslakiin  kirjattuja tyontekijan velvollisuuksia, jonka jidlkeen tutkitaan

tyontehtavien laiminlydnnista koituvia seuraamuksia ennen varoituksen antamista.

2.1 Tyontekijan velvollisuudet

Tyosuhteen velvollisuuksien katsotaan alkavan siitd hetkestd, kun han aloittaa
tydsopimuksen mukaiset tyot. Velvollisuuksiin kuuluu tehda tyontekijalle osoitetut tyot
huolellisesti lahtokohtaisesti itse, silla tyovelvoitteen katsotaan olevan henkilokohtainen.
Voi kuitenkin olla tilanne, jossa tyontekija on estynyt tekemadan itse hanelle osoitettuja

toita, jolloin voidaan sopia mahdollisista sijaisuusjarjestelyists. °

Tyontekijan
velvollisuuksiin kuuluu lisdksi noudattaa niita lain ja hyvan tavan mukaisia maarayksia,
jotka tyonantaja hadnelle maarda. Tahan katsotaan esimerkiksi lukeutuvan sellaisen
toiminnan, joka on ristiriidassa hanen asemaansa tyontekijanda. On huomattava, etta
tyontekijaa sitoo uskollisuusvelvoite, joka ei koske tyontekijaa ainoastaan tyopaikalla,

vaan sen katsotaan olevan voimassa myos tydajan ulkopuolella. Tyontekija ei taten

vapaa-ajallakaan voi osallistua tyénantajaa vahingoittavaan toimintaan.®

Tyontekijan velvollisuuksiin lukeutuu myds, etta tydsuhteessa ollessaan tyontekija ei saa

tehda toiselle sellaista tyota, jonka voisi katsoa olevan vahingoittavassa kilpailuasemassa

7

tyonantajaansa. Kilpailukiellon katsotaan koskevan kuitenkin vain tydsuhteen

voimassaoloaikaa, joten tyosuhteen paattymisen jalkeen tyontekijalla on oikeus

5> Hietala ym. 2015/2024, luku 2.2.1
6 Aimala ym. 2000/2025, luku 5
7 Ty6sopimuslaki 55/2001, 3, 3§



tyollistya kilpailevalle yritykselle, mikdli tydnantajan kanssa ei ole erikseen solmittu
kilpailukieltosopimusta.? Kilpailukiellon lisiksi tydntekija koskee tydsuhteessa ollessaan
liikesalaisuuslaki, jolloin tydntekijalla ei ole oikeutta kertoa ulkopuolisille henkiléille
tyonantajaa koskevia liikesalaisuuksia. Liikesalaisuuslaki sitoo tyontekijaa myos
tyosuhteen paattymisen jalkeen, mikali katsotaan, etta haltuun saatu tieto tai materiaali

on saatu oikeudettomilla menetelmilli.®

Jokaisessa tydssa on noudatettava huolellisuutta ja varovaisuutta, joita tyotehtavat ja
tyoolot edellyttdaa. Tama koskee niin tyontekijan omaa kuin muidenkin turvallisuutta,
jonka vuoksi tyontekijan velvollisuuksiin kuuluu, ettd hdnen on viipymatta ilmoitettava
tyonantajalle, mikali havaitsee esimerkiksi kaytettdvissa koneissa tai suojavilineissa

vikoja tai puutteita.®

2.2 Tyo6tehtdvien laiminlyonti

Tyotehtdvien laiminlyonti voi aiheuttaa tyonantajalle vahinkoa, josta tydntekija voi

joutua jopa vahingonkorvausvastuuseen. !

Tyotehtavien laiminlyonti itsessaan
katsotaan olevan jo irtisanomisperuste tyonantajalle. Laiminlyénniksi voidaan katsoa
my0Os menettelya, jossa tyontekija tekee erittdin vakavan rikkeen, jonka katsotaan olevan
tydsopimuksen vastaista toimintaa.!? Tallaisessa tapauksessa rike voi kuitenkin olla niin
vakava, etta tyonantajalla katsotaan olevan tydsuhteen valiton purkuoikeus, joten tassa

tutkielmassa ei tarkastella sellaisten velvoitteiden rikkomista tai laiminlydmista.

Tyotehtdvien laiminlydntia voi olla useampi eri rikkomus, jotka eivdt noudata
tyosopimuksen ehtoja. Tallaisten pientenkin laiminlyontien my6ta tydnantajan

irtisanomisperuste kasvaa. N&ita laiminlyonteja voivat olla sellaiset tapaukset, joissa

8 Aimald ym. 2000/2025, luku 5.

° Tybopimuslaki, 3, 4 §

10 Tyosopimuslaki, 3,2 §

11 Hietala ym. 2015/2024, luku 2.2.1
12 Hietala ym. 2015/2024, luku 7.2.1



tyontekija jattda hanelle kuuluvia yksittdisia tehtdvid hoitamatta tai suorittaa ne
puutteellisesti. Laiminlyonneiksi katsotaan myo6s poissaolot, jotka ovat luvattomia tai
tyontekija ei noudata hanelle annettuja tydaikoja esimerkiksi myohastymalla toistuvasti
tai lahtemalla tyOopaikalta ennen tyovuoron paattymista. Myos huolimattomuus tyossa,
jolloin tyovalineita hajoaa tai vioittuu, voidaan katsoa olevan laiminlyontia. Ty6tapojen
noudattamatta jattdminen, jotka tyonjohto on maaritellyt sille kuuluvalla oikeudella,
katsotaan olevan laiminlyontia samoin kuten asiaton kaytos tyopaikalla. Asiaton kadytos
voi kohdistua niin asiakkaisiin kuin tydnantajaan. Mikali tyontekija jattda omien asioiden
hoitamisen vuoksi osallistumatta tydénantajan tarjoamaan seka maksamaan koulutuksen,
voi tybnantaja ilmoittaa sen olevan tyOsuhteeseen kuuluvien velvollisuuksien

laiminlyéntig.3

Ylla mainittujen tapausten lisdksi tyotehtavien laiminlyonti voi johtua puutteellisesta
osaamisesta johtuvasta alisuoriutumisesta. Tallaisessa tilanteessa tydnantajalla on
velvollisuus opastuksen tarjoamiseen tyontekijalle, jotta voidaan valttya irtisanomiseen
johtavalta tilanteelta. Tyonantajan tulee myos harkita tyontekijan uudelleensijoitusta,
mikali katsotaan, ettd hanellad ei ole edellytyksia selviytya tyotehtavistdaan puutteellisen

osaamisen vuoksi.1*

Ennen virallisen varoituksen antamista tyopaikalla voi olla kdytanto antaa suullinen
huomautus rikkomuksesta tai laiminlydnnista. Suullinen huomautus ei kuitenkaan ole
tydsopimuslain mukainen kdytantd, vaan se voi olla tyénantajan oma toimintapa.®®
Penttinen (2009) kuitenkin korostaa tyOsopimuslain esitydn mainintaa siitd, etta
tyonantajan kaytantojen tulee olla johdonmukaista. Nain ollen jokaiseen tyontekijan
rikkomuksiin tai laiminlyonteihin tulee suhtautua samalla tavoin ja antaa suullinen
huomautus ennen virallista varoitusta. Suullinen huomautus ei kuitenkaan toimi samalla

tavalla kuin varoitus, silla esimerkiksi sitd ei nimensa mukaisesti anneta kirjallisena, vaan

13 Hietala ym. 2015/2024, luku 7.2.1
14 Kavasto. 2020, s. 67
15 penttinen, 2009, s. 187
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ennemminkin muistutuksena, ettd laiminlydnti on huomattu tyonantajan toimesta.
Huomautus ei mydskaan varoituksen tavoin sisdlla uhkausta tydsuhteen paattamisesta.
Jos siis seuraavassa luvussa kasiteltava varoitus on ennakkomuistutus siitd, miten
tyonantaja reagoi laiminlyonnin toistuessa, niin huomautuksen voidaan katsoa olevan

varoitusta ennakoiva muistutus.®

16 Kairinen, 2009, s. 338
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3 Varoitus

Varoituksen anto liittyy tydsopimuslain irtisanomissaannokseen ja sen tarkoituksena on
tuoda tyontekijalle ilmi hanen laiminlyontinsa, seka kertoa irtisanomisen uhasta
tyontekijasta johtuvasta syysta. Tavoitteena on myos se, ettd tyontekija tulee tietoiseksi

omasta rikkeellisesta toiminnastaan ja pyrkii parantamaan toimintatapojaan.?’

Edellisessa luvussa mainittiin, millaisilla perusteilla voidaan katsoa, etta tyétehtavia on
laiminlyoty ja tassa luvussa tutkitaan tarkemmin naitd laiminlydntejd, sekd niista
aiheutuvia varoitusperusteita. Lisaksi tarkastellaan varoituksen muodollisia vaatimuksia,
jotta tybnantaja pystyy vetoamaan varoitukseen mahdollisessa riitatilanteessa
tyosuhteen paattymisen jalkeen. Luvussa tarkastellaan myos varoituksen tavoitteita ja

erimielisyyksia koskien varoituksenantoa.

3.1 Varoituksen merkitys

Tyonantajan on annettava tyontekijille varoitus ennen irtisanomista. Ainoastaan
sellaisessa tilanteessa, jossa rikkomus on ollut niin vakava, ettei voida olettaa tyosuhteen
jatkuvan, voi tyOsuhteen paattda ilman varoitusta. Varoituksen ensisijaisena
tarkoituksena on antaa tyontekijalle mahdollisuus korjata toimintansa ennen kuin
lopullinen irtisanomisilmoitus annetaan. TyOnantaja ei voi kuitenkaan antaa
irtisanomisilmoitusta heti varoituksen antamisen jalkeen, vaan tyontekijalla tulee olla

kohtuullinen aika korjata menettelynsi.!®

Varoituksen tavoitteena on kertoa tyontekijdlle, ettd tyonantaja pitdd hanen
rikkomustaan niin vakavana, etta tyonantaja harkitsee tyosuhteen paattamista. Jos

varoituksen jalkeen tyontekija syyllistyy uudelleen nimenomaan varoituksessa

17 Skurnik-Jarvinen, 2013, s. 154
18 Aimala ym. 2000/2025, luku 8



12

mainittuun toimintatapaan, voi tyénantajalle syntya irtisanomisperuste.®® Varoituksen
antamisen jalkeen tyOnantaja ei myodskdadn voi muuttaa toimintatapaansa, eli perua
varoitusta ja paattaa tyosuhde valittomasti. Varoituksen tarkoitus on valittaa
tyontekijille viesti, ettd hanelld on mahdollisuus vield siilyttda tyosuhteensa.?® Se
sisdltaa itsessdan jo anteeksiannon siina tilanteessa, etta tyontekija ei toista moitittavaa
kaytostaan. Varoituksen annettuaan tyonantaja luopuu samalla tyontekijan
irtisanomisesta valittomasti, silla tyontekijalla tulee olla kohtuullinen aika nayttaa, ettei
moitittavaa menettelyd toistu endsd. Tama ei kuitenkaan koske tilanteita, joissa
tyonantaja saa myohemmin tietda, etta rikkomus onkin ollut niin vakava, ettei sen

kohtuudella voida olettaa jatkavan tyésuhdetta.?!

3.2 Tyonantajan varoituskaytanto

Varoitukselle ei ole maaratty virallisia muotomaarayksia, mutta tydnantajan edun vuoksi
on tarkeda, ettd perusteet varoitukselle on todistettavissa. Siksi varoitus on hyva antaa
tyontekijalle kirjallisesti niin, ettd tyosuhteen molemmilla osapuolilla on allekirjoitettu
versio tapahtuneesta. On kuitenkin huomattava, etta vaikka tyontekija allekirjoittaa
dokumentin, sen ei katsota olevan hanen hyvdksyntansa varoituksen antamisesta, vaan

ainoastaan todistus sen vastaanottamisesta. 22

Tyontekijan  kieltdaytyessa
allekirjoituksesta, voi tyonantaja pyytaa allekirjoituksen ulkopuoliselta henkilolta, joka
todistaa, ettd varoitus on annettu tyéntekijalle tiedoksi.?® Varoitus ei kuitenkaan aina ole
pelkdstadan kirjallinen dokumentti. Esimerkiksi mikali rikkomuksena on tyontekijan
alkoholin vaarinkayttotapaus ja tyonantaja ryhtyy hoitoonohjaukseen, voidaan sen

katsoa olevan varoitusta vastaava toimenpide. Mikadli hoitoonohjauksen jalkeen

19 parnila, 2017, s. 16

20 Hietala ym. 2023, s. 446
21 Moilanen, 2010, s. 69

22 penttinen, 2009, s. 186
23 Parnila, 2017, s. 152
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tyontekija siis syyllistyy uudelleen alkoholin vaarinkdyttoon tydajalla, tydnantajalle

syntyy irtisanomisoikeus.?*

Varoituskaytdnnon on oltava tyonantajan puolelta johdonmukaista. Tyosopimuslaissa ei
ole maaritelty varoituksien antamisen lukumaaraa, mutta jokaisen tyontekijan kohdalla
tulee noudattaa samaa kadytantda.%> Varoituskaytdnto ei saa myoskdan olla lilan ankara
tyontekijoitd kohtaan. Ei siis voida katsoa, ettd tydnantaja voisi tyontekijaa varoittaessa
vedota pieneen rikkeeseen, joka on merkitykseltdadan hyvin vahdinen. Pienten rikkeiden
kuitenkin toistuessa voidaan katsoa tyonantajalla olevan perusteltu syy varoituksen
antamiseen.?® Tydnantajan velvollisuuteen kuuluu kohdella tyéntekijoita tasapuolisesti,
joten mikali tydnantaja on toiselle tyontekijalle antanut huomautuksen ennen varoitusta,
tulee tata kaytantda soveltaa jokaisen tyontekijan kohdalla. Varoituskdytantoa voi
kuitenkin muuttaa, mutta siitd on ilmoitettava selkedsti tyéntekijoille. %7
Varoituskaytantod muuttaessa se on tehtava johdonmukaisesti niin, ettei tasapuolista

kohtelua rikota uusien ja vanhojen tyéntekijoiden kohdalla.?®

Tyonantajan tulee lisdksi varmistaa tyontekijoiden tasapuolinen kohtelu myos
varoitusperusteita tarkasteltaessa. Vain yhdelle tyontekijalle ei voida antaa varoitusta
rikkomuksesta, mikali myds muut tydntekijat ovat aikaisemmin toimineet samalla
moitittavalla tavalla, kyseisestd toiminnasta ole varoitettu, eikd tyonantaja ole
muuttanut varoituskdytantodan. 2° Tasapuolinen kohtelu tulee varoituksen osalta
huomioida myds siina tilanteessa, kun tyontekijalla on muita tyontekijoita suurempi
vapaus suorittaa tyotdan. Talléin hanelld voi olla myds normaalia suurempi vastuu
tekemastaan tyostdan, esimerkiksi tyosopimuksen mukaisen velvoittavien tehtdvien

osalta. Tallaisia tehtdvia voivat olla esimerkiksi erityiset luottamustehtavat koskien

24 Hietala ym., 2023, s. 447

25 Parnila, 2017, s. 152

26 Hyttinen ym, 2022, luku 10.2
27 Parnila, 2017, s. 152

28 L eppanen, 2015, s. 247

29 Nieminen, 2017, luku 15.4.5
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rahaliikennetta. Tehtavan vastuun laatu voi johtaa siihen, ettd tyonantajalla on muita

tyontekijoita ankarampi arviointi tydntekijan toimiessa moitittavalla tavalla.3°

On kuitenkin erotettava myods toimihenkildiden varoituskdytanté tyontekijoiden
varoituskaytannosta, silla oikeudellisesti ei ole kielletty eri kohtelua henkiléstoryhmille.
N&in ollen toimihenkildiden varoituskdytdntd voi erota tavallisista tydntekijoista.3! Ero
voi ilmentya esimerkiksi tydsuhteen paattamistilanteessa, silld esihenkilon moitittavassa
menettelyssa tulisi voida olettaa, ettd hanelld on tietdmys tyonantajan kdytannoista ja
nain ollen varoitusta ei katsota tarpeelliseksi. Tyontekijaasemassa taas on helpompaa
vedota tietamattomyyteen, jolloin varoitus on aiheellinen toimenpide ennen

paattamistoimiin ryhtymista.3?

Varoituksessa tulee kdyda ilmi konkreettisesti, mika tyontekijan toimintatavassa on ollut
sopimuksenvastaista, jonka vuoksi tydnantajalla on peruste antaa varoitus.3® Tydnantaja
ei voi siis antaa varoituksen perusteeksi yleistd mainintaa siitd, ettd tyontekija on
rikkonut sopimusvelvoitettaan. Irtisanomistilanteessa ei myoskdan voida vedota
varoitukseen, mikali varoitusta ei ole kohdistettu tiettyyn velvoitteiden rikkomiseen tai

irtisanominen tapahtuu eri syysta kuin mista varoitus on annettu.*

Varoituksen antamisessa tulee noudattaa kohtuullista aikaa, eli oikeuskdytdanndssa sen
katsotaan olevan noin kuukauden pituinen harkinta-aika. Tama tarkoittaa, etta
tyosopimuksen velvoitteen rikkomisen tultua tyénantajan tietoon, tulee varoitus antaa
kohtuullisen ajan kuluessa. TyOnantaja ei voi siis perustella varoitusta rikkeesta, joka on
tapahtunut esimerkiksi vuosi aikaisemmin ja tyénantaja on ollut tietoinen asiasta.®

Ty6nantajan tulee arvioida myos sitd, miten on aikaisemmin suhtautunut tyontekijoiden

30 Koskinen ym. 2004/2024, luku 2
31 Leppénen, 2015, s. 245

32 Skurnik-Jarvinen, 2013, s. 24

33 penttinen, 2009, s. 187

34 Rautiainen ym. 2008, s. 226-227
35 Hietala ym. 2023, s. 447
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asiattomaan kaytokseen, silld jos niihin ei ole puututtu, vaikeuttaa se myos varoituksen

antamisen lisdksi lopullisen irtisanomiskynnyksen tayttymist3.3®

3.3 Varoituksen antamiseen oikeuttavia rikkomuksia

Varoituksen katsotaan siis liittyvan niihin tilanteisiin, joissa tyontekija selkeasti rikkoo
tyosopimukseen tai tydsuhteeseen kuuluvia velvoitteittaan. Tyosuhdetta kasittelevassa
luvussa esiteltiin niita toimia, joiden voidaan katsoa olevan laiminlyonteja tai moitittavaa
kayttaytymista, joten on syytd tarkastella nditd vield yksityiskohtaisemmin.
Lahtokohtaisesti jokaisesta seuraavaksi tarkemmin moitittavasta kdytoksestda on
ensimmadisend annettava tyontekijalle varoitus ja mahdollisuus korjata menettelydan
ennen tyosuhteen p&aattamistd. On kuitenkin melkein mahdotonta laatia
yksityiskohtainen lista kaikista kayttaytymismuodoista, jotka ovat tydsuhteen vastaisia,
sillda moni on harkinnanvarainen ja tydonantajan kdytdnnoista riippuvainen.3’ On siis

syyta tarkastella yleisimpia varoituksen antamisen syita.

Tyontekijan tarkein velvoite on tydnteko ja tydaikojen noudattaminen. Naita velvoitteita
tyontekija voi rikkoa jatkuvilla poissaoloilla. Tallaisia poissaoloja voi olla my6hastely,
tyovuorosta liian aikaisin poistuminen tai jopa koko vuoron kestidvid poissaolo. 38
Tallaisessa tilanteessa ennen varoituksen antoa tyonantajan tulee selvittda poissaolojen
syyt ja perustelut niille. Jos selviaa, ettei jatkuvat poissaolot johdu hyvaksyttavasta syysta
sairaudesta, jota on selvitetty tyoterveyshuollon kanssa, on kyseessa luvaton poissaolo.
Talldin tydnantajalle syntyy peruste antaa varoitus tydntekijille. 3° Tydnantajan on
kuitenkin otettava huomioon poissaolojen kesto; mikali poissaolot ovat kestoltaan
lyhyempid, kuten toista liian aikaisin poistuminen, tulee nadita olla useampi, jotta ne

muodostaisivat perusteet varoitukselle. Varoituksenantoa tarkastellessa tulee katsoa

36 penttinen, 2009, s. 187

37 Anttila ym. 2021, s. 1500

38 Aimald ym., 2012, luku 7.2.1
39 Aaltonen ym. 2013, s. 69
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myods tyontekijan tyosuhteen luonnetta. Mikali tasmallisyys on kriittinen osa-alue, on

poissaolojen moitittavuuden laatua arvioitava tarkemmin.4°

Tyonantajalla ei ole oikeutta puuttua tyontekijan alkoholin kdytt66n vapaa-ajalla, mikali
se ei heijasta hdanen tydsuoritukseensa. Kuitenkin paihtyneena tydpaikalla esiintyminen
on tyovelvoitteen vastaista toimintaa, joka muodostaa perusteen varoituksen annolle.
Tydnantaja on kuitenkin nayttdvelvollinen tyontekijan paihtymyksesta. 4t Alkoholin
vadrinkdyttotapauksissa tydnantaja voi varoituksen sijaan ohjata tyontekijan hoitoon.
Aikaisemmin on jo kuitenkin mainittu, ettd tdma on varoitusta vastaava toimenpide.
Siispa jos tyontekija kohtuullisen ajan kuluessa hoitoonohjauksen jalkeen syyllistyy
uuteen samankaltaiseen rikkomukseen, syntyy tyonantajalle irtisanomisperuste.
Ty6nantaja voi myos katsoa, ettda mikali tyontekija jattda menematta hoitoon tai
keskeyttda sen, on se tyontekijan vastaus varoitukseen ja uusi laiminlyonti on jo

tapahtunut.*?

Tyonantajan kdytossa oleva direktiovalta tarkoittaa, ettd tyonantajalla on
lahtokohtaisesti oikeus jarjestelld toitd ja tydmenetelmia. Mikali tyontekija jattaa siis
patevan tyonjohdon antaman kdskyn noudattamatta, voidaan sitad katsoa ty6tehtavien
laiminlydnniksi.** Ohjeiden vastaiseksi menettelyksi voidaan tulkita my6s esimerkiksi
tyopaikalla yhteisesti sovittujen saantdjen noudattamatta jattdminen. Tallaisessa
tapauksessa tyonantajan tulee kuitenkin ottaa huomioon taas moitittavan toimenpiteen
kesto, toistuvuus ja vakavuuden laatu.** On I3ht6kohtaisesti vakavampaa, jos tyontekija
rikkoo maarayksia, jotka ovat oleellisia tydnantajan toiminnan jatkumisen kannalta kuin
rikkoa merkitykseltdaan vahdapatdisempaa ohjeistusta. Naiden vahempimerkityksellisten

ohjeistusten rikkominen toistuvasti kuitenkin selkedsti osoittaa tyontekijan

40 Anttila ym., 2021, s. 1461

41 Aimala ym., 2012, luku 7.2.3

42 Koskinen ym., 2012, s. 206—207
43 Kairinen, 20009, s. 227

44 Anttila ym. 2021, s. 1466
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valinpitamattomyytta hanelle asetettuja velvoitteita kohtaan, jolloin tyonantajalla on

asiallinen peruste antaa menettelyst3 varoitus.*

Yhteistyokyvyttomyys ja sopimaton kdytos nadkyy suhtautumisena kollegoihin,
esihenkil6ihin tai asiakkaisiin. Sopimaton kaytos voi nakya myds siten, ettd tyontekija ei
sovellu tydyhteis66n tai kayttdytyy hdiritsevasti ja epdaasiallisesti muita kohtaan. %
Tyontekijaa varoittaessa sopimattomasta kaytoksesta on otettava huomioon milla tavoin
tyontekija on toiminut sopimattomasti. Lisaksi tydnantajan on arvioitava, keneen kaytos
on kohdistunut ja onko tapahtuma ollut kertaluonteinen vai systemaattisesti toistuvaa,
josta tyontekijaa on jo kertaalleen esimerkiksi suullisesti huomautettu. On tarkeaa ottaa
huomioon myo6s, kuinka tyontekija suhtautuu tapahtuneeseen, onko se ollut

ajattelemattomuutta vai tahallaan aiheutettu tilanne.*’

Huolimattomuus tyontekijan suorittamisessa voi johtua taitamattomuudesta,
varomattomuudesta tai tahallisesta toiden laiminlyonnistd. Jotta huolimattomuus
tayttaa varoituksenannon kriteerit, tulee sen lahtokohtaisesti olla jatkuvaa. Tydnantajan
tulee my6s pystya osoittamaan, ettei huolimattomuus johdu puutteellisista ohjeista tai
opastuksesta tydssa. Varoituksenantoa pohtiessa tyonantajan tulee arvioida, millainen
on vahingon maira, joka huolimattomuudesta on aiheutunut. % Mikali
huolimattomuuden todetaan johtuvan tyontekijan puutteellisesta osaamisesta, tulee
tyonantajan tarjota valittomasti tyontekijdlleen opastusta ja koulutusta ennen
varoituksen antoa. Alisuoriutuminen varoituksen syyna on kuitenkin tarkoitettava sita,
ettd se aiheuttaa todellista riskid tyonantajalle, joten tyonantajalla on myos oma
vastuunsa epdpadtevan henkilon rekrytoinnissa ennen kuin tyontekijan varoittamista ja

irtisanomista aletaan arvioimaan.*?

45 Kavasto, 2020, s. 77-78

46 Anttila ym. 2021, s. 1472

47 Parnila, 2017, s. 14-15

48 Anttila ym. 2021, s. 1470-1471
49 Kavasto, 2020, s. 69
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3.4 Varoituksen vanheneminen

Mikali tydnantajan kdytanténa on esimerkiksi antaa kaksi varoitusta ennen tydsuhteen
paattamista, tulee tassakin katsoa kohtuullista aikaa. Jos tyontekija kayttaytyy uudelleen
sopimusvelvoitteiden vastaisesti samalla tavalla kuin mistd varoitus on annettu, tulee
tyonantajan katsoa, onko edellisestd varoituksesta kulunut niin pitkd aika, ettd ei ole
enaa kohtuullista vedota samaan varoitukseen.>° Tydsopimuslaissa ei ole médritelty
varoituksen voimassaololle mitdan pituutta, mutta voimassaoloa katsottaessa tulee
huomioida tyontekijan rikkeen laatu. Jos rike on ollut térked, voidaan sen katsoa olevan

voimassa pidempaan kuin lievasta rikkeest3 aiheutunut varoitus.>!

Vanhenemista ei myodskaan siksi ole maaritelty, koska se halutaan pitdd joustavana
normina, vaan ainoastaan katsotaan tehon heikkenemisti.>? Varoituksen voidaan katsoa
vanhentuvan myds siind tapauksessa, etta tyontekijalle tarjotaan vaativampia tehtavia,
mistd han ei ole aiemmin varoituksen mukaisesti suoriutunut. Ndin voidaan katsoa
tydantajan antavan anteeksi aikaisemman tehtdvien laiminlyonnin, silldi hdn antaa

tyontekijan vastuulle uusia vaativampia ja enemman vastuunalaisia tehtévia.>3

3.5 Varoituksen aiheettomuus ja kiistaminen

On myos tilanteita, joissa varoituksen voidaan katsoa olevan aiheeton, kuten
tapauksessa, jossa tyontekija saa varoituksen sellaisesta toiminnasta, mitd muut
tyontekijat ovat myods tehneet, mutta tyonantaja ei ole puuttunut kyseiseen
toimintaan. >* Tallaisen aiheettoman varoituksen oikeellisuus tulee kuitenkin

tutkittavaksi vasta siind vaiheessa, kun tyosuhde on paatetty ja sen jalkeen asiaa

50 Hietala ym. 2023, s. 447

51 penttinen, 2009, s. 188-189
52 Moilanen, 2010, s. 70

53 Anttila ym., 2021, s. 1507

54 Saarinen, 2015, luku 6.3.1
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tutkitaan oikeudenkadynnissa. Tyontekija ei nimittain voi riitauttaa annettua varoitusta ja

tydnantajalla on oikeus yksipuolisesti paattaa varoituskaytannoista.>®

Tyontekija voi myos itse kiistda varoituksen ja ilmoittaa sen olevan aiheeton. Se ei
kuitenkaan poista tyonantajan oikeutta antaa varoitusta tai velvoita tyonantajaa
peruuttamaan jo annettua varoitusta.”® Tydntekijilla ei mydskaan ole oikeutta mitatdida
varoitusta, vaikka han katsoisi, ettd se on perusteeton. Hanellad on kuitenkin oikeus antaa
oma vastineensa kirjallisena, jolla kerrotaan oma nakemys tapahtuneesta ja osoitetaan
tekoa lieventavat asiahaarat. Tassa tapauksessa tyonantaja voi peruuttaa varoituksen,

mikali se katsoo, ettd tydntekijan osoittamien todisteiden myo6ta varoitus on aiheeton.>’

55 Moilanen, 2010, s. 71
%6 Tahtinen ym., 2017, s. 123
57 Moilanen, 2010, s. 71
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4 Tyosopimuksen irtisanominen varoituksen jalkeen

Irtisanottaessa tyontekijastd johtuvasta syysta tulee tarkastella irtisanomisperustetta.
Tallaisena perusteena voidaan pitda asiallista ja painavaa syytd, eli tyosuhteeseen
kuuluvien velvoitteiden vakavaa rikkomista tai laiminlyontia, jolloin voidaan katsoa, ettei
tyontekijalla ole en3é edellytyksia selviytya tehtévistddn.>® Tydnantajan tulee huomioida
my0s tyontekijasta johtuvassa syyssa yhdenvertainen kohtelu tyopaikalla. Toimintatavat
vyhden tyontekijan kohdalla luovat usein raamit vastaavien tapausten varalle
tulevaisuuteen, joten tyonantajan on tarkeda miettia oikeat reagointitavat tallaisiin

tilanteisiin.>®

Luvussa kasitelldan tyonantajan irtisanomisoikeutta varoituksen antamisen jalkeen,
jolloin kyseessa katsotaan olevan tyontekijasta johtuva eli individuaaliperusteinen syy.
Ennen irtisanomista tyOnantajan edellytyksena on antaa edellisessa kappaleessa
tarkasteltu varoitus, sekd mydhemmin tarkasteltava velvollisuus kuulla tyontekijaa

ennen lopullista irtisanomista.®°

4.1 Irtisanomisperusteet

Mikali varoituksen jalkeen tyontekija ei ole korjannut moitittavaa toimintaansa, on
tyonantajalla oikeus irtisanoa tyosuhde. TyOnantaja ei kuitenkaan voi irtisanoa
tydsuhdetta ilman painavaa ja lainmukaista perustetta.®! Edellisessa luvussa kasiteltiin
laiminlyontejd, joiden perusteella tydnantaja voi varoittaa tyontekijaa. Naissa tilanteissa
tyonantajalla on siis jo itsessdan ollut irtisanomisperuste, mutta tydsopimuslain
mukaisesti tyontekijalla tulee olla mahdollisuus korjata toimintansa ensin.

Irtisanottaessa varoituksesta johtuvasta syysta tyonantajalla tulee siis olla vahva peruste

58 Tyosopimuslaki 55/2001, 7, 2§
59 Skurnik-Jarvinen, 2023, s. 142

60 Kairinen, 2009, s. 329

61 Aimala ym., 2000/2025, luku 8
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irtisanomiseen, eli riittdvan vakavia syitda. Mikali varoituksen jdlkeen tydntekijan
menettely jatkuu, vahvistaa se tyonantajalle asiallisen ja painavan perusteen lopulta

irtisanoa tyésopimus.®?

Tyontekijastd johtuvasta syystd irtisanottaessa tulee arvioida olosuhteiden
kokonaisuutta ja niiden riittdvyyttd lopulliseen irtisanomiseen. ©  N3it3
kokonaisarviointia vaativia seikkoja ovat syyt tyontekijan kaytokselle, onko laiminlyonti
johtunut esimerkiksi puutteellisesta osaamisesta, jolloin tydénantajan suurempi vastuu
nousee esiin, vai onko menettely vain piittaamattomuutta tyontekijalta. Lisdksi tulee
arvioida teon vaikutuksia ja mahdollisia tekijoitd, jotka ovat laukaisseet laiminlyénnin
my0s varoituksen annon jdlkeen. Muita huomioitavia seikkoja ovat yrityksen koko ja

luonne sekd tydnantajan asema toimialalla.®

4.1.1 Kuulemistilaisuus ja uudelleensijoitusvelvollisuus

Ennen lopullista irtisanomista tyonantajan tulee antaa tyontekijalle mahdollisuus tulla
kuulluksi. Sen tarkoituksena on, etta tyontekija saa kertoa oman ndakemyksensa asiaan ja
oikaista mahdollisia vaarinkasityksia, jotka voisivat virheellisesti johtaa tydsuhteen
paattamiseen. ® Kuulemisen tarkoituksena on antaa tydntekijalle selvitys siitd, miksi
tyonantaja harkitsee vakavasti tyosuhteen paattamistd. Vastaavasti myos tyontekijalla
tulee olla mahdollisuus valmistautua kuulemiseen, jossa hadnelld on tosiasiallinen
tilaisuus esittaa perustelut omalle nakemykselleen. Tyontekijalla on lisaksi oikeus kayttaa
kuulemistilaisuudessa avustajaa, joka voi olla esimerkiksi tyopaikan luottamusmies,
ammattiliton edustaja, lakimies tai kollega. On kuitenkin huomattavaa, etta

kuulemisvelvollisuus ei tarkoita samaa kuin neuvotteluvelvoite, eli tilannetta, jossa

62 Kairinen, 2009 s. 336

63 Parnila, 2017, s. 15

64 Koskinen ym., 2004/2024, luku 2
65 Skurnik-Jarvinen, 2023, s. 158
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neuvoteltaisiin tyosuhteen jatkumisesta, vaan nimenomaisesti tyonantaja tarjoaa
tyontekijalle mahdollisuuden tulla kuulluksi. 6

Kuulemistilaisuudessa tyoantajalla on lisdaksi velvollisuus selvittad, voidaanko
irtisanominen valttaa siirtamalla tyontekija toisiin tehtaviin. Tassa on syyta huomioida
tyontekijan ammattitaito ja kokemus, eli onko hanelld konkreettisesti mahdollisuuksia
selviytya toisen tyyppisista tehtdvista. Mikali toisia tehtdvia ei ole tarjolla, ei
tyonantajalla ole enda estetta irtisanoa sopimusta. Selvitysvelvollisuus tulee kyseeseen
silloin, kun tyontekijan velvoitteiden laiminlydnti on ollut arvioitaessa vahaista, eli
tydonantajan voidaan kohtuudella olettaa jatkavan vield tydsuhdetta. ¢’
Selvittamisvelvollisuus ei kuitenkaan ole aivan niin laaja kuin kollektiivisilla perusteilla

irtisanottaessa. TyOnantaja voi esimerkiksi arvioida rikettd, silla perusteella onko se

aiheuttanut luottamuspulaa tyéntekijaa kohtaan.%®

On kuitenkin huomattava, etta tyontekijan ei ole pakko suostua kuulemistilaisuuteen ja
mikali nain kdy, on tydonantaja kuitenkin tarjonnut tilaisuuden tulla kuulluksi. Tyénantaja
voi siis irtisanoa sopimuksen, vaikka kuulemistilaisuutta ei olisi jarjestetty tyontekijasta
johtuvasta syysta. Kuulemisvelvollisuuden noudattamatta jattdminen ei itsessdan
myoskdaan ole peruste, ettei tyosopimusta voida irtisanoa, mutta oikeudellisessa
tilanteessa tallainen tapaus voidaan ottaa huomioon mahdollista tyontekijan korvausta

arvioitaessa.®®

Korkeimman oikeuden tapauksessa (KKO: 2016: 23) lentokentdn turvatarkastajana
tyoskentelevalta henkildlta oli otettu henkilokortti pois, joka on edellytyksena tyonteolle.
Taman takia tyonantaja oli keskeyttanyt hanen tyontekonsa, eikd palkkaa maksettu
kyseiselta ajalta. Tydnantaja ei kuitenkaan ollut selvittainyt muun tyén mahdollisuutta,
johon tyontekija olisi voitu sijoittaa valttddkseen tyonteon keskeytyksen. Tapaus

kasiteltiin aina korkeimmassa oikeudessa asti, jossa pohdittiin ensisijaisesti tydnantajan

66 Parnila, 2017, s. 156-157

67 Hietala ym., 2015 luku 7.2.1
68 Kairinen, 2009, s. 339

69 Moilanen, 2010, s. 71
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velvollisuutta selvittda sijoitusta muuhun tyéhon tydntekijan rikostutkinnan ajaksi.
Korkein oikeus paatyi ratkaisussaan olemaan muuttamatta Hovioikeuden tuomiota,
jossa tydnantaja maarattiin maksamaan korvausta ansionmenetyksestd. 70 Tassa
tapauksessa voidaan katsoa, ettd kyseessd on selkedsti ollut tyontekijaan liittyvien
tyonteon edellytysten olennainen muuttuminen, jonka vuoksi tydnantajalla on

velvollisuus selvittdd uudelleensijoitusmahdollisuutta.”?

4.1.2 Varoituksen osoittaminen irtisanottaessa

Ty6nantajan tulee irtisanoessa pystya osoittamaan, ettd tydsuhteen paattaminen johtuu
samantyyppisesta syysta kuin aikaisemmin annettu varoitus. Jos siis varoitus on annettu
taysin toisesta syysta kuin itse irtisanomisen syy, ei tydnantaja voi vedota varoitukseen
kyseisessa tilanteessa. Talloin tydnantaja rikkoo sille kuuluvia velvollisuuksia, mika voi
johtaa perusteettomaan irtisanomiseen, jolloin tyontekija voi olla oikeutettu saamaan

korvauksia.”?

Ty6tuomioistuimen tuomiossa (TT: 2005-17) tyontekija oli irtisanottu puutteellisen
osaamisen vuoksi. Tydnantaja vetosi irtisanottaessa, etta tyontekijalle oli aikaisemmin
annettu varoitus, jonka perusteella tydésuhde voitiin paattdaa. Varoitus oli kuitenkin
annettu aikaisemmin luvattomien poissaolojen takia, kuten liukuma-aikojen
vaarinkaytoksista ja toista poistumisista. Huomioitavaa on myos, etta varoitus oli annettu
suullisesti. Tyontekija vetosi kanteessaan, ettda han ei ollut saanut tydésuhteen alkaessa
kunnollista opastusta ja perehdytysta toihinsa, eika ollut laiminlydnyt hanelle maarattyja
tydaikojaan. Tyonantaja ei mydskdaan ennen irtisanomista ollut velvoitteen mukaisesti
selvittanyt, olisiko tyontekijan irtisanominen valtettavissa sijoittamalla muuhun tyéhon.

Tyotuomioistuin katsoi, ettei tyontekijan aikaisemmin saamalla varoituksella ollut

70 KKO: 2016:23
7% Anttila ym., 2021, s. 1508
72 Koskinen ym. 2004/2024, luku 2



24

tosiallista yhteyttd lopulliseen irtisanomisperusteeseen ja ndin ollen tyonantaja

maarattiin maksamaan korvauksia tydsuhteen perusteettomasta paattdmisests.’?

Toisessa tapauksessa (Helsingin HO 6.5.2015 652) tyontekija oli irtisanottu varoitukseen
vedoten. Tyontekijalle oli annettu huomautuksia aikaisemmin alkoholin tarjoamisesta
sidosryhman tilaisuuksissa ja vastaavasta toiminnasta oli annettu huomautuksia myds
muille tyontekijoille. Tyontekija oli myohemmin saanut kirjallisen varoituksen
uhkaavasta kdytoksesta esihenkil6dan kohtaan. Tyontekija oli ilmoittanut heti
varoituksen saadessaan sen aiheettomaksi ja Kkiisti kdytoksensa. Varoituksessa oli
mainittu myos tyontekijan epaluottamuksellisesta toiminnasta, jonka vuoksi tyontekija
oli luopunut sivutoimestaan. TyOntekija vetosi kanteessaan siihen, ettei kyseiseen
sivutoimeen ja luottamusvaatimukseen ollut aikaisemmin yli 20 vuoden tydsuhteen
aikana puututtu. Tydnantaja perusteli tydsuhteen paattamista tydsopimuksen vaativien
velvoitteiden jatkuvilla laiminlyonneillda mm. rikkomalla tydnantajan ohjeistuksia, jonka
takia tyonantajalla oli syntynyt luottamuspula tyontekijaa kohtaan. Tydnantajan mukaan
silld oli siis asiallinen ja painava peruste irtisanoa tyosuhde. Kardjaoikeus katsoi, etta
tyonantajalta ei voitu kohtuudella odottaa tyosuhteen jatkumista, joten se paatyi
hylkddamaan tyontekijan kanteen. TyOntekija valitti paatoksesta hovioikeuteen, joka
paatyi kumoamaan kardjaoikeuden tuomioon ja velvoitti tyénantajan maksamaan
korvauksia perusteettomasta paattamisesta, silla ei voitu katsoa, etta tyontekija olisi

syyllistynyt en3 vastaavanlaiseen menettelyyn kuin mista varoitus oli annettu.”

Tyonantajan on kuitenkin arvioitava rikkeiden samankaltaisuutta, silla rikkeen ei tarvitse
olla tdysin sama kuin mista aikaisemmin on varoitettu. Varoitukseen viittaamisessa riittaa
siis, ettd on kyseessa samankaltainen rikkomus, joka osoittaa, ettei tydntekija tosiasiassa
ole korjannut menettelyddn ja rikkomusta voidaan pitdd ensimmaistd rikkomusta

vakavampana.”?

73TT: 2005-17
74 Helsingin HO 6.5.2015 652
75 Kavasto, 2020, s. 131
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Tapauksessa TT: 1994-4 tyontekija oli saanut useita varoituksia erilaisista
tyodaikarikkomuksista, seka kellokortin leimaamatta jattamisista, jonka perusteella
tyonantaja paatyi irtisanomaan tydsuhteen. Kyseisessda tapauksessa tyonantaja oli
irtisanonut kaksi tyontekijada moitittavista teoista, jossa toinen tyontekijoista oli
leimannut molempien kellokortit toisen poistuessa tyodpaikalta. Taman takia
tyontekijoiden tyosuhteet oli purettu seuraavana paivana. Tyopaikalla oli aikaisemmin
varoitettu rikkeellisestda kellokorttileimaamisesta kolmea tyontekijada, jonka jdlkeen
tyonantaja oli ilmoittanut, etta jatkossa samankaltaisia tapauksia tullaan kasittelemaan
tiukemmin. Tyd6tuomioistuin totesi ratkaisussaan, ettd toista tyontekijaa oli aikaisemmin
varoitettu useita kertoja samankaltaisista tyoaikarikkomuksista, joten katsottiin, ettei
tyonantajalta voida kohtuudella vaatia enda tyosuhteen jatkamista. Toisen tyontekijan
kohdalla kuitenkin todettiin, ettei hanen kohdallaan ole aikaisemmin ollut moitittavaa
menettelyd tai varoituksia, joten hdanen osaltaan tyOnantaja maarattiin maksamaan

irtisanomisajan palkan perusteettomasta tydsuhteen purkamisesta.’®

4.1.3 Aika varoituksesta irtisanomiseen

Ty6nantajan on irtisanottava tydsopimus kohtuullisen ajan kuluessa siitd, kun moitittava
menettely on uudemman kerran tullut tietoon. Samalla on otettava huomioon, etta
tyontekijalla on ollut kohtuullinen aika nayttda tyonantajalle, ettd on korjannut
menettelydan. Tyonantaja ei voi kuitenkaan pdattdaa tyosuhdetta valittomasti
varoituksenannon jilkeen, sillda silloin tyontekijalla ei ole ollut tosiasiallisesti

mahdollisuutta korjata toimintaansa.””

Tyotuomioistuimen (TT: 2014-104) tapauksessa tyontekija oli saanut kirjallisen

varoituksen tyotehtdvien laiminlydmisestd ja valinpitamattomyydesta vastuullisia

76 TT: 1991-4
77 Anttila ym., 2021, s. 1501
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tehtdvia kohtaan. Tyontekija antoi itse tapahtuneesta kirjallisen vastauksen, jossa ilmoitti
varoituksen olevan aiheeton. Tyontekija sai noin kaksi vuotta ensimmaisesta
varoituksesta toisen kirjallisen varoituksen uudelleen tyétehtavien laiminlyonnista, seka
epaasiallisesta kayttaytymisestd. Lopulta tyOnantaja irtisanoi tyontekijan tyosuhteen
perusteenaan toistuvat laiminlyonnit koskien tyosopimuksen osoittamia velvoitteita.
Tyontekija vetosi kanteessaan, ettei varoituksille ollut tosiasiassa painavia perusteita,
eika taten myoskaan irtisanomista voitu pitaa kohtuullisena ratkaisuna. Tyontekija ilmaisi,
ettei han my6skaan ole varoituksen jalkeen jatkanut tydnantajan kuvailemaa menettelya,
vaan padinvastaisesti oli kiinnittanyt huomiota erityisen tarkkaan ja huolelliseen
tyontekoon. Ty6tuomioistuin katsoi ratkaisussaan, etta viimeisin varoitus oli olosuhteet
huomioon ottaen aiheeton. TyoOntekija oli my6s oma-aloitteisesti ilmoittautunut
tietoteknista osaamista kehittavaan koulutukseen. Varoituksen ja irtisanomisen valilla oli
ollut niin lyhyt aika, ettd tydotuomioistuin totesi, ettei tyontekijallad ollut tosiasiallisesti
edes mahdollisuutta korjata varoituksessa mainittua menettelydan. Nain ollen
tyonantajalla ei ollut asiallista ja painavaa syyta paattaa tyontekijan tydsuhdetta, jolloin

tyontekija oli oikeutettu korvauksiin perusteettomasta irtisanomisesta.”®

Myobs tyotuomioistuimen tapauksessa (TT: 2007-96) tyontekija oli irtisanottu
tyovelvoitteen seka tyoaikarikkomusten takia. TyoOntekijada ei ollut kertaakaan
huomautettu tyosuhteensa aikana, vaikka tyonantaja oli tietoinen tydmenetelmista, eika
hdnelle ollut annettu suullisia tai kirjallisia tyoohjeita. Tybnantaja jarjesti
kuulemistilaisuuden, jonka yhteydessa hanelle annettiin aikaisemmin laadittu kirjallinen
varoitus ja samalla irtisanomisilmoitus. Tallaisella menettelylld tyonantaja ei siis
tosiasiallisesti ollut antanut tyontekijalle minkaanlaista tilaisuutta korjata tietoonsa
tullutta laiminlyontidan. Tyonantaja vetosi perusteessaan siihen, ettd tyontekijaa oli
huomautettu useita kertoja luvattomasta tyomaalta poistumisesta. Tyotuomioistuin
totesi ratkaisussaan, ettd varoituksen myota tulee olla edellytys korjata menettelynsa,

mutta vasta irtisanomistilaisuudessa annettu varoitus ei ole tayttanyt tata tavoitetta.

78TT: 2014-104
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Nain ollen ei katsottu, etta tydnantajalla olisi ollut asiallinen ja painava peruste irtisanoa

tyontekijan tydsopimusta.”®

Varoituksen ja irtisanomisen valilla oleva aika on myods syytd huomioida. Mikali
edellisestad varoituksesta on kulunut niin pitka aika, ettd sen katsotaan menettianeen
merkityksensd, ei tydnantaja voi vedota endd annettuun varoitukseen irtisanottaessa.®
Tarkeda on kuitenkin arvioida moitittavuuden vakavuutta. Mikali kyseessd on vakava
rikkomus, voidaan irtisanottaessa vedota pidempaan jo varoitettuun tapaukseen, jos

sama laiminlyénti toistuu uudelleen.8!

Ty6tuomioistuimen tapauksessa TT:2000-44 ennen tyosuhteen valitontd purkamista
tyontekija oli saanut varoituksen luvattomasta poissaolosta. Varoitusta antaessa oli
todettu, ettd sen voimassaolo kestdd vuoden ajan. Tydntekija oli saanut seuraavan
varoituksen samaisesta syystd melkein kahden vuoden paasta edellisestd, eli
aikaisemman varoituksen ei katsottu olleen enda voimassa, eika tyénantajalla ollut enaa
perustetta vedota kyseiseen varoitukseen. Tyontekija oli liséksi saanut muita varoituksia
tyovelvoitteiden laiminlydnneistd, jotka tyotuomioistuin kuitenkin katsoi vahaisiksi
laiminlydnneiksi. Koska nama laiminlyonnit olivat vaikutukseltaan vahaisia, eika
aikaisemman varoituksen katsottu olleen enda voimassa, padatyi tyotuomioistuin
ratkaisussaan siihen, ettei tyonantajalla olisi ollut varoituksista huolimatta ollut oikeutta
purkaa tyosuhdetta ja ndin ollen se oli velvoitettu maksamaan korvausta irtisanomisajan

palkasta.®?

Toisessa tapauksessa tyonantaja oli irtisanottu toimittuaan useita kertoja tydnantajan
maaradysten vastaisesti. Tyontekijalle oli aikaisemmin annettu kaksi kirjallista varoitusta
taman vuoksi. Tyontekija oli jatkanut menettelydan lukuisista huomautuksista ja

varoituksista huolimatta. TyOntekija vetosi kanteessaan, ettd varoitukset olivat

72 TT: 2007-96
80 Moilanen, 2010, s. 70
81 Kavasto, 2020, s. 132
82 TT: 2000-44
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aiheettomia, sekd vanhentuneita, joten niita ei olisi pitdnyt ottaa huomioon tyosuhteen
paattamista arvioitaessa. Tydnantaja vetosi vastauksessaan siihen, etta laiminlyonteja oli
useita ja toistuvasti. Lisaksi tyontekija tyoskenteli linja-auton kuljettajana, joten on syyta
huomioida, ettd tasmallisyys on kriittinen osa-alue tyotehtavissa ja tyontekija oli saanut
varoituksia esimerkiksi myohastymisistd. Tyétuomio istuin totesi, ettd tydnantaja ei ole
irtosanonut tyosopimusta perusteettomasti ja silla oli oikeus vedota aikaisemmin
annettuihin varoituksiin, silla tyontekija oli jatkanut tyovelvoitteiden laiminlyontidan

toistuvasti ilman tarkoitusta parantaa menettelydan.®3

4.2 Irtisanominen ilman varoitusta

Poikkeuksellisessa tilanteessa tydnantajalla on mahdollisuus irtisanoa tyésuhde ilman
varoitusta. Tallaisen tilanteen perusteena tulee kuitenkin olla niin vakava tyosuhteeseen
liittyva rikkomus, ettei voida kohtuudella olettaa, ettd tydnantaja jatkaisi tydsuhdetta.?
Tyosuhteen irtisanomista ilman varoitusmenettelyd voidaan perustella silla, etta
varoituksen tehtava on niin sanotusti aiheeton. Rikkomuksen tulee siis olla laadultaan
sellainen, etta tyontekijan tulee tietdaa sen olevan sopimuksenvastaista menettelya, josta
tulee ymmartaa, ettd seurauksena on tyosopimuksen irtisanominen. 8 Tallaisessa
tilanteessa voidaan vedota myds  Skurnik-Jarvisen (2023) mainitsemaan

toimihenkiloperusteeseen, eli voidaan olettaa, ettd toimihenkild on tietoisempi,

millaisen laiminlyonnin jalkeen ei voida enda edellyttda tydsuhteen jatkoa.

Tyontekijan tarkein velvollisuus on tyontekovelvollisuus. Tyontekijan kieltaytyessa tasta
velvoitteesta, syntyy tyonantajalle selked paattamisperuste. Lahtokohtaisesti myos

tyosta kieltdytymisestd on ensin varoitettava. Kuitenkin siind tilanteessa varoitus ei

83TT: 2002-53
84 Ty6sopimuslaki 55/2001, 7, 2§
85 Penttinen, 2009, s. 189
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valttdmatta ole tarpeellinen, mikali tyontekijalle on muutoin tehty selvaksi, ettd tyosta

kieltdytyminen johtaa siihen, ettd tydsuhde tullaan paattdmaan.8e

Tapauksessa (TT: 2007-52) tyontekijan tyosuhde oli paatetty hdanen kohdistaessa
loukkaavaa kielenkdyttéa tyonjohtajaa, sekd kaytya fyysisesti kdsiksi. Tyosuhteen
lopullinen irtisanomisperuste ilman varoitusta oli ollut tydnjohtajaan kohdistettu
vakivalta. Tyontekija vetosi kanteessaan, ettd hanen tyoroolinsa oli ollut sellainen, ettei
tyonjohtajalla olisi ollut oikeutta puuttua hdnen tehtdviinsd. TyOnjohtaja oli nain
kuitenkin tehnyt, jonka vuoksi tyontekija oli keskeyttanyt tyOnjohtajan tyot
tyoturvallisuuden vuoksi. Samassa yhteydessd han oli kayttanyt tilanteeseen
sopimatonta kieltd. Tyontekija kiisti kdyneensa kasiksi tyonjohtajaan, jolloin pelkka
sopimaton kielenkaytto ei yksistdadan ole painava peruste valittomalle irtisanomiselle.
Tyonantaja kiisti kanteen perustelemalla, ettd tyonjohtaja on viime kadessa vastuussa
tyoturvallisuudesta. Tyonantaja perusteli valitonta irtisanomista myds vuosien takaisesta
vakivaltaisesta kaytoksestd, jonka vuoksi tyontekija oli siirretty toiseen tyoyksikkéon.
Nailla perusteilla tyonantaja katsoi silla olleen jopa oikeus purkaa tydsuhde.
Ty6tuomioistuin katsoi, ettd tyontekija oli loukannut esimiehen kunniaa, seka fyysista
koskemattomuutta. Ndin ollen kyseessa oli vakava rikkomus, jonka vuoksi tyonantaja

saattoi irtisanoa tydsuhteen ilman varoitusmenettelya.®’

Toisessa tydtuomioistuimen tapauksessa (TT: 2007—-78) tyontekijan tydsuhde oli purettu
luvattomien poissaolojen vuoksi. Tydnantaja perusteli tydsuhteen purkamista silla, etta
tyontekija oli ollut ilmoittamatta paivan pois tydsta, mutta kirjannut kyseisen péivan
tyopadivaksi Lisaksi tyontekija oli tullut mydhdssa tyovuoroihin, seka lahtenyt ennen
tydajan paattymista. Tyontekija vetosi kanteessaan epahuolimattomuuteen kirjatessaan
poissaolopdivan tydpdivaksi. Han kiisti myos velvoitteiden rikkomisen ja toi esiin, ettei
ole koskaan saanut huomautuksia tai varoituksia tydskentelystddn. TyOnantaja ei

myoskdaan ollut tdyttanyt tyontekijan kuulemisvelvoitetta ennen irtisanomista.

86 Kavasto, 2020, s. 74
87 TT: 2007-52
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Ty6tuomioistuin totesi ratkaisussaan, ettd tyosuhteen jatkamisen edellytykset eivat
olleet heikentyneet niin paljoa, ettei tyosuhdetta olisi voitu jatkaa irtisanomisajan

pituisen ajan. Sen sijaan tyonantajalla oli kuitenkin asiallinen ja painava peruste irtisanoa

tydsopimus ilman varoitusmenettely3.®®

8 TT: 2007-78
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5 Johtopaatokset

Tutkielmassa kasiteltiin ensimmaisena tyontekijan velvollisuuksia ja niiden mahdollista
laiminlydntia tyosuhteen aikana. Luvusta nousi esiin tarkeimpana kaikki velvollisuudet,
jotka sitovat tyontekijaa niin tyopaikalla kuin vapaa-ajalla. Seuraavassa luvussa taas
kasiteltiin ndiden velvoitteiden laiminlydmistda ja siitda aiheutuvia toimenpiteita.
Tyonantajalla on oikeus antaa moitittavasta toiminnasta tyontekijalle varoitus.
Viimeisena kasiteltiin tydsuhteen paattamista tyontekijasta johtuvasta syysta, kun
tyontekija ei ole korjannut moitittavaa menettelydan tai syyllistyy uudelleen

samankaltaiseen laiminlyontiin.

Ensimmaisena tutkimuskysymyksend oli selvittdd, mitd tyonantajan tulee ottaa
huomioon, kun katsotaan, ettd perusteet varoitukselle ovat olemassa. Na&ita
huomioitavia asioita ovat ensinnakin laiminlydnnin tai moitittavan toiminnan laatu. On
vakavampaa, jos tyontekija rikkoo sellaisia velvollisuuksia, jotka aiheuttavat itselle tai
muille vaaraa tai ovat haitallisia tyonantajan kannalta kuin se, ettd tapahtuu vahainen
laiminlydnti, josta voisi huomauttaa vain suullisesti. Lisaksi tydnantajan tulee huomioida
varoituksesta jadvat todisteet. Varoitus on hyva antaa kirjallisena, jos tyontekija paattaisi
riitauttaa tyosuhteen irtisanomisen. Viimeisena tutkielmassa nousi varoituksenannon
osalta esiin tyonantajan tasapuolinen varoituskdytantd. Mikali tyontekijoita ei ole
aikaisemmin rankaistu tietystd moitittavasta toiminnasta, ei tydnantaja voi muuttaa
ilmoittamatta kdytantéa ja antaa varoitusta vain yhdelle tyontekijalle. Tasapuolisuus
auttaa tyonantajaa myds siind tilanteessa, kun irtisanomista kasitelldan
tuomioistuimessa. Jos tydnantaja pystyy nayttamaan, etta jokainen tyontekija on saanut
vastaavanlaisesta menettelystd varoituksen, antaa se enemman perustetta asialliselle ja

painavalle syylle.

Toisena tutkimuskysymyksena oli selvittaa, mita tydnantajan tulee ottaa huomioon, kun
tyosuhde paatetadn tyontekijasta johtuvasta syysta. Ensimmaisena tydnantajan on syyta
huomioida, onko tyontekijaa varoitettu aikaisemmin vastaavanlaisesta menettelysta.

Mikali on ja varoituksen annosta on kulunut kohtuullinen, mutta ei liian lyhyt aika, syntyy
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irtisanomisoikeus. Mikali tyontekijan laiminlyonti on eri kuin aikaisemmin annetun
varoituksen syy, ei tydnantaja voi paattaa tyosuhdetta ilman uutta varoitusta.

Tutkimuskysymyksen selvittamiseen kaytettiin apuna eri tuomioistuinten tapauksia
tyosuhteen paattamistd koskevissa erimielisyyksissd. Tapauksissa nousi esiin lahes
poikkeuksetta varoituksen antaminen, joka on kriittinen kaytantd tydsuhteen
paattamisessa tyonantajan puolelta. Tapauksissa arvioitiin aina varoituksen painoarvoa
lopullisessa irtisanomisessa. Esimerkiksi tapauksessa TT: 2000-44 varoituksen ei
katsottu olevan enda voimassa, jolloin tydnantajalla ei ollut perustetta purkaa
tyontekijan tydsopimusta.®® Vastaavasti tapauksessa TT: 2002-53 tydntekija oli saanut
lukuisia varoituksia, jotka olivat yhteydessd lopulliseen irtisanomisperusteeseen.

Tydnantajalla katsottiin siis olevan asiallinen ja painava peruste irtisanoa tydsuhde.®®

Tyosuhteen paattaminen tydnantajan puolelta ei siis ole yhtd yksinkertainen prosessi
kuin tyontekijan itse irtisanoutuessa toistaiseksi voimassa olevasta tydsuhteesta.
Kuitenkin tutkielman perusteella on todettava, ettd tydnantajan toimiessa selkeasti ja
johdonmukaisesti varoituskdytannon kanssa, on helpompaa vedota

irtisanomisperusteeseen, mikali siihen tilanteeseen paadytaan.

8 TT: 2000-44
%0 TT: 2002-53
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