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YLEISTA TYOSUHTEEN
PAATTAMISESTA

> Tyosopimuslain mukaan tyonantaja saa irtisanoa toistaiseksi
voimassa olevan tyosopimuksen vain asiallisesta ja painavasta
syysta.

> Maaraaikaista tydosopimusta ei voida irtisanoa, ellei sita ole erikseen
sovittu irtisanomisenvaraiseksi.

> Tyosopimuslain mukaan tyontekijasta johtuvana tai
hanen henkiloonsa liittyvana asiallisena ja painavana
Irtisanomisperusteena voidaan pitaa tydosopimuksesta tai laista
johtuvien, tydsuhteeseen olennaisesti vaikuttavien velvoitteiden
vakavaa rikkomista tai laiminlyontia. Myos tyontekijan henkiloon
littyvien tyontekoedellytysten olennainen muuttuminen, jonka
vuoksi tyontekija ei enda kykene selviytymaan tyotehtdvistaan, voi
olla peruste tydsopimuksen irtisanomiselle.

> Irtisanomisperusteen asiallisuuden ja painavuuden arviointi
on kokonaisarviointia, jossa otetaan huomioon tydnantajan
palveluksessa olevien tyontekijoiden lukumaara seka tydnantajan ja
tyontekijan olosuhteet kokonaisuudessaan.

> Muista, ettd irtisanomisen ja purkamisen valilld on eroal



TYOSOPIMUKSEN
IRTISANOMINEN

Tyosopimuslain irtisanomisperusteita koskevat saannokset ovat
pakottavaa oikeutta. Tama tarkoittaa, etta irtisanomisperusteista
ei voida sopia tyontekijan vahingoksi tydsopimuksella tai
tydehtosopimuksella.

Huomioitavat asiat irtisanomista mietittaessa

Irtisanomista harkittaessa tulee tilannetta arvioida kokonaisuudessaan. Arviossa on otet-
tava huomioon muun muassa tyontekijan mahdollisen rikkomuksen tai laiminlyonnin laatu
ja vakavuus, tyon luonne, tyon teettamiseen liittyvat erityispiirteet, tydntekijan asema seka
tyontekijan oma suhtautuminen tekoonsa tai kayttaytymiseensa.

Irtisanomisperusteen on lain mukaan oltava asiallinen ja painava.

Asiallisena ja painavana irtisanomisperusteena ei voida pitda ainakaan:

1. tyontekijan sairautta, vammaa tai tapaturmaa, ellei hanen tyokykynsa ole ndiden vuoksi
vahentynyt olennaisesti ja niin pitkaaikaisesti, etta tyonantajan ei voida kohtuudella
edellyttaa tydsopimussuhteen jatkamista;

2. tyontekijan osallistumista tydehtosopimuslain tai tyontekijayhdistyksen toimeenpane-
maan tyotaistelutoimenpiteeseen;

3. tydntekijan poliittisia, uskonnollisia tai muita mielipiteita tai hanen osallistumistaan
yhteiskunnalliseen tai yhdistystoimintaan eika

4. turvautumista tyontekijan kaytettavissa oleviin oikeusturvakeinoihin.

Lisaksi on hyva muistaa, etta tydnantaja ei saa irtisanoa tydsopimusta tyontekijan raskau-
den johdosta eika silla perusteella, etta tyontekija kayttaa oikeuttaan perhevapaaseen.
Myds henkiloston edustajia, kuten luottamusmiehia, koskee erityinen irtisanomissuoja.
Henkildston edustajan irtisanominen hanen henkil6onsa liittyvalla irtisanomisperusteella
on mahdollista vain, mikali enemmistd hanen edustamistaan tyontekijdista antaa siihen
suostumuksensa.



TYOSOPIMUKSEN
PURKAMINEN

Tyosopimuslain mukaan tyosopimuksen purkamisella tarkoitetaan
sita, etta tydnantaja saa erittain painavasta syysta purkaa
tyosopimuksen sen kestosta riippumatta ja irtisanomisaikaa
noudattamatta paattyvaksi heti.

Mika on painava syy?

Erittain painavana syyna voidaan pitda tyontekijdn tydsopimuksesta tai laista johtu-
vien, tydsuhteeseen olennaisesti vaikuttavien velvoitteiden niin vakavaa rikkomista tai
laiminlydntia, etta tydnantajalta ei voida kohtuudella edellyttad sopimussuhteen jatka-
mista edes irtisanomisajan pituista aikaa. Nain ollen tydntekijalla ei ole purkutilanteissa
oikeutta irtisanomisajan palkkaan.

Kaytannossa purkamisen kynnys on huomattavan korkealla. Purkamisen perusteena
olevana erittain painavana syyna voidaan pitaa esimerkiksi tyontekijan vakivaltaista
kaytosta tai vakavaa tyoturvallisuuden laiminlyontia. Tydsopimuksen purkaminen ei
edellyta sita edeltavaa varoitusta.

Tyosopimuksen purkaminen tulee toimittaa 14 paivan kuluessa siita, kun tydnantaja
on saanut tiedon purkamisperusteen olemassa olosta. Mikali tydsopimusta ei pureta
saddetyssa ajassa, purkamisoikeus raukeaa.

Tyosopimuksen purkamisesta on myds ilmoitettava tyontekijalle edelld mainitun
maaraajan kuluessa. Jos purkamistoimi estyy patevan syyn vuoksi, sen saa purkaa 14
paivan kuluessa esteen lakkaamisesta.



TYOSOPIMUKSEN
PURKAUTUNEENA PITAMINEN

Tyosopimuksen purkamisesta on erotettava tyosopimuksen
purkautuneena pitaminen.

Milloin tyésopimusta voidaan pitaa purkautuneena?

Tyonantajalla on oikeus pitaa tydsopimusta purkautuneena, jos tyontekija on ollut
poissa tydsta vahintadn seitseman pdivaa ilmoittamatta patevaa syyta poissaololleen.
Mikali ilmoittamattomuudelle on ollut hyvaksyttava este, tydsuhteen purkautuneena
pitaminen peruuntuu.

On myds huomattava, ettei poissaolon pateva syy ole sama asia kuin hyvaksyttava
este ilmoittamatta jattamiselle. Pateva syy voi olla esimerkiksi vahainen sairaus, mutta
ilmoittamatta jattamisen aiheuttavan hyvaksyttavan esteen tulee olla sellainen, ettei
osapuolella ollut tosiasiallisesti mahdollisuutta tehda ilmoitusta, esim. onnettomuuden
tai akillisen ja vakavan sairauden vuoksi.

Jos tydsopimuksen purkautuneena pitaminen peruuntuu, voidaan tydsuhteen katsoa
jatkuneen keskeytyksetta poissaolojen ajan.




TYOSOPIMUKSEN
PURKAMINEN KOEAJALLA

Koeajan kuluessa tyosopimuksen purkaminen seka tydnantajan etta
tyontekijan toimesta on mahdollista. Talloin tydsuhde paattyy heti
ilman irtisanomisaikaa.

Mita tyosopimuksen purkaminen koeajalla edellyttaa?

Tyonantajan on tarkeaa muistaa ilmoittaa koeaikaehdosta tyontekijalle tydsopimus-
ta solmittaessa, silla muutoin tydsopimusta ei saa purkaa koeaikaperusteella. Toisin
sanoen, koeaikapurku ei ole mahdollinen, jos koeajasta ei ole sovittu.

Tyosopimuksen purkaminen koeaikana ei edellyta etukateisen varoituksen antamista.

Rajoituksena on, etta tydsopimusta ei saa kuitenkaan purkaa syrjivilla tai muutoin-
kaan koeajan tarkoitukseen nahden epaasiallisilla perusteilla. Syrjivia perusteita voivat
olla esimerkiksi tyontekijan uskonto, kansallisuus, sukupuolinen suuntautuminen tai
terveydentila. Epaasiallisia perusteita voivat puolestaan olla esimerkiksi tydsuhteen
paattaminen koeajalla taloudellista ja tuotannollisista syista tai paattaminen lahes heti
tyosuhteen alkamisen jalkeen, ennen kuin tydnantaja on tosiasiallisesti voinut arvioida
tyontekijan ammattitaitoa ja soveltuvuutta tyohon.

Purkuperusteen tulee siis Iahtokohtaisesti liittya tyontekijan tyotehtavien hoitoon. Tal-
I6in tyontekija ei objektiivisesti arvioiden ole kykeneva suoriutumaan tyotehtavistaan
tyydyttavalla tavalla.



YKSITTAISTEN TYOSUHTEEN
PAATTAMISPERUSTEIDEN ARVIOINTIA

Hyvaksyttavia asiallisia ja painavia perusteita tydsuhteen paattamiselle
voivat olla esimerkiksi tydntekijan tyontekovelvoitteiden rikkominen,
luvattomat poissaolot, sopimaton kaytos, luottamuspula,

paihteiden kaytto, eparehellisyys, tyontekijan kilpaileva toiminta tai
yhteistyokyvyttomyys. Patevid irtisanomisperusteita voi luonnollisesti olla
myOs useampia samanaikaisesti.

Esimerkkeja yksittaisten paattamisperusteiden osalta huomioon otettavista
seikoista:

Tyovelvoitteen laiminlyonti

Tyovelvoitteen laiminlydnnin arvioinnissa huomioon tulee ottaa se, onko menettelyssa kyse
ollut tyontekijan tahallisesta laiminlyonnista vai huolimattomuudesta.

Talta osin pohdittavia kysymyksia voivat olla esimerkiksi, onko tydnantajan antamissa tyooh-
jeissa ollut vikaa tai pitdisiko tyontekijalle tarjota koulutusta? Onko tyontekija juuri aloittanut
ja onko hanet perehdytetty asianmukaisesti tydtehtdviinsa? Johtuuko tyontekijan menettely
hyvaksyttavasta syysta? Voiko tyontekijaa siirtaa muihin tehtaviin?

Lisaksi tydvelvoitteen laiminlyontia koskevan irtisanomisperusteen osalta tulee arvioida myos
sitd, millainen on tyontekijan asema, onko menettelysta syntynyt vahinkoa tyonantajalle,
laiminlydntien toistuvuus ja olennaisuus seka niiden jatkuminen varoituksesta huolimatta.

Pdihteiden kaytto

Pdihteiden kayton osalta irtisanomisperustetta tulee arvioida muun muassa siita nakokul-
masta, millainen tyo on kyseessa, millaisessa asemassa tydntekija on ja mitka vaikutukset

paihteiden kaytolla on tydntekijan tydohon ja tyopaikan tyoturvallisuuteen. Huomioon tulee
ottaa myos se, kuinka toistuvaa ja vakavaa tyontekijan toiminta on.

Oikeuskaytanndssa on lahtokohtaisesti edellytetty varoituksen antamista talla perusteella
ennen irtisanomisen toimittamista. Lisaksi tulee huomioida mahdolliset hoitoonohjausjarjes-
telyt seka tyopaikan kaytannot paihdeasioiden hoitamisessa.



Kilpaileva toiminta

Kilpailevaa toimintaa tydosuhteen paattamisperusteena tulee arvioida kokonaisuu-
dessaan huomioon ottaen erityisesti tyontekijan kilpailevan teon luonne. Pohdit-
tavaksi tulee muun muassa se, onko tyontekija kayttanyt kilpailevaan toimintaan
tyonantajan valineita tai tietoja ja onko menettelysta aiheutunut tydnantajalle
vahinkoa.

Sallittuna menettelynd, eli ei-kilpailevana toimintana, voidaan pitaa esimerkiksi
uuden tyopaikan hakemista tai yrityksen perustamista varten tehtyja selvityksia

ja vahaisia toimenpiteita. Kilpailevaksi toiminnaksi puolestaan voidaan tietyissa
tilanteissa katsoa tyonantajan asiakkaiden ja muiden tyontekijdiden houkuttelu,
tyonantajan kanssa kilpailevien tarjousten tekeminen seka merkittava kilpaileva
toiminta salaa tyonantajalta, kuten esimerkiksi oman yrityksen pyérittaminen tyon-
antajan yrityksen kanssa samalla, paljon kilpaillulla toimialalla.

Eparehellisyys

Eparehellisyydella irtisanomisperusteena voidaan pitaa esimerkiksi tyontekijan
tekemia rikollisia tekoja tyopaikalla. Kyseeseen voivat tulla esimerkiksi tydonanta-
jan tai muiden tyontekijoiden omaisuuteen kohdistuvat omaisuusrikokset, kuten
varastaminen.

Tyontekijan vapaa-ajallaan tekemien rikosten tai rikosepdilyjen osalta tulee arvi-
oida, millainen on tydntekijan asema ja tydtehtavat ja onko rikoksilla vaikutusta
niiden suorittamiseen tai tydnantajan maineeseen.

Muunlaisen eparehellisyyden, kuten esimerkiksi tydajan merkkaamisen totuuden-
vastaisesti tai palkanmaksuperusteiden vaaristamisen osalta on arvioitava, onko
teko voinut johtua tyontekijan erehdyksesta vai onko tyontekija toiminut tahallaan.
Lisaksi tulee ottaa huomioon tydnantajan kaytannot. Huomioitava on myos tyonte-
kijan asema, toiminnan toistuvuus, kesto ja laatu. Yleensa edellytetdan varoituksen
antamista.
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Sopimaton kaytos

Sopimaton kaytos irtisanomisperusteena voi kohdistua esimerkiksi tydnantajaan, muihin
tyontekijoihin tai tydnantajan asiakkaisiin. Usein kyse on riitautumisesta tai hyokkaavasta
kaytoksesta. Talloin harkittavaksi tulee ensinnakin, onko tydntekija sellaisessa tydssa -
esimerkiksi asiakaspalvelijana tai tydnantajan asiakassuhteista vastaavana - jossa han
on paivittain tekemissa ihmisten kanssa, onko hanen tyytymattdémyytensa perusteltua,
kuinka kauan kaytds on jatkunut seka miten tyontekija itse asiaan suhtautuu.

Tyonantajan tulee tarkastella kriittisesti myds omaa menettelyaan. Esimerkiksi mieli-
piteet tydnantajan toiminnasta tai vahaiset erimielisyydet eivat viela ole perusteltuja
syita paattaa tyontekijan tydsopimusta. Lisaksi tulee pohtia, miten kaytds vaikuttaa
muiden tyontekijoiden tydhyvinvointiin ja viihtyvyyteen. Tama huomioiden esimerkiksi
tyontekijan vakivaltaisuutta ja vakivallalla uhkaamista voidaan pitaa erittdin vakavina
tilanteina.

Sairaus

Sairauteen vetoaminen tyosuhteen paattamisperusteena on lahtokohtaisesti kielletty.
Sairaus voi kuitenkin muodostaa laillisen tyosuhteen irtisanomisperusteen silloin, kun
tyontekijan tyokyky on sairaudesta johtuen vahentynyt olennaisesti ja pitkaaikaisesti.

Molempien edellytysten tulee tayttya samanaikaisesti. Olennaisuudella tassa yhteydes-
sa tarkoitetaan, etta sairaus estaa olennaisin osin tyoskentelyn, eika tydnantajalla ole
tarjota tyontekijalle muita tehtavia. Pitkdaikaisuudella on oikeuskaytanndssa tarkoitet-
tu noin vuoden yhtajaksoisesti jatkunutta tyokyvyttomyytta samasta syysta. Molempien
edellytysten tdyttymisen arvioinnilta edellytetadn kuitenkin tapauskohtaista kokonais-
harkintaa.

Selvaa on, etta tydsopimuksen padttamisperusteen taytyy olla olemassa tydsuhteen
paattymishetkella. Mikali arvioidaan, etta tyontekijan tyokyky voi pitkankin poissaolon
jalkeen palautua, on tydsuhteen paattaminen sairauden perusteella laiton.



TOIMET ENNEN
TYOSUHTEEN IRTISANOMISTA

Varoitus

Tyontekijaa, joka on laiminlydnyt tyosuhteesta johtuvien velvollisuuksien tayttamisen tai rik-
konut niita, ei saa irtisanoa ennen kuin hanelle on varoituksella annettu mahdollisuus korjata
menettelynsa.

Mikali tydnantaja laiminlyd velvollisuutensa antaa varoitus, voidaan tydsuhteen paattaminen
myShemmin katsoa perusteettomaksi. Toisaalta varoituksen antamista ei voi yksinaan riitaut-
taa, mikali tyontekija kokee tyonantajan antaman varoituksen perusteettomaksi.

Laki ei edellyta varoituksen antamista kirjallisesti, mutta se on suositeltavaa, jotta varoituksen
antaminen voidaan mutkattomasti todistaa tarvittaessa jalkikateen.

Varoituksen antamista ei kuitenkaan valttamatta aina edellyteta. Mikali irtisanomisen perus-
teena on niin vakava tyosuhteeseen liittyva rikkomus, etta tydnantajalta ei voida kohtuudella
edellyttaa sopimussuhteen jatkamista, ei tydnantajalla ole velvollisuutta antaa tyontekijalle
etukateista varoitusta eika myoskaan selvittaa tyontekijan mahdollisuuksia sijoittua muuhun
tydhon. Kynnys tydsuhteen paattamiseen irtisanomalla ilman varoitusta on kuitenkin korkealla.

Kuuleminen ja sijoittaminen muuhun tyéhon

Tyonantajan on varattava tyontekijalle tilaisuus tulla kuulluksi ennen tydsuhteen paattamista.

Tyonantajan tulee myos selvittad, voitaisiinko irtisanominen valttaa sijoittamalla tyontekija
muuhun tyohon.

Kuulemisen tarkoituksena on, etta tydntekijan kanssa keskustellaan tilanteesta, ja etta tyon-
tekija saa tiedon tydsopimuksen paattamisperusteista. Kuulemisen yhteydessa tyontekija
paasee halutessaan esittamaan oman kasityksensa asiasta. Tyontekijalla on oikeus kayttaa
kuulemisessa avustajaa. Kutsu kuulemiseen tulisi lahettaa tyontekijalle hyvissa ajoin.

Tyonantajan velvollisuus on selvittaa, olisiko irtisanominen valtettavissa sijoittamalla tyonteki-
ja muuhun tydhon. Oikeuskaytanndssa on talta osin esimerkiksi katsottu, ettei vapaa-ajallaan
torkeaan rattijuopumukseen syyllistynytta henkiloa saa irtisanoa selvittamatta voitaisiinko
hanet sijoittaa toisenlaiseen tydhon, jossa ajokorttia ei edellyteta.

Mikali tydnantaja laiminlyo velvollisuutensa tarjota tyontekijalle muuta tyota, voidaan tyosuh-
teen paattaminen katsoa perusteettomaksi. Kuitenkin, jos irtisanomisen perusteena on niin
vakava rikkomus, ettei varoitusta tarvitse antaa, ei tydnantajan tarvitse myoskaan selvittaa
mahdollisuuksia sijoittaa tydontekija muuhun tyohon.

"
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IRTISANOMISPAATOS JA SITA
SEURAAVAT TOIMET

Irtisanomispaatos

Tyonantajan on toimitettava tyosopimuksen irtisanominen kohtuullisen ajan kuluessa
siita, kun tydnantaja on saanut tiedon henkildon liittyvasta irtisanomisen perusteesta.

Kirjallinen tydsopimuksen paattamisilmoitus on toimitettava tyontekijalle mieluiten
henkildkohtaisesti. Mikali tama ei ole mahdollista, voidaan ilmoitus toimittaa myos
kirjeitse tai sahkoisesti. Paattamisen tapahtuessa tyontekijan ollessa lomalla, annetaan
ilmoitus hanelle tiedoksi aikaisintaan loman paattymista seuraavana paivana.

Lisaksi tyontekijalle on hanen pyynnostaan ilmoitettava tydsuhteen paattamisperus-
teet viipymatta kirjallisesti. Imoituksen tulee sisaltaa tydsopimuksen paattymispaiva-
maara ja irti-sanomisen tai purkamisen syyt.

Irtisanomisaika

Irtosanomisajasta voidaan sopia tydnantajan ja tyontekijan valilla tydsopimuksessa.
Tyonantajan noudattama irtisanomisaika voi olla kuitenkin enintaan kuusi kuukautta,
eika irtisanomisaika tyontekijan irtisanoutuessa voi olla pidempi kuin tydnantajan irti-
sanoessa tyontekijan.

Tyosopimuksessa voidaan sopia myaos, ettei irtisanomisaikaa ole lainkaan. Irtisano-
misajoista on kuitenkin usein maarayksia tyontekijan tydosuhteeseen mahdollisesti
sovellettavassa tyoehtosopimuksessa. Nama tulee luonnollisesti ottaa huomioon.

Mikali muuta ei ole sovittu, noudatetaan tydsopimuslain mukaista irtisanomisaikaa,
joka maa-raytyy tydsuhteen keston mukaan.



Tyodsopimuslain yleiset irtisanomisajat, joita tyénantajan
tulee noudattaa, ovat seuraavat:

1. tyosuhde on jatkunut enintaan 1 vuoden
= irtisanomisaika on 14 paivaa

2. tydsuhde on jatkunut yli 1 vuoden, mutta enintaan 4 vuotta
<» irtisanomisaika on 1 kuukausi

3. tydsuhde on jatkunut yli 4 vuotta, mutta enintaan 8 vuotta
= irtisanomisaika on 2 kuukautta

4. tydsuhde on jatkunut yli 8 vuotta, mutta enintaan 12 vuotta
= irtisanomisaika on 4 kuukautta

5. tyosuhde on jatkunut yli 12 vuotta
= irtisanomisaika on 6 kuukautta

On huomattava, etta tyontekijan itse irtisanoutuessa irtisanomisajat eroavat edella
esitetyista. Jos tyontekija itse irtisanoutuu, hanen tulee noudattaa seuraavia irtisano-
misaikoja, jollei muuta ole sovittu:

1. tydsuhde on jatkunut enintdan 5 vuotta
=» irtisanomisaika on 14 paivaa

2. tyosuhde on jatkunut yli viisi vuotta
= irtisanomisaika on 1 kuukausi

Tyontekijan tydsuhde paattyy vasta irtisanomisajan paatyttya. Siten irtisanomisai-
kanakin tydonantajan ja tyontekijan velvoitteet sailyvat ennallaan, ellei muuta sovita.
Tyonantajalla on normaalisti palkanmaksuvelvollisuus ja tyontekijalla vastaavasti
tyontekovelvollisuus.



Palkanmaksu tydosuhteen paattyessa ja tyotodistus

Tyosuhteen paattyessa palkka tulee maksaa heti, ellei toisin ole esimerkiksi tydsopi-
muksessa sovittu. Tyosopimuksessa voidaan sopia esimerkiksi siita, etta tydsuhteen
paattyessa tyontekijan loppupalkka maksetaan tydsuhteen paattymista seuraavan
kuukauden normaalina palkanmaksupaivana. Palkanmaksun viivastyessa tyontekijalla
on oikeus odotusajan palkkaan enintaan kuudelta paivalta.

Tyonantajan on tyosuhteen pdattyessa annettava tyontekijalle taman pyynndsta
tyotodistus viivytyksetta. Tydtodistus on padsaantoisesti suppea kuvaten ainoastaan
tyotehtavien laadun ja tydsuhteen keston.

Tyontekijdlla on oikeus pyytaa myos laajaa tyotodistusta, joka sisaltaa lisaksi padttymi-
sen syyn seka arvion tyontekijan tyodtaidoista ja kaytoksesta.




MUISTILISTA TYOSUHTEEN
PAATTAMISEEN

Muista varoitus!

Muista selvittaa ennen irtisanomista, voidaanko tyontekija sijoit
taa muuhun tyohon.

Muista kuulla tyontekijaa ennen tyosuhteen paattamista.

= Harkitse tarkasti, ylittdako tyontekijan menettely irtisanomis- vai
purkamiskynnyksen. Muista, etta tydsopimuksen purkaminen
voidaan tehda vain erittain painavasta syysta.

Mikali purat tydsuhteen, tee se 14 paivan sisalla rikkomuksesta.

Muista, etta madraaikaista tydsopimusta ei voi irtisanoa, ellei sitd

ole tehty irtisanomisenvaraiseksi. Naissa tapauksissa vain purku
on mahdollinen.

Muista raskaana ja perhevapaalla olevan erityinen suoja.
Muista luottamusmiesten erityinen suoja.

Anna kirjallinen irtisanomis- tai purkuilmoitus.

Noudata irtisanomisaikaa.

Maksa loppupalkka tyosuhteen paattyessa.

Anna tyotodistus.




Autamme
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