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1 JOHDANTO

1.1 Yleista

Ty6sopimuslaissa (55/2001) kasitelladn sairautta tyosopimuksen padttdmisperusteena eri-
tyisessé irtisanomissadnnoksessa. Irtisanomista koskevan yleissddnnoksen mukaan asialli-
sena ja painavana irtisanomisperusteena voidaan pitaa tyésopimuksesta tai laista johtuvien,
tydsuhteeseen olennaisesti vaikuttavien velvoitteiden vakavaa rikkomista tai laiminlyontia
seka sellaisten tyontekijan henkiloon liittyvien tyontekoedellytysten olennaista muuttumis-
ta, joiden vuoksi tyontekija ei endé kykene selviytymaan tyotehtavistaan (TSL 7:2.1). Tyo-
sopimuksen irtisanomiseen oikeuttavana asiallisena ja painavana syyna ei lain erityissédan-
noksen mukaan pidetd tyontekijén sairautta, vammaa tai tapaturmaa, ellei hanen tyokykyn-
s& ole ndiden vuoksi vahentynyt olennaisesti ja niin pitkdaikaisesti, ettd tyonantajalta ei
voida kohtuudella edellyttad sopimussuhteen jatkamista (TSL 7:2.2:n 1 k).

Tybnantaja voi purkaa tydsopimuksen vain erittdin painavasta syystd. Téallaisena syyna
voidaan pitéa tyontekijan tydsopimuksesta tai laista johtuvien, tydsuhteeseen olennaisesti
vaikuttavien velvoitteiden niin vakavaa rikkomista tai laiminlyontig, ettd tyGnantajalta ei
voida kohtuudella edellyttdd sopimussuhteen jatkamista edes irtisanomisajan pituista aikaa
(TSL 8:1).

Tydsopimuslain saantely siis rakentuu siten, ettd padasaantdisesti tyontekijan sairaus ei oi-
keuta irtisanomaan tygsopimusta. Vain siind tapauksessa tyonantaja saa irtisanoa tyosopi-
muksen, ettd tyontekijan tyokyky on véhentynyt sairauden vuoksi sekd olennaisesti ettd
niin pitk&aikaisesti, ettd tyonantajalta ei voida kohtuudella edellyttdd sopimussuhteen jat-

kamista.

Hallituksen esityksen 157/2000 mukaan tyontekijan tyokyky on useiden eri tekijoiden
summa. Siihen vaikuttavat muun muassa fyysinen ja psyykkinen suorituskyky seka muut
henkilokohtaiset ominaisuudet, kuten persoonallisuus sekd koulutukseen ja tyokokemuk-
seen perustuvat tiedot ja taidot. Tyontekijan alentunut terveydentila on siten vain yksi tyo-

kykyyn vaikuttava tekija. Tyokykyé arvioidaan puolestaan aina tyotehtavien asettamia vaa-



timuksia vasten. Tyontekijan sairauden vaikutuksia on siten arvioitava silt osin kuin ne
ovat yhteydessé tyontekijan tyotehtévista selviytymiseen. Sdannoksessé tarkoitettu tyoky-
vyn olennainen heikkeneminen edellyttdisi sitd, ettd tyontekija ei sairauden vuoksi pysty
olennaisilta osin tadyttdmaan tyosopimuksesta johtuvia velvoitteitaan. Yleisesti ottaen vai-
keakaan sairaus ei siten oikeuta paattdmaan tyontekijan tyésopimusta niin kauan kun hén

kykenee suoriutumaan velvollisuuksistaan.*

Liséksi hallituksen esityksen mukaan edellytettaisiin, ettd sairauden aiheuttama tydkyvyn
alentuminen on niin pitk&aikainen, ettd sopimussuhteen jatkamisen edellytyksié ei ole.
Vanhan tyosopimuslain (320/1970) 37 8:n 2 momentin 1 kohdassa irtisanomisperusteelta
edellytetdan, ettd sairaudesta aiheutunut tydkyvyn olennainen alentuminen on pysyvaa. Oi-
keuskaytdnndssa tyokyvyn alentumisen pysyvyydelta ei ole edellytetty lopullisuutta vaan
pitkdaikaisuutta. Pysyvyys-kriteerid arvioitaessa on otettu huomioon sairauden kesto ennen
irtisanomisen toimittamista ja toisaalta myos l&éketieteellinen ennuste sairauden tulevasta
kestosta ja tyontekijan paranemis- ja kuntoutumismahdollisuuksista. Oikeuskaytannossa
tyokyvyn pysyvéana heikentymisena on pidetty ldhes vuoden kestanytta tyokyvyttomyytta
(esimerkiksi TT 1984:56). Tyosopimuslakia koskevan hallituksen esityksen mukaan uudel-

la sanamuodolla ei pyritty muuttamaan vakiintunutta oikeuskaytantoa.

Edelleen hallituksen esityksen mukaan arvioidessaan oikeutta irtisanoa tydsopimus tyonte-
kijan sairauden perusteella tyonantajan olisi selvitettavéd tyontekijan edellytykset selvita
tyostd sairaudesta huolimatta. Arvioinnissa olisi annettava merkitysta toisaalta heikenty-
neen tyokyvyn taustalla olevan sairauden luonteelle ja ennusteelle sairauden kehityksesta.
Toisaalta huomiota olisi kiinnitettava tyontekijan edellytyksiin selvitd omista tai tyopaikal-
la tarjolla olevista muista tyotehtévista koulutuksensa, tietojensa, ammattitaitonsa ja koke-
muksensa perusteella. Irtisanomisperusteen tayttymiseen vaikuttaisivat myds tydpaikan

yleiset olosuhteet, mahdollisuus sopeuttaa tyontekijan tyotehtavat tai tyéolot hanen tyoky-

1 HE 157/2000, s. 98.

2 HE 157/2000, s. 98.



kyéaan vastaaviksi seké tyonantajan mahdollisuudet tdiden uudelleenjarjestelyyn ja muun

tyon tarjoamiseen.’

Sairaus voi tulla esiin mahdollisena irtisanomisperusteena kahdella tavalla. Ensinnékin
tyontekijalla voi olla yksittédinen sairaus, joka aiheuttaa pitkdn yhdenjaksoisen sairauslo-
man. Toinen vaihtoehto on joko yhdesta tai eri sairauksista johtuvat toistuvat ja runsaat
sairauspoissaolot, jotka eivét kuitenkaan ajoitu suoraan perdkkain. Pelkkid sairauspoissa-
olojen méaria tarkastelemalla ei voida todeta, tayttyyko irtisanomisperuste. Sen sijaan
tybnantajan pé&atoksen on perustuttava ladketieteelliseen arvioon sairauden luonteesta ja
tyokyvyn palautumismahdollisuuksista. Jos sairaus ilmenee akillisesti, ei aiempia muista
syista johtuvia poissaoloja voida pitdd merkityksellising, vaan asia on ratkaistava sairastu-
misajankohdan jalkeisten poissaolojen maaran ja paranemisennusteen mukaan. Jos kysees-
sé taas on véhitellen etenevé sairaus, merkityksellisia ovat sairaudesta johtuvien poissaolo-

jen kesto ja tiheys.*

Sairaudesta johtuvan tyokyvyttomyyden tulee olla pitkaaikaista, jotta tyonantajalla olisi
oikeus paattaa tyosuhde. Tama kriteeri tulee arvioida tapauskohtaisesti, koska siihen vai-
kuttaa sairauden luonne. TyOnantajan on siis huomioitava odotettavissa olevan tyokyvyt-
tomyyden kesto sekd sairauden paranemisarvio. Tamén vuoksi ty6nantajan on yleensé
hankittava ladketieteellista selvitystd, joka osoittaa tyontekijan tyokyvyn alentuneen olen-
naisesti ja tydkyvyn alentumisen olevan riittdvan pysyvaa. Pysyvyytta arvioidaan siten, et-
ta katsotaan tyokyvyttdmyyden ennustettavissa olevaa kestoa seké jo ilmennytta tyokyvyt-
tomyytta.”

Tyokyvyttomyyden pysyvyyttd arvioidaan irtisanomisen toimittamishetken perusteella.
Tyodnantajan on kuitenkin huomioitava mahdolliset irtisanomisaikana ilmenevét muutokset
tyontekijan toipumisennusteessa. Jos tyontekija paranee tdna aikana ja hénen tyokykynsa

palautuu, ei irtisanomisperustetta endd valttaméttd ole, jolloin irtisanomisen laillisuus on

* HE 157/2000, s. 98-99.
* Tiitinen — Kroger 2012, s. 530-531.

> Koskinen ym. 2012, s. 108-109.



arvioitava uudelleen. Asian uudelleen kasittely edellyttdd kuitenkin tyontekijan aktiivisuut-
ta, koska on hénen vastuullaan ilmoittaa muutoksista. Terveydentilan kohentuminen tulee

todentaa esimerkiksi uudella laakarintodistuksella.®

Ty6nantajaa sitoo yleisten sopimusoikeudellisten periaatteiden mukainen lojaliteettivelvoi-
te, jonka mukaan tyOnantajan on pidettavé sopimus voimassa, jos se ei aiheuta hanelle koh-
tuuttomia rasituksia’. Lojaliteettivelvoitteen ilmentymana tydnantajaa sitoo TSL 7:2.4:ssa
séadetty muun tyon tarjoamisvelvollisuus. Lisdksi tyonantaja on tyoturvallisuuslain ja tyo-
terveyshuoltolain nojalla velvoitettu tyotehtdvien uudelleenjarjestelyyn siind laajuudessa,
kuin on kohtuullista suhteessa tyonantajan edellytyksiin ja toimilla saavutettaviin tuloksiin.
Tybnantajan on tarjottava tyontekijalle muuta ty6td, jos silla voidaan vélttaa sairausperus-

teinen irtisanominen.® Velvollisuutta on kuitenkin rajattu, kuten seuraavaksi esitellaan.

Tydnantajan muun tyon tarjoamisvelvollisuus pitaa sisallaén sen, ettd han selvittaa yrityk-
sen mahdollisuudet muun tydn tarjoamiseen, tyontekijan edellytykset muiden tehtévien
vastaanottamiseen sek& mahdollisuuksien mukaan tarjoaa tyontekijalle muuta tyota. Tyon-
tekijalle on tarjottava kaikkea sellaista tyotd, jota hdn ammattitaitonsa ja kokemuksensa pe-
rusteella kykenee tekemaan. Tyo voi olla hdanen nykyista tyétdan vaativampaa tai helpom-
paa, jos hanen arvioidaan henkilokohtaisten edellytystensa perusteella suoriutuvan siita.
Samalla on tarked& huomata, etté tyontekijan ei tarvitse suoraan osata tehtévia, vaan hanel-
le tulee opastaa uudet tehtdvat ja joissakin tapauksissa hanet on myds koulutettava. Koulu-
tusvelvollisuus koskee kuitenkin vain sellaista koulutusta, joka on tyonantajan toimintaa
nahden tarpeellista seké tydpaikan kokoon néhden tavanomaista ja kohtuullista. Tyonteki-
jan on myos oltava henkil6kohtaisilta ominaisuuksiltaan soveltuva koulutukseen. Tama
tarkoittaa, ettd koulutusvelvollisuuden laajuus vaihtelee aloittain, yrityksen koon ja olosuh-

teiden perusteella ja jopa saman yrityksen eri tyontekijoiden valilla.®

® Koskinen ym. 2012, s. 109.
’ Koskinen ym. 2012, s. 116.
8 Tiitinen — Kroger 2012, s. 537-538.

® Tiitinen — Kroger 2012, s. 539-540.



1.2 Tutkimustehtava, aineisto ja rajaukset

Tutkimuskysymykseni on, miten sairaus vaikuttaa tyonantajan oikeuksiin ja velvollisuuk-
siin tyosuhteen paattdmisen kannalta. Tarkastelen asiaa vain tydsopimuslain sovelta-
misalalla, joten esimerkiksi virkamiehet jaavéat tutkimuksen ulkopuolelle. Myds merimie-
het ovat oman lakinsa piirissa, joten mydskaén heidéan tydsuhteensa eivét sisally tutkimuk-
seeni. Niin ikaan en kasittele koeaikaan liittyvia kysymyksid. Tilan rajallisuuden vuoksi en
ole myodskéan tarkastellut esimerkiksi ld&kérintarkastukseen velvoittamista tai tyontekijan

terveydentilatietojen yksityisyydensuojaan liittyvia seikkoja.

Aluksi késittelen sairautta tydsuhteen péaattdmisperusteena kuten tydokyvyn olennaisen ja
pitkdaikaisen alentumisen sisalté. Sen jalkeen otan esille vaihtoehdot tydsuhteen paattami-
selle. Kyseinen luku sisédltdd etenkin muun tyon tarjoamisvelvollisuuden. Sitten esittelen
tyosuhteen paattamiseen liittyvan paatoksentekoprosessin ja menettelyn. Lopuksi pohdin
vield tyOsuhteen paattamisriidoissa esitettdvaa nayttod laakarintodistusten ja henkildtodis-

telun osalta.

Aineistona olen kayttanyt voimassa olevaa ja kumottua lainsdédéantod, lain esitoité, oikeus-
Kirjallisuutta ja oikeuskaytantoa. Erityisesti oikeustapaukset ovat tarkeitd aiheen kasittelyn

kannalta, koska oikeuskirjallisuudessa ei ole Kirjoitettu kovinkaan paljon aihepiirista.

Lahestyn aihetta padosin tyonantajan nakokulmasta, koska tydnantaja on aloitteellinen
osapuoli asiassa. Rajanvedon tydsuhteen p&attdmisen ja jatkamisen vélilla tekee tydnanta-
ja, minka vuoksi on ollut luontevaa kasitelld asiaa tyonantajan roolista kéasin. Olen kuiten-
kin pyrkinyt tasapuolisuuteen, joten tydnantaja- tai tydntekijamyonteisyytta en ole aina-

kaan tietoisesti harjoittanut.



2 SAIRAUS TYOSUHTEEN PAATTAMISPERUSTEENA

Sairaus on monimutkainen tyosuhteen paattamisperuste. Ensinndkin sen tulee TSL 7:2:n
mukaan aiheuttaa tyokyvyn véhentyminen, joka on olennaista ja niin pitkéaikaista, etta
ty6nantajalta ei voida kohtuudella edellyttdd tydsuhteen jatkamista. Ndin ollen on tarkeé&a
tarkastella, millaista tyokyvyn vahentymista pidetd&n olennaisena ja riittdvan pitk&aikaise-
na. Sairauksia myos l0ytyy kestoltaan, intensiivisyydeltdén ja toipumisasteeltaan hyvin eri-
laisia, minka vuoksi otan esimerkkeja vaihtelevista sairausluokista. Laakéarintodistuksilla
on liséksi keskeinen merkitys tyokyvyn arvioinnissa, joten késittelen niiden merkitysta
omassa jaksossaan. Lopuksi tutkin vield, miten tyonantajan tulee huomioida mahdolliset
tyontekijan terveydentilassa irtisanomisaikana tapahtuvat muutokset.

2.1 Sairauden kasite

Ty6sopimuslain esitdissa ei méaritelld, mitd TSL 7:2.2:ssa mainitulla sairaudella tarkoite-
taan. Sen sijaan nykysaannoksessa luetellaan erikseen sairaus, vamma ja tapaturma, kun
1970TSL:ssa séadettiin pelkasta sairaudesta kiellettyna irtisanomisperusteena. Oikeuskir-
jallisuuden mukaan sairaudella tarkoitetaan tautia, vammaa tai muuta terveyshaittaa, joka
aiheuttaa tyokyvyn heikentymisen. Pelkk& tyontekijan tunne tai kokemus sairaudesta ei rii-
td tydsopimuslain irtisanomissuojan piiriin paasemiseksi, vaan tyontekijan on kyettava
esittimaan nayttoa sairaudestaan.’® Kaytan tutkielmassani kasitetta sairaus edella tarkoite-
tussa merkityksessd, ettd se kattaa taudin, vamman ja muun terveyshaitan. Myos tapatur-
masta aiheutuvat seuraukset voidaan arvioida samaan tapaan kuin sairauden ollessa ky-
seessd, joten mydhemmin esittdmani asiat patevat myos tapaturman aiheuttamien seuraus-

ten suhteen.

1% Koskinen ym. 2012, s. 106-107.



On syyta painottaa, ettd sairaus itsessadn ei koskaan muodosta irtisanomisperustetta, vaan
vaikutusta on yksinomaan sill&, onko tyontekijan tyokyky alentunut pysyvasti ja olennai-
sesti sairauden seurauksena. Samalla on muistettava, ettd sairaus ei esta tyonantajaa irtisa-
nomasta tyosopimusta muulla perusteella, joten absoluuttista irtisanomissuojaa sairaudesta

ei synny.

Sairauden kasitettd voidaan sindnsa lahestyd monesta ndkokulmasta. Kréger on lisensiaa-
tintutkimuksessaan jakanut sairauden kasitteen kahteen varsinaiseen osa-alueeseen. Niité
ovat ladketieteellinen sairauskésite ja yhteiskuntatieteissa esitetty sairauskasitys. Naiden si-
séll& on kuitenkin vield eri ulottuvuuksia. Ladketieteellisen késityksen lahtokohta on l&d&ka-
rintoimen harjoittamisessa: sairauden diagnosoinnissa ja toisaalta tehokkaiden hoitokeino-
jen etsimisessa. Sairausvakuutuksen pdivaraha ja sairauteen perustuvat elake-etuudet ovat
esimerkkeja etuuksista, jotka perustuvat sairauden olemassaoloon. Niiden saaminen edel-
Iyttdd luotettavan selvityksen esittdmistd edunhakijan terveydentilasta. Kéytannossa tama
edellyttaa laillistetun ladkérin tekemad tutkimusta ja sairauden diagnosointia, jonka pohja-
na on yleisesti hyvéksytty tautiluokitus. Sen vuoksi ladketieteen ja sosiaalivakuutuksen sai-
rauskésitykset ovat perinteisesti olleet jokseenkin yhtenevét, vaikka molemmat kasitykset
ovatkin laajentuneet vuosien saatossa.'* Nama kasitykset eivat kuitenkaan ole varsinaisesti

avuksi, kun mietitadn tydsopimuslain soveltamista.

Oikeuskirjallisuudessa onkin esitetty myos kaytdannonlaheisempi kanta. Sen mukaan saira-
utta ja sen olemassaoloa arvioidaan laaketieteellisten selvitysten perusteella, joiden pohja-
na ovat yleisen tautiluokituksen mukaiset diagnoosit. Kdytannossé joudutaan objektiivisten
I0ydosten liséksi tai niiden rinnalla arvioimaan myds subjektiivisten, vaikeasti mitattavien
sairauskokemusten vaikutusta tyontekijan tyokykyyn. Subjektiivisia sairauskokemuksia
ovat muun muassa tuki- ja liikuntaelimiston Kiputilat, erilaiset vatsavaivat ja paansaryt se-
k& psyykKkisista oireista pelot, ahdistuneisuus ja masentuneisuus sek uupumus.'? Tamakin

kanta siis pohjautuu yleiseen tautiluokitukseen.

" Kroger 1990, s. 12-17.

12 Tiitinen — Kréger 2012, s. 528-529.



Toisin sanoen voidaan huomata, ettd yleinen tautiluokitus nédyttelee keskeisté roolia sairau-
den olemassaolon toteamisessa. Mielesténi tdma on tarkoituksenmukainen ratkaisu, koska
sairauden on oltava todennettavissa selkeasti maaritellylla tavalla. Ilman arvioinnin sito-
mista johonkin l&&ketieteelliseen standardiin oltaisiin tilanteessa, jossa ihmisten subjektii-
viset sairauskokemukset olisivat ratkaisevia. Tama ei olisi oikeudenmukaista, koska yksi-
I6iden tuntemukset vaihtelevat ja esimerkiksi kipukynnys on toisilla ihmisilla herkempi
kuin toisilla. Véaarinkaytosten mahdollisuus olisi myds suurempi silloin, jos ihmisten an-

nettaisiin itse ratkaista, ovatko he sairaita.

2.2 Tyokyvyn alentuminen yleisesti

Sairaus ei yksindan vaikuta tyosuhteeseen milldan tapaa, vaan silld on oltava TSL 7:2.2:n 1
kohdan mukainen vaikutus tyontekijan tyokykyyn. Tydsuhde jatkuu ennallaan, jos sairaus
ei aiheuta tyokyvyn olennaista ja pitkdaikaista alenemista. Toisaalta tyokyvyn heik-
keneminenkaan ei automaattisesti oikeuta paattdmaan tydsuhdetta, vaan sen tulee vaikuttaa
tydsopimuksen mukaisten tydtehtavien hoitamiseen.'® Sairauden vaikutukset voidaankin
ottaa huomioon vain silta osin kuin ne ovat yhteydessa tyotehtévista selviytymiseen. T&-
man vuoksi vaikeakaan sairaus ei oikeuta paattamaan tydsuhdetta niin kauan kuin tyénteki-

ja selviytyy ty6tehtavistaan.™

Samalla on silti huomattava, ettd tyokyvyn heikentymisen johtuessa sairaudesta on tyonte-
kijan intressissé osoittaa, ettd nimenomaan sairauden on siihen syyné. T&ll6in huonontu-
nutta tyosuoritusta, poissaoloa tyOpaikalta tai sairauden muuta seurausta ei voida arvioida
erillaan sen aiheuttaneesta sairaudesta.'® Tyontekija saa tydsopimuslaissa saadetyn sairaut-
ta koskevan suojan, kun vaikutukset tyontekoon johtuvat sairaudesta. Ilman sairauden

osoittamista tyonantajan reaktio sairauden vaikutuksiin voisi olla ankarampi ja silti lain-

B Kroger 1990, s. 52.
" Tiitinen — Kroger 2012, s. 529-530.

5 Kallio 1978, s. 127.



mukainen. Sairaus ei kuitenkaan rajoita ty6nantajan irtisanomisoikeutta muilta osin. Saira-
us ei nain ollen suojaa muulla perusteella suoritettua irtisanomista vastaan.*® Tydnantaja
VoI pééattaa tyosuhteen henkildkohtaisella tai kollektiiviperusteella sairaudesta huolimatta,

JOs muu peruste tayttyy.

Tyo6kyvyn arviointi ei ole yksiselitteinen asia. Ideana on kuitenkin peilata yksilon toimin-
takykya hanen tyonsa asettamiin vaatimuksiin. Jos hénen toimintakykynsé ja tyon asetta-
mat vaatimukset ovat tasapainossa, tyontekijéa pidetdan tyokykyisend. Tyokyvyttémyys
merkitsee vastaavasti ristiriitaa yksilon somaattisten, psyykkisten ja sosiaalisten edellytys-
ten ja tyon vaatimusten vélilla. Tyokyvyn arviointia hankaloittaa pyrkimys tehda laéketie-
teellinen arvio paitsi tarkasteluhetkestd myos sairauden ja tyokyvyn tulevaisuuden ennus-

teesta.t’

2.3 TyOkyvyn alentumisen olennaisuus

2.3.1 Taysi tyokyvyttomyys

Tyokyky on yksiselitteisesti alentunut olennaisesti silloin, kun sairaus aiheuttaa tayden
tyokyvyttomyyden ja tyontekijan kokoaikaisen sairauspoissaolon.’® Tallgin selvitettavaksi
jaa ainoastaan luvussa 2.4 késiteltava kysymys, onko tyokyvyn alentuminen pitkaaikaista

TSL:ssa tarkoitetulla tavalla.

1% Kallio 1978, s. 128. Ks. lisaksi Péyhonen 1977, s. 90. My®s hén toteaa, etta vaikka 1970TSL:n
séannos Kieltdd sairauden vuoksi tapahtuvan irtisanomisen joissakin tapauksissa, ei tyontekijan
tyokyvyttomyys kuitenkaan suojaa hanta irtisanomiselta, jos tydnantajalla on irtisanomiseen jokin

muu erityisen painava syy.
' Tiitinen — Kroger 2012, s. 529.

18 Rautiainen — Aimala 2007, s. 245.
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2.3.2 Useat eri sairaudet

Useat eri sairaudet voivat johtaa siihen, ettd tydntekijan tyokyvyn katsotaan sairauden joh-
dosta alentuneen olennaisesti TSL:n tarkoittamalla tavalla. Useat eri sairaudet voivat ilme-
t4 joko niin, ettd tyontekijall4 on niiden johdosta runsaasti sairauspoissaoloja vuorotellen
vaihtelevista syista tai siten, ettd tyontekijalla on perakkéisia sairauksia, jotka esiintyvét
yksitellen. Oikeuskéytannon mukaan olennaista on ollut se, onko tyontekija toipunut tyo-
kykyiseksi kunkin sairauden jalkeen'®. Esimerkiksi pelkka sairauspoissaolojen prosentti-
maaréinen tarkastelu suhteessa kokonaistytaikaan ei siis ole riittdvad, vaan samalla on ar-
vioitava, onko jokin aiemmin sairauspoissaoloja aiheuttanut sairaus parantunut ja tyonteki-
jan tyokyky palautunut ennalleen. Toisaalta jos poissaolojen méaara nousee erittain suurek-

si, irtisanomisperuste voi tayttya®.

Ty6tuomioistuin on korostanut tiettyja kysymyksid runsaana toistuvien sairauspoissaolojen
merkitysta harkitessaan. Ensinnékin irtisanomisperusteen tayttymiseen vaikuttaa se, kuinka
suuren osan tyoajasta sairauspoissaolot muodostavat. Toiseksi katsotaan, pystyikod tyonte-
kija palaamaan entiseen tyohonsa sairausloman paéattyessd. Kolmantena tutkitaan, kuinka
usein poissaolot toistuivat. Tyodtuomioistuimen tuomio TT 1984-135 vakiinnutti ndmé
kolme kriteerid sen arvioimiseen, tayttyyko paattamisperuste tyontekijan sairauspoissaolo-

jen vuoksi?'.

Ty6tuomioistuin on tuoreessa tuomiossaan TT 2012-153 jatkanut vakiintuneella linjalla ti-
lanteessa, jossa tyontekijalla on useista eri sairauksista johtuvia tyosté poissaoloja. Tyonte-
Kijan sairauspoissaolot olivat olleet useita vuosia 32 ja 70 prosentin valilla kokonaistyo-
ajasta. Poissaolot olivat johtuneet eri syistd, ja syyt olivat vaihdelleet myos tyontekijélle
tehtyjen leikkausten jalkeen. Tyoterveysladkérin arvion mukaan tyontekijan tyokyky ei pa-

lautunut leikkausten ansiosta, koska tyontekijalla oli ollut monia erilaisia vaivoja. Oikeus-

9 Ks. esim. TT 2003-57 ja TT 2009-49.
2 Ks, esim. TT 1984-135.

2! Kallio — Sadevirta 2010, s. 235.
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ton mielesta leikkaukset olivat palauttaneet tyontekijan tyokyvyn, eika leikkauksilla paran-
netuista sairauksista johtuvia sairauspoissaoloja tai leikkausten toipumisaikaa olisi saanut
huomioida sairauspoissaolojen méaréa arvioitaessa. TyOnantajaliitto taas nojautui ennen
kaikkea yhtion tyokykyarvioihin ja tyoterveysladkarin selvitykseen, joiden pohjalta tyonte-

kijan tyokyvyn ei katsottu leikkausten jalkeenk&an palautuneen riittavélle tasolle.

Olennaista tapauksessa oli myos se, etta tyontekijan tyotehtdvia oli usean vuoden ajan jar-
jestelty hénen tyokykynsa huomioiden, eikd yhtioll& ollut en&& kyseisten jarjestelyjen jal-
keen tarjota aiempaa kevyempid tehtavid. TyOnantaja oli ndin ollen tayttdnyt muun ty6n
tarjoamisvelvollisuutensa, minka todetaan tuomion perusteluissa olleen asiassa riidatonta.
Ty6tuomioistuin katsoi, ettd tyontekijan tyohistoria, yleinen terveydentila ja ladketieteelli-
nen ennuste antoivat tyonantajalle perusteet olettaa, ettd tyontekija ei leikkauksista huoli-
matta selviydy jatkossakaan tyOtehtavistadn ilman sairauspoissaoloja. Sen takia tyontekijén
tyokykya pidettiin niin olennaisesti ja pitk&aikaisesti véhentyneend, ettei tydnantajalta voi-

tu kohtuudella edellyttda tydsuhteen jatkamista.

Kyseinen tuomio on lahestymistavaltaan linjassa tyétuomioistuimen ratkaisukdytannon
kanssa. Tuomion perusteluissa ilmaistaan melko tiiviisti® arvio tulevista sairauslomista ai-
van kuin niité ei saisi lainkaan olla, mika vaikuttaa jyrkélta kannanotolta. TyGtuomioistuin
on silti nahdakseni tarkoittanut ainoastaan, ettd sairauslomia oli tapauksessa odotettavissa
jatkossa yli sellaisen tason, jolla tydsuhteen jatkamista olisi tydnantajalta voitu kohtuudella
edellyttdd. Mielestani tyonantaja on t&ssa tapauksessa joustanut huomattavan pitké&an, kos-
ka tyontekija on vuodesta 2003 lukien irtisanomiseen syyskuussa 2010 asti ollut vuosittain
32-70 prosenttia vuositydajasta sairauslomalla. Sairauslomien lisdksi tyontekijan toitd on
mukautettu siten, ettd han on saanut tehdd normaalin vuorotyon sijaan pelkkéa paivavuoroa
ja toissd ollessaan valikoida kulloiseenkin terveydentilaansa, niin sanottuun “pdivan kun-

toon” sopivat tyotehtavat. N&istd seikoista voidaan huomata, ettd tyonantaja on pyrkinyt

22 TT 2012-153, perustelut: “Tydnantajalla on siten ollut A:n tydhistorian ja saamansa laaketieteel-
lisen ennusteen perusteella syyta olettaa, ettei A leikkauksista huolimatta vastaisuudessakaan sel-
viydy ty6sopimuksensa mukaisista tydtehtdvistd ilman sairauslomia ja ettd A:n tyokyky oli siten

pysyvisti alentunut.” (kursivointi tassd)
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mahdollisimman pitkddn pitdmadan tyontekijdn tydsuhteen voimassa. Mielestani tdmén
enempaa tyonantajalta ei ole ollut tapauksen tosiseikasto huomioiden kohtuullista edellyt-
tad, péinvastoin pidan tydnantajan toteutuneita toimia keskiméaaraista laajempina ja vapaa-

ehtoista vastuullisuutta osoittavina.

Ty6tuomioistuin antoi aiemmin samana vuonna myds toisen tuomion, joka kasitteli pitka-
aikaisesti alentunutta tyokykya. Kyseessa on ratkaisu TT 2012-64. Tyontekijalla oli korke-
at poissaoloprosentit vuodesta toiseen. Poissaoloprosentit vuosina 2001-2004 vaihtelivat
40 prosentista 98 prosenttiin ja vuosina 20052009 taas 72 prosentista 21 prosenttiin ty6-
ajasta. Osa tuomiosta on sairaustietojen osalta salainen, mutta ilmeisesti kyseessé ovat ol-
leet ainakin osan ajasta mielenterveyden hairiét. Tydtuomioistuimen ratkaisun perusteluis-
ta ilmenee, etta tyontekija oli ollut monista eri laéketieteellisista syista yhteydessa yhtion
ty6terveyshuoltoon viimeisten kymmenen vuoden aikana lahes viisisataa kertaa, jota voi-
daan pitad erittain korkeana lukuna: Se tarkoittaa yhteydenottoa l&hes joka viikko. Kun
huomioidaan lisaksi, etta ndin korkea luku on kertynyt kymmenen vuoden kuluessa, tyon-
tekijalla on ollut poikkeuksellisen paljon tyoterveyshuollon arviota edellyttavié sairauksia
ja sairastumisia. Ratkaisu siis on terveydentilaa koskevien tietojen osalta salainen, mutta
uskoisin henkil6ll& olleen pitkaaikaissairauksia, jotka ovat tehneet hénesté tyoterveyshuol-

lon palveluiden sd&nnéllisen kayttajan.

Tyontekijélle oli vuosien saatossa pitkalle hanen tilanteensa mukaiseksi raatéldity tyo, joka
sijoittui pelkkaan paivavuoroon. Muut tydntekijat tekivat vuorotyota véahintdan kahdessa
vuorossa. Lopulta pdivavuorossa tehtavé tyo vaheni olennaisesti, jolloin hénen tehtévéansa
lopetettiin. Myods tdamén tyontekijédn oli siind vaiheessa siirryttdvd normaalin tyokierron
mukaiseen vuorotyohon, koska muuta, pelkassa paivavuorossa tehtdvaa tyota ei enaa ollut
mahdollista jarjestad. Tyontekija kuitenkin koki tulevan muutoksen niin vaikeaksi ja pelot-
tavaksi, ettd joutui jadmaan asian vuoksi sairauslomalle. Sairausloma jatkui myds silloin,
kun uutta tyota koskeva tyokokeilu oli tarkoitus jarjestdd. Tydntekijan oman arvion mu-
kaan uusi ty6 ei edes olisi soveltunut hanelle. Tésséa tilanteessa tydnantaja paatyi irtisano-
maan tyontekijan. Tyotuomioistuin piti tydsuhteen paattamista tyésopimuslain mukaisena,
kun otetaan huomion tyontekijédn vuosittaisten sairauspoissaolojen méara ja tyonantajan
tiedossa olleet ladketieteelliset arviot hanen tyokyvystdén. Tyonantajalla ei myoskaan ole
ollut tarjota hanelle soveltuvaa muuta tyota paivavuorossa, joten tyénantajalta ei voitu koh-

tuudella edellyttdd tydsuhteen jatkamista.
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Mielestani tapaus on tavanomainen esimerkki tilanteesta, jossa tyonantajalle syntyy oikeus
irtisanoa tydsopimus pitkaaikaisesti ja olennaisesti alentuneen tyékyvyn johdosta. Tyonte-
Kijan tyotehtdvia oli onnistuneesti ja useita vuosia mukautettu hénen jaljella olevaa tyoky-
kyéan vastaaviksi, mutta tyomaarissa tapahtuneiden olennaisten muutosten vuoksi erityis-
jarjestelya ei ollut endd mahdollista jatkaa. Kun tyontekija ei kyennyt vuorotyohon eika
hantd ollut mahdollista siirtdd toimistotdihin tai kouluttaa esimerkiksi palkanlaskijaksi, ei
ty6nantajalla ollut endd muuta mahdollisuutta kuin péattaa tyosuhde. Omasta mielesténi
tapauksen tosiseikat ovat melko yksiselitteisesti irtisanomista tukevia, joten olen hieman
yllattynyt, ettd tyontekijaliitto nosti asiasta edes kanteen tydtuomioistuimessa. Menestymi-

sen mahdollisuudet ovat niissa olosuhteissa olleet vahaiset.®

2.4 TyoOkyvyn alentumisen pitk&aikaisuus

Tyokyvyn tulee olla alentunut pitkaaikaisesti, jotta tyonantajalla on oikeus paattaa tydsuh-
de sairauden perusteella. Tyokyvyn pitkdaikainen heikentyminen ei ole maariteltavissa
kiintedna aikaan sidottuna rajana, joka soveltuisi kaikkiin tilanteisiin. 1970TSL:n sadnnds
oli muodossa pysyvé tyokyvyn heikentyminen, mutta vuoden 2001 tydsopimuslakia kos-
kevan hallituksen esityksen mukaan sanamuodon muuttamisella muotoon pitkaaikainen
tyokyvyn vahentyminen ei pyritty muuttamaan vakiintunutta oikeuskaytantoa. Oikeuskir-
jallisuudessa on esitetty vaihtelevia muotoiluja, milloin tyokyvyn alentumista voidaan pi-

taa pitkaaikaisena tai pysyvana®.

2 Ks. myds esim. TT 2011-138. Siini tydntekija oli ollut vuosina 2002—2009 vuosittain sairauslo-
malla 40-56 %. Ty0Onantajalla ei ollut tarjota kevyempad tyotd, joten irtisanominen katsottiin oi-

keutetuksi.
2 HE 157/2000, s. 98.

% Sanavalinta ’pitksaikaisen’ ja *pysyvin’ vililld riippuu luonnollisesti kirjoitushetkelld voimassa

olleesta sdannoksesta.
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Kahri ja Hietala toteavat tyokyvyn heikentyneen pysyvasti, kun tyontekijan terveydentila
estdd héntd joko kokonaan tekemastd tyotdédn tai suoriutumasta sen tavanomaisista vaati-
muksista ”pitkdhkoksi ajaksi”. Heiddn mukaansa asiaan ei vélttdmatta vaikuta se, arvioi-
daanko tyokyvyn alenemisen jadvan pysyvaksi. Sen sijaan ratkaisevaa on se, jos tyosopi-
muksen jatkumista ei voida enéa pitdd kohtuullisena kaikki tapauksen olosuhteet huomioi-
den. lItse tyonteon estymisen tai rajoittumisen lisaksi huomioon voivat tulla otettaviksi
erdat muutkin seikat, kuten tydsopimuksen tarkoitettu kestoaika, yrityksen koko, tyéehto-

sopimuksen maaraykset sekd sairauden tai tapaturman syy-yhteys tydhon.?

Palanko ym. katsovat tyokyvyn pysyvan heikentymisen kriteereiksi ensisijaisesti sairauden
kestoajan irtisanomishetkella ja liséksi sen arvioidun jatkumisajan seka ennusteen sairau-
den kehittymisesta. Aikarajan asettamista irtisanomisoikeudelle he pitévét vaikeana véahai-
sen oikeuskaytannon takia, mutta toteavat noin puolen vuoden keston ohjeelliseksi varsin-

kin, jos on perusteltua syyta olettaa tyokyvyn heikentymisen jatkuvan pitempaankin?’.%

Poyhonen pitdd 1970TSL:ssa edellytetyn pysyvyyden yldrajana tyokyvyttomyyselédkkee-
seen oikeuttavaa vahintadn vuoden tyokyvyttomyysaikaa. Lyhintd mahdollista aikaa on
hanen mukaansa vaikeampi maéaritelld. Han kuitenkin paatyy rinnastamaan tyokyvytto-
myystilanteen tyon véhyyden perusteella tapahtuvaan irtisanomiseen, koska molemmissa
tapauksissa on viime ké&dessa kyse siitd, kuinka kauan tydnantajan on pidettava tyopaikkaa
tyontekijalle varattuna. Téalla tavoin johtaen tyokyvyttémyyden tulisi kestdd véahintaan 75

paivaa ollakseen pysyva. Ensisijaiseksi kriteeriksi POyhonen nostaa sen, voidaanko tyonan-

% Kahri — Hietala 1999, s. 193.

2" Sindnsi pitempaankin” jatkuvaksi oletettu tydkyvyn heikentyminen on itsestdén selvd vaatimus
irtisanomiselle jo silla perusteella, ettd edelld Palanko ym. ovat todenneet ensisijaiseksi kriteeriksi
tyokyvyn pysyvalle heikentymiselle sairauden kestoajan irtisanomishetkelld, mutta samalla lisan-
neet sairauden arvioidun kestoajan sekd ennusteen sairauden kehittymisesta (korostus tassa) myds
merkityksellisiksi seikoiksi. Mainitsemalla “’pitempéénkin” tarkoitus lienee todeta, ettd puoli vuotta
ei ole vield riittdva ajanjakso irtisanomisen oikeuttamiseksi, jos sairaus ei todenndkdisesti kesta

enéa pitkaan.

%8 palanko ym. 1984, s. 212.
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tajalta vaatia, ettd han selvidd kyseisen ajan tilapaisjarjestelyin. Talla perusteella Péyhdnen
katsoo 75 pdivaa alarajaksi, mitd han perustelee asevelvollisen tyosuhdetta ja synnytyslo-
maa koskevilla sdédnnoksilla seka silla, ettd erdiden tydehtosopimuksien mukaan tyénanta-
jan palkanmaksuvelvollisuus kestédad kolme kuukautta. POyhdsen mielestd olisi de lege fe-
renda toivottavaa, ettd sairaudesta johtuvan irtisanomisen edellytykset olisivat helpommin
todettavissa. Tama olisi mahdollista esimerkiksi sitomalla irtisanominen tiettyyn invalidi-

teettiasteeseen ja tydkyvyttdmyysajan pituuteen.”

Kallion mukaan tyokyvyn heikentymisen pysyvyys on madariteltdva kussakin tapauksessa
erikseen. Selvéa on joka tapauksessa, ettd kirjaimellista tulkintaa ei voida kayttad, koska
t&lloin vaadittaisiin elinikdistd vaikutusta. Siitd taas ei ole mahdollista varmistua etukateen,
eiké kyseisté tulkintaa voitaisi pitdd myodskaan kohtuullisena. Kallio paatyy siihen, etta riit-
tavaa on tydkyvyn olennainen heikentyminen niin kauaksi aikaa, ettd olosuhteet kokonai-
suudessaan huomioiden ei voida pitd4 kohtuullisena, ettd tydsopimussidonnaisuus jatkuu
osapuolten valilla. Pysyvyyden médrittelyyn vaikuttaa muun muassa sairauden laatu. Laa-
ketieteellinen arvio sairauden etenemisesta antaa lahtokohdan péaatella, kuinka pitk&éan sai-
raus vaikuttaa tyokykyyn. Sairauden johtuminen tydskentelyolosuhteista voidaan Kallion
mielestd huomioida tyontekijan eduksi, vaikka tést& ei olisi nimenomaisesti sovittukaan.
Liséksi harkintaan vaikuttaa myos, kuinka pitkid sopimuksia alalla yleisesti kéaytetadén tai
kuinka pitkéksi sopimus oli sopijapuolten kesken tarkoitettu. Yrityksen koolla voi olla
merkitysta siind mielessa, ettd suuressa yrityksessa sijaisen hankkiminen on helpompaa.
Kallio ottaa tyokyvyttomyyden yhden vuoden kestoajan er&anlaiseksi lahtokohdaksi silla
perusteella, etta kyseista kestoaikaa vaadittiin tyokyvyttomyyselakkeen saamiseksi.*

Kallion kanta on mielenkiintoinen lopputulos, koska Pdyhonen paatyi samoihin aikoihin

huomattavasti lyhyempéaan vaihteluvaliin tyokyvyttomyyden vahimmaiskestosta eli 75

» pgyhdnen 1977, s. 89.

%0 Kallio 1978, s. 129-130. Vrt. Kahri — Hietala 1999, s.193, jossa mainitaan niin ikaan tydsopi-
muksen tarkoitettu kestoaika, yrityksen koko seka sairauden tai tapaturman syy-yhteys tyéhon py-

syvyyden maérittelysséd huomioitavina seikkoina.
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paivasta yhteen vuoteen®. Se osoittaa, ettd pian 1970TSL:n saatamisen jalkeen tilanne oli
huomattavan tulkinnanvarainen. Oikeuskéytantoa ei vield lilemmin ollut uudesta s&édnnok-
sestd, joten sen soveltaminen oli hankalaa. Nykyisen tydsopimuslain voimassa ollessa kir-
joitettu oikeuskirjallisuus on yhtendisempaa pitkaaikaisuuskriteerin siséllostd, mika ilme-

nee seuraavassa tarkastelussa.

Rautiainen ja Aimala pitavat noin vuoden tyokyvyttomyytta lahtokohtaisesti osoituksena
pysyvasta tyokyvyttomyydestd, koska lopullista tydkyvyttdmyytta ei edellytetd. He viittaa-
vat vuoden tarkastelujakson perusteena muun muassa siihen, ettd tyokyvyttomyyseléketta
voi hakea vuoden tyokyvyttomyyden jalkeen. Samalla he muistuttavat, ettd vuoden tarkas-
telujakso ei ole kaavamainen, vaan tyokyvyttémyyden pysyvyyden arviointiin vaikuttaa
merkittavasti tyokyvyttomyyden pysyvyytta koskeva ladketieteellinen ennuste. Sen vuoksi
vuoden ajanjakson tayttymisestd huolimatta tydsuhteen péaattdminen saattaa olla kiellettya,
miké&li toipuminen vaikuttaa l&hitulevaisuudessa mahdolliselta. Toisaalta krooninen asteit-
tain paheneva sairaus saattaa tehdéd pysyvan tyokyvyttomyyden selvaksi jo ennen vuoden
kulumista tyokyvyttomyyden alkamisesta. Talloin tyosopimuksen paattamista voidaan pi-

taa mahdollisena jo ennen vuoden kulumista tydkyvyttdmyyden alkamisesta. >

Hietala ym. viittaavat aikaisempaan oikeuskaytantdon, jonka perusteella pitkdaikaisuus
tayttyy heidan mukaansa, jos tyokyvyttomyys on kestanyt lahes vuoden. Liséksi tulee kui-
tenkin kiinnittdd huomiota ladketieteelliseen ennusteeseen sairauden kestosta ja tyontekijan
paranemis- ja kuntoutumismahdollisuuksista. Sairauden ei silti ole pakko johtaa lopulli-
seen tyokyvyttomyyteen ollakseen pitkdaikainen, vaan tydnantaja saa ennakoida pitkaai-
kaisten sairauksien vaikutusta tygsuhteeseen. Eri syistd johtuvat runsaat sairauspoissaolot

eivat sen sijaan yleensi oikeuta tydnantajaa irtisanomaan tydsopimusta.®

Tiitinen ja Kroger Kirjoittavat, ettd tyokyvyttomyyselékeratkaisut ja tyésopimuslaissa saé-

detyt tydsuhteen jatkamisedellytykset eivét ole sidottuja toisiinsa. Sen vuoksi irtisanomis-

31 pgyhodnen 1977, s. 89.
%2 Rautiainen — Aimala 2007, s. 246-247.

% Hietala ym. 2008, s. 303.
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peruste voi tayttyd, vaikka tyokyvyttomyyseldkehakemus hyléattéisiin. Samalla on huomat-
tava, ettd maardaikaisena myonnetty tyokyvyttomyyselake ei valttamatta merkitse TSL:ssa
tarkoitettua pitkdaikaista tyokyvyn alenemista. Heiddn mukaansa sairaudesta aiheutuneen
tyokyvyttomyyden pitk&aikaisuuskriteerin arviointi on tapauskohtaista. Sen takia ei voida
asettaa tasmallista yleista rajaa, jonka jalkeen tyokyvyn olennainen alentuminen katsottai-
siin TSL:ssa tarkoitetulla tavalla pitkaaikaiseksi. He mainitsevat oikeuskdytannossa ja -
kirjallisuudessa noin vuoden kesténeen tydsta poissaolon muodostuneen jonkinlaiseksi vé-
himmaisrajaksi, mutta painottavat, ettei sitdkadn rajaa saa soveltaa kaavamaisesti. Téhén
on kaksikin vaihtoehtoista syyta: ensinnd jos tyontekijan kuntoutuminen on vuoden saira-
usjakson jalkeen lahitulevaisuudessa todennakdista, ei perustetta irtisanomiselle ole. Toi-
seksi jos tyontekija on pitkienkin sairauslomajaksojen jalkeen irtisanomishetkelld tyoky-

kyinen ja selviytyy tyotehtavistaan, ei irtisanomisperustetta myoskaan ole.*

Ty6sopimuslain nykysaannoksen aikaiset kannanotot siis ovat samansuuntaisia. Tahan
nayttad vaikuttaneen vahvasti 1970TSL:n aikainen oikeuskaytanto, jossa pysyvyyden mer-
kitykseksi tasmentyi lahes vuoden kestanyt tyokyvyttomyys®. Eri kirjoittajat viittaavat ky-
seiseen aikarajaan vahvemmin tai heikommin, mutta se vaikuttaa joka tapauksessa kaikKki-
en mielestd edellyttdv&dn huomioimista. Voidaankin sanoa, ettd oikeustila on selkiintynyt
sitten 1970TSL:n saitdmisen, jolloin ainakin oikeuskirjallisuudessa esitetyissé kannan-
otoissa oli vield isoja eroja sen suhteen, minka pituista tyokyvyttdmyytta voidaan pitaa py-
syvana. Edelleen epavarmuutta aiheuttaa silti kysymys siitd, kuinka epatodennédkdisté tyon-

tekijan tyokyvyn palautuminen tulee olla, jotta tydnantajalla on oikeus p&attaa tyosuhde.

2.5 Erilaisia sairaustyyppeja

Sairauksia on olemassa hyvin erilaisia. Eroja on esimerkiksi siing, kuinka paljon tyypilliset
oireet eroavat. Sairaus saattaa joko ilmeta kaikilla ihmisilla melko samoin tavoin tai oireet

voivat vaihdella paljonkin. Liséksi sairauksia voidaan ryhmitellda sen mukaan, ovatko sen

% Tiitinen — Kroger 2012, s. 530-532.

% Esim. TT 1984-56.
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ilmenemistavat p&éasiassa fyysisié vai psyykkisid. Sairaudet eroavat myos siten, etté jotkin
sairaudet kuten nivelreuma etenevat vaiheittain. Vaiheittainen eteneminen tarkoittaa sita,
ettd henkil6 voi olla sairauden aikana pitk&dankin tyokykyinen, sitten olla tyokyvyton jon-
kin aikaa, ja tdman jalkeen oireet lievenevét jélleen tai saattavat jopa poistua valiaikaisesti
kokonaan. Toiset sairaudet taas esiintyvat maérdajan, ja sitten potilas toipuu kokonaan.
Néiden erojen vuoksi tarkastelen seuraavassa muutamia sairaustyyppeja esimerkinomaises-
ti erikseen ja pohdin, miten niitd tulisi kasitella tyosuhteen paattamisperusteen kannalta.
Haluan osoittaa, ettd sairauksia on mahdollista ryhmitell& niiden luonteen mukaan, ja ryh-
mien valiset erot heijastuvat myos tydsuhteen paattamisproblematiikkaan.

2.5.1 Vaiheittain etenevat sairaudet

Esimerkiksi nivelreuma on vaiheittain eteneva sairaus, jossa esiintyy tavallisesti parempia
ja huonompia jaksoja.*® Tallaisten sairauksien yhteydessa voidaan miettia, mita asia tar-
koittaa tyosuhteen kannalta. Erityisesti harkittavaksi tulee se, kuinka paljon tydnantajan tu-
lee sietdd poissaoloja. Vaiheittain eteneva sairaus on siita poikkeuksellinen, etta sen voi-
daan odottaa toistuvan jollakin aikavalill&, vaikka sairausjaksojen vélissa henkild pystyisi-

kin tydskentelemadn normaalisti.

Jos ajatellaan sairauden aiheuttavan oireiden esiintyessa tayden tyokyvyttdmyyden, on sel-
vad, ettd siltd ajalta tyokyvyn alenemisen olennaisuuskriteeri tayttyy. Pitkdaikaisuuden ar-
viointi on tulkinnallisempaa. On hyvét perusteet argumentoida asiassa molempiin suuntiin.
Toisaalta voidaan painottaa, ettd tyontekija on tyokyvyton vain silloin, kun hanelld on vai-
keampi jakso sairaudesta menossa. Oirehtimisjaksojen valissa han on tyokykyinen siina
misséa kuka tahansa muukin. Tietty maaré sairauspoissaoloja on tilastollinen tosiasia, joka
ty6nantajan on huomioitava toimintaansa suunnitellessaan. Olisi epérealistista olettaa, etté

kukaan ei ole koskaan sairas. Ajoittain toistuvien sairauspoissaolojen tapauksessa tulee

% http://www.terveyskirjasto. fi/terveyskirjasto/tk.koti?p_artikkeli=dIk00051&p_haku=reuma#s2,
kayty 18.4.2013.
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mietittdvaksi se kysymys, minka verran sairauspoissaoloja tyonantajan tulee pidemmaén

paalle sietd.

Ajoittain toistuvia sairauspoissaoloja tulisi lahestyé oikeuskirjallisuuden mukaan monipuo-
lisesti tarkastellen. Pelkké viittaus sairauspoissaolojen maaréan tai tiheyteen ei ole kuin yk-
si apuvaline tilanteen kartoittamisessa. Sen ohessa on kiinnitettdva huomiota sairauden
luonteeseen. Jos kyseessa on vahitellen etenevé sairaus, huomiota kiinnitetdan sairaudesta
johtuvien poissaolojen kestoihin ja toistumisiin. Suuri poissaoloprosentti voi olla osoitus
perusterveydentilan alentumisesta, jonka perusteella on aihetta olettaa, ettd sairauspoissa-
olot jatkuvat myos tulevaisuudessa. Johtopaatoksia ei kuitenkaan saisi tehda vield lyhyen
ajanjakson, kuten yhden vuoden, poissaoloista, vaan tydnantajan tulisi malttaa ulottaa tar-
kastelu “pitkiihkélle ajanjaksolle”.®” Kaavamaisen mekaanista lahestymistapaa ei siis tule

kayttad, koska se on sokea kokonaiskuvalle.

Kummastelen Tiitisen ja Krogerin pitkaaikaisuuskriteerin kasittelyn yhteydessé esittdmaa
kantaa, jonka mukaan ”jos tyontekijd on pitkienkin sairauslomajaksojen jdlkeen irtisano-
mishetkelld tyokykyinen ja selviytyy tyotehtdvistaan, perustetta tydsopimuksen paattami-
seen ei ole”. Tuon edelld he ovat viitanneet oikeuskdytdnndssd muodostuneeseen “peuka-
losdantoon”, jonka mukaan noin vuoden kestdnyt tydstd poissaolo merkitsee pitkdaikaista
tyokyvyn alentumista. Kyseista ldhtokohtaa he ovat tdsmentaneet lisddmalla, ettd irtisano-
misoikeutta ei ole, jos vuoden sairausjakson jalkeen on lahitulevaisuudessa todennakdista,
etta tyontekija kuntoutuu.®® Kappaleen alussa viittaamani mielipide, jonka mukaan irtisa-
nomishetkelld tyokykyisen henkilon tytsopimusta ei saisi irtisanoa, on toinen tdsmennys

huomioon, etté pitk&aikaisuuskriteeri tulee arvioida tapauskohtaisesti.

Mielestani on kuitenkin liian yleisluontoinen vdite, etta irtisanomishetkella tyokykyisen
henkilon tydsopimusta ei saisi irtisanoa, jos han lisaksi tuolloin selviytyy tyotehtavistaan.
Nain yksiselitteisté tarkastelu ei voi olla irtisanomisen puolesta eikd vastaan. Irtisanomis-

oikeuden puolesta puhuu se, jos sairaudesta voidaan osoittaa laéketieteellista arviota, jonka

% Tiitinen — Kréger 2012, s. 531.

% Tiitinen — Kroger 2012, s. 532.
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mukaan sairaus toistuu pidemman péélle saannéllisesti ja aiheuttaa pitkid sairauspoissaolo-
ja. Jos poissaolojen osuus tydajasta nousee jatkuvasti suureksi, on tyénantajalla perusteet
harkita tydsopimuksen péaattdmistd. Tama edellyttdd kuitenkin huomattavia poissaoloméaé-

ria. s

2.5.2 Mielenterveysongelmat

Mielenterveysongelmat ovat oma ryhmansé sairauksia. Mielenterveydelliset ongelmat ovat
vasta tietyn pisteen ylitettydan sairauksia. Kaikenlaisia sopeutumattomuus- ja muita vas-
taavia ongelmia ei voida kuitenkaan pita4 sairautena.*® Myoskaan hermostumista tai &r-
syyntymista ei vield sellaisenaan voida pitda sairautena, mutta mitd pidempaan ndma jat-
kuvat, sita lahemmaksi tullaan sairautta*’. Osa mielenterveysongelmista voi aiheuttaa sai-
rauspoissaolojen ohessa my6s muita hairiditd tydsopimussuhteeseen. Yleisen eldmanko-
kemuksen perusteella tiedetdan, ettd jotkin mielenterveysongelmat saattavat johtaa esimer-
Kiksi aggressiiviseen tai arvaamattomaan kéytokseen, jonka aikana tyontekija saattaa syyl-
listyd sanallisesti tai jopa fyysisesti sopimattomaan kaytokseen asiakkaita tai tydtovereita
kohtaan. Talloin my0ds paattdmisperusteena saatetaan kéyttaa tatd muuta kayttaytymista ei-

ka suoranaisesti sairautta®?.

Lahtokohtaisesti mielenterveysongelmista johtuvia tydsopimusvelvoitteiden rikkomisia tai
laiminlyonteja koskevat sdanndkset varoituksen antamisesta ja muun tydn tarjoamisvelvol-
lisuudesta. Oikeuskirjallisuuden mukaan on kuitenkin tdssé yhteydessa vaikea arvioida,

mik& varoituksen antamisen merkitys on ja millainen ulottuvuus muun ty6n tarjoamisvel-

% Esim. TT 2012-153, jossa poissaoloprosentit vaihtelivat valilla 32—70. Kyseisessa tapauksessa oli
tosin kyse eri sairauksista, mutta kannanottoa poissaclomaariin voinee pitdd suuntaa-antavana

my0s silloin, kun kyse on saman sairauden aiheuttamista vaiheittain ilmenevista poissaoloista.
“0 Koskinen 2006, s. 4.
* Koskinen ym. 2012, s. 163.

“2 Koskinen 20086, s. 4.
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vollisuudella on. Jos mielenterveysongelma ei aiheuta tydsta poissaoloa ja tyontekija kay
edelleen tydssd, on yleensa perusteltua pitdd lahtokohtana, ettd hdn ymmartaa varoituksen
merkityksen. Tallgin tydnantajan tulee varoittaa tydntekijad ennen irtisanomista. Aina va-
roitusta ei kuitenkaan voida pitaé vélttamattoméand. Muun tyon tarjoaminen voi tulla ky-
seeseen erityisesti mielenterveyteen liittyvan sairauden alkuvaiheessa. Muun tydn tar-

joamistakaan ei voida kaikissa tilanteissa pitaa kohtuullisena velvoitteena.*

Oikeuskirjallisuuden mukaan tydsuhteen paattamista mielenterveysongelmien johdosta ei
ole pidetty oikeutettuna, jos ladkarintodistus osoittaa tyontekijan olevan tyokykyinen tai
tyonantajalla ei ole kiistatilanteessa lainkaan l&&ketieteellistd ndyttod mielenterveyteen liit-
tyvastd paattamisperusteesta. Paattamisoikeus puuttuu myos silloin, jos sairastuminen on
aiheutunut tydnantajan perusteettomasta toimenpiteesta tai virheellisista epailyista. Naissa

tilanteissa tytnantajalla asetetaan korostettu velvoite jatkaa tydsuhdetta.**

Ty6suhteen paattdminen mielenterveysongelman nojalla edellyttédé tavalliseen tapaan TSL
7:2:ssa sdénneltya tyokyvyn olennaista ja pitkaaikaista vahentymistd. Oikeuskirjallisuudes-
sa on todettu yksittdisen sairauden osalta, ettd esimerkiksi masennuksen yhteydessad nama
kriteerit voivat olla hankalasti ennustettavissa. Irtisanomisoikeutta arvioidaan talléin men-
neen ajan perusteella ottaen huomioon ennuste tydkyvyttdmyyden paattymisesta.*> Mielen-
terveysongelmat voivat aiheuttaa myos eripituisia sairauspoissaoloja. Talloin tarkastellaan
lahtdkohtaisesti sairauspoissaolojen laatua ja kestoa. Sen liséksi voidaan antaa paino-arvoa

tdman ohessa muun muassa tyontekijan tyotehtaville ja tydnantajan toimialalle*®. Myos

3 Koskinen 2006, s. 12.
4 Koskinen 2006, s. 14.
5 Koskinen 2006, s. 14.

* Ks. esim. TT 2002-6, jossa tyéntekija toimi veturinkuljettajana. Siihen on ratahallintokeskuksen
vahvistamat liikenneturvallisuustehtavissa toimivia henkildita koskevat terveydentilavaatimukset,
joita tyontekija ei endé tayttanyt. Hanen terveydentilansa ei enda sallinut mydsk&an muiden tyénan-
tajalla tarjolla olleiden tehtdvien suorittamista, minka vuoksi tydnantajalla oli oikeus paattaa tydso-

pimus.
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eripituisten sairauspoissaolojen tapauksessa arvio tehd&an kuten muiden sairauksien koh-
dalla: irtisanomisen oikeuttaakseen poissaolojen tulee muodostaa suuri osa tyOajasta eika
toipuminen saa olla lahiaikoina odotettavissa.*’ Vaikka mielenterveysongelmia arvioi-
daankin paattamisperusteena kuten muitakin sairauksia, vaikeuttavat arviota parantumisen
huono ennustettavuus seka mielenterveysongelmiin liittyvat erityispiirteet kuten kayttay-

tymisen hallitsemattomuus ja vakivaltaisuus*.

2.6 Laakarintodistukset

Tyodnantajan voi olla hankala tulkita ladkarintodistuksia, jos ne sisaltavat keskenaan ristirii-
taista tietoa. Téallainen tilanne oli késilla ty6tuomioistuimen ratkaisussa TT 1986-120. Ky-
seessé oli kuljetusyrityksen huoltokorjaamo, jossa tyontekijé toimi raskaan kaluston metal-
li- ja hitsaustoissa. Tyontekijéalla oli ollut jonkin verran aiempia sairauspoissaoloja. Kun
tyontekija palasi lahes neljan kuukauden sairauslomalta, hanelld oli laakarinlausunto ter-
veydentilastaan. Tyodnantajalle osoitetun laakarinlausunnon mukaan tyontekijan selkésaira-
us aiheuttaa hanelle hankaluuksia raskaissa nostoissa, ja liséksi hanen selalldan on taipu-
musta rasittua, jos hén joutuu tekemaan toistuvia nostosuorituksia. Johtopaatoksenaan 1&&-
kéri on suositellut, ettd tyonantaja “ottaisi huomioon sairaudesta johtuvat rajoitukset tyon-

tekijén tyOssd ja tydolosuhteissa”.

TyOnantaja paatyi irtisanomaan tyontekijan, koska katsoi, ettd tdma ei sovellu tyohonsa.
Tyontekija pystyi kuitenkin tekemaan normaalit tyGtehtdvansa irtisanomisaikana. Tyonte-
kija ei ollut myoskaan vaatinut tyotehtaviensd muuttamista ladkarinlausunnon johdosta tai
siirtoa muihin tehtaviin korjaamolla. Ensin puheena olleen laékarintodistuksen Kirjoittanut
ladkari laati mydhemmin vield toisen la&karintodistuksen, jossa tyontekijé todettiin tyoky-
vyttdmaksi vain sairauslomansa paattymiseen saakka. Sairausloman paattymisesta lukien
la&kari totesi tyontekijan tyokykyiseksi entiseen ammattiinsa. Tydtuomioistuin kiinnitti

huomiota ensinnékin siihen, ettd tyontekija palasi entisiin t0ihinsd sairausloman paatyttyé

4" Koskinen 2006, s. 16.

8 Koskinen 2006, s. 19.
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ja oli tyokykyinen irtisanomisen tapahduttua. Lis&ksi ty6tuomioistuin totesi perusteluis-
saan, ettd suositusluonteista ladkarintodistusta selkavian huomioimisesta mahdollisuuksien

mukaan ei ole pidettédva osoituksena tydkyvyn pysyvésté ja olennaisesta alentumisesta.

Ratkaisusta ndhdaan, ettd ladkarintodistus on ongelmallinen tydnantajan kannalta, jos se
sindnsé siséltéa rajoituksia tyontekoon, mutta rajoitukset ovat sisalloltdén suositusluontei-
sia tai harkinta tarvittavista toimista jatetddn muutoin tydnantajalle. Talléin tydnantaja on
vaikeassa vélikadessa. Toisaalta tydnantajan on huolehdittava tyoturvallisuudesta tyonteki-
jan suojelemiseksi tapaturmilta ja terveydellisilta vaaroilta (TSL 2:3, jossa viitataan yksi-
tyiskohtien osalta tyoturvallisuuslakiin 738/2002; tyoturvallisuuslaista voidaan mainita
esimerkiksi 2:8, jossa sdddetdan tydnantajan yleisesta huolehtimisvelvoitteesta). Toisaalta
tyGnantajan on pidattaydyttava paattdmasta tyosuhdetta ilman laillista perustetta. Perusteen
tayttyminen on tulkinnanvaraista, jos tydntekijan terveydentilasta ei ole kéaytettavissa yksi-
selitteistd selvitystd. L&akérin tulisi ilmaista lausunnossaan selvasti, millaiset tyovaiheet
eivét tyontekijalta onnistu, jotta tydnantaja pystyy arvioimaan tyontekijan terveydellisié ra-
joituksia suhteessa tyotehtaviin. Laakérilla on néet selvasti tydnantajaa parempi asiantun-
temus arvioida tyontekijan fyysisia tai psyykkisia rajoitteita. Tdma patee erityisesti silloin,

jos hdn on ty6paikan vakituinen tyoterveyslaékari, joka tuntee tyon vaatimukset ja sisallon.

Pidan tyonantajan kannalta hieman ongelmallisena sit4, ettd ladkarin ei ole Ia&kérintodis-
tuksessa pakko ottaa kantaa tyontekijan tyokykyyn tyosuhteen jatkon kannalta. Sen takia
valilla ilmenee edell& selostamani tapauksen TT 1986-120 kaltaisia tilanteita, joissa tyon-
antaja tulkitsee vadrin ladkarintodistuksen sisaltod ja suhtautuu sen sisaltdmaan viestiin
ladkarin tarkoitusta jyrkemmin. Toisaalta samalla on tiedostettava oikeuskirjallisuudessa
todettu tosiasia, ettd ladkari ei voi yleensa arvioida riittdvan yksityiskohtaisesti sairastumi-
sen merkitysta sen suhteen, mitka ovat tyénantajan mahdollisuudet jatkaa tydsuhdetta sai-
raudesta huolimatta.”® Etenkaan tydnantajalla mahdollisesti tarjolla oleviin muihin tyéteh-
taviin 14akari ei pysty ottamaan mitd&n kantaa, koska ei tunne tyonantajan ty6tilannetta.

TyOnantaja saattaa toisaalta tehda liian nopeita p&&toksia saatuaan ensimmaisen tiedon

tyontekijan mahdollisista terveysrajoitteista. Ty6tuomioistuimen ratkaisussa TT 2005-45

9 Koskinen 2004, s. 7.
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otettiin kantaa tapaukseen, jossa tyonantaja oli padtynyt irtisanomaan tyontekijan pian sen
jalkeen, kun tydhontulotarkastuksessa oli todettu tdma sopimattomaksi ty6hon, jossa on
runsaasti hengitysteitd arsyttavia tekijoitd. Kyse oli sokeritehtaasta, jonka ilmassa oli po-
lyd, kérya ja kaasuja. Samalla tydhontulotarkastuksessa oli kuitenkin edellytetty lisatutki-
muksia asiasta. Ty0nantaja ei kuitenkaan jadnyt odottamaan listutkimuksien tuloksia en-
nen péatdstadn asiassa, vaan irtisanoi tyontekijan tydsopimuksen ensimmadisen ladkarinto-
distuksen perusteella. Tyontekijalla ei ollut sairauspoissaoloja ennen irtisanomista. Liséksi
han kertoi ty6tuomioistuimessa, ettd hanen irtisanomisaikana nimellisesti astman takia
saamansa sairausloman taustalla oli tosiasiassa irtisanomisen aiheuttama pettymys ja mie-
lipaha. Néin ollen tyoéntekijan mukaan hanen terveydentilansa ei oikeastaan aiheuttanut

poissaoloja koko tydsuhteen aikana.

Asia naytti tuomioistuinkasittelyn aikaan tyénantajan kannalta jo selvasti huonommalta,
koska talloin myos lisatutkimuksissa saatu tarkempi selvitys oli kaytettavissa. Selvityksen
mukaan tyontekijé oli paitsi yleisesti tyokykyinen, myds hanen entisiin tehtéviinsa sovel-
tuva, kunhan han vain kayttaa astmaléakitystd. Laakityksen ansiosta hanta pidettiin yhté
soveltuvana tyohonsa kuin sellaista henkiléd, jolla ei ollut sairauksia tai allergioita. Tyd oli
sindnsé sen laatuista, ettd se aiheuttaa terveysrasitteita kenelle tahansa. Olennaista kuiten-
kin oli se johtop&atos, ettd tyontekija katsottiin yhtd tyokykyiseksi kuin kuka hyvénsa,
kunhan héan kayttaa hanelle méarattya astmalaakitysta. Itse asiassa myos alkuperéisen 1aa-
karintodistuksen tydhdntulotarkastuksen johdosta Kirjoittanut tyopaikan oma tyoterveys-
la&kari paivitti ladkarinlausuntonsa keuhkotautien erikoislaakarin ladkarintodistuksen néh-
tyddn. Tyoterveyslaakéari paatyi niin ik&an pitdmaan tyontekijaa tyokykyisend entisiin teh-

taviinsa keuhkotautien erikoislaakérin lisaselvityksen pohjalta.

Tapauksessa tydnantaja tuli toimineeksi liian nopeasti tyéhdntulotarkastuksen tietojen pe-
rusteella, koska lisatutkimukset tarkensivat tyontekijan terveydentilaa ja sen vaikutusta hé-
nen tyokykyynsa. Lisatutkimusten perusteella tyontekijé oli riittdvan tyokykyinen, kunhan
hé&nelld on astmaldakitys. Tapauksesta voidaan havaita, ettd tyonantajalla on velvollisuus
selvittdd tyontekijan terveydentila riittdvan huolellisesti ennen paatoksentekoa. Tama on
johdonmukainen lopputulos tapauksen tosiseikat huomioiden. Olisi tyontekijan kannalta
kohtuutonta, jos tyonantaja voisi tarkentamattomien tyokykya koskevien epailyjen perus-
teella suoraan paattdd tyontekijan tyosuhteen, vaikka terveydentilaa ei ole vield loppuun

asti selvitetty.
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2.7 Muutokset terveydentilassa irtisanomisaikana

TyOnantajan tulee varmistua siitd, ettd irtisanomisperuste on vield voimassa tydsuhteen
paattyessd. Tyontekijan vastuulla on kuitenkin ilmoittaa muutoksista terveydentilassaan,
joten ty6nantajan ei tarvitse oma-aloitteisesti seurata tilannetta. Tyénantajan ei myoskaan
esimerkiksi tarvitse hankkia tyontekijan terveydentilasta laakarintodistusta uudelleen irti-
sanomisajan loppuvaiheessa eli juuri ennen tydsuhteen paattymistd. Tyotuomioistuimen
kaytannosta 1oytyy esimerkkejé tapauksista, joissa tyontekijan terveydentila on kohentunut
irtisanomisaikana. Tallgin irtisanominen on laiton, jos uusi selvitys osoittaa, ettd irtisano-
misperustetta sairauden perusteella ei enaa ole.*® Esimerkiksi ratkaisu TT 2008-27 kasitte-
lee tallaista tilannetta.>® Ty6tuomioistuin toteaa kyseisen ratkaisun perusteluissaan muun

muassa seuraavat asiat:

“Vaikka lagkarintodistuksessa ei ole nimenomaisesti todettu sita, etté todistuksen an-
tanut ja A:ta hoitanut psykiatrian ylilaakari pitda A:ta tyokykyisend, ei tyonantaja
saamansa selvityksen perusteella ole ilman muuta selvitysta voinut enda katsoa A:n
tyokyvyttomyyden jatkuvan.- - Kun irtisanominen on toimitettu A:ta kuulematta, ei
tyonantajalla edellda mainitun ladkarintodistuksen saamisen jalkeen ole enda ollut
sellaista varmaa tietoa A:n tyokyvyttdmyyden jatkumisesta, etté tydnantaja olisi voi-
nut perustellusti pitda A:ta tyokyvyttdmana happotyontekijan tehtavaansa. ”

Perusteluista ilmenee ajatus siitd, ettd tydnantajalla on velvollisuus selvittaa asiaa uudes-

taan, jos irtisanomisaikana ilmenee muutoksia tyontekijan terveydentilassa. Tassé tapauk-

*® Toinen asia tietysti on, jos tyénantajalla on vaihtoehtoinen tai toissijainen irtisanomisperuste.
Luonnollisesti siind tilanteessa irtisanominen ei esty, vaikka alkuperdinen irtisanomispaétds olisi-
kin tehty sairauden perusteella. Sairaus ei siis suojaa tassaka&n mielessa muulla perusteella suorite-

tulta irtisanomiselta.

*L Ks. my6s TT 1986-120, jossa tydnantaja oli irtisanonut tyéntekijan vedoten laakarintodistukseen,
joka sisdlsi suosituksen selén rakenteellisen heikkouden huomioimisesta tyGtehtdvia jarjesteltdessa.

Kyseistd tapausta on kasitelty tarkemmin edell& luvussa 2.6.
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sessa tyonantajalle toimitetusta laakéarintodistuksesta ei suoraan kaynyt ilmi, jatkuuko
tyontekijan tyokyvyttdmyys tyonantajan olettamin tavoin. Tydtuomioistuimen perusteluis-
ta kuitenkin n&dhdaan, ettd tyonantaja ei saa jattdytya passiiviseksi tallaisessa tilanteessa,

vaan hanen on ryhdyttava toimiin tyontekijan tyokyvyn uudelleen arvioimiseksi.

Ty6tuomioistuin on késitellyt irtisanomisaikana tarkentuneita tietoja terveydentilasta myds
ratkaisussaan TT 1985-62. Jutussa oli kysymys toisen k&den kipu- ja sérkytilasta. Irtisa-
nomishetkelld toipumisennuste ja sairauden oletettu kesto ovat olleet epéselvia. Irtisano-
misaikana tyonantajan tietoon on kuitenkin tullut, ettd tyontekija on menossa leikkaukseen,
jonka johdosta hénen tyokykynsa tulee todennékoisesti palautumaan suhteellisen lyhyessa
ajassa. TyOtuomioistuin toteaa perusteluissaan, ettd “saatuaan irtisanomisaikana selvityk-
sen leikkauksen toimittamisen ajankohdasta tydnantajan joka tapauksessa olisi tullut uudel-
leen ottaa harkittavaksi irtisanomisperusteen oikeellisuus.” Toisin sanoen irtisanomispaa-
tds on harkittava uudelleen, jos ty6nantaja saa aiemmasta poikkeavaa tai aiempaa tarkem-
paa selvitysta tyontekijén terveydentilasta.

Mielestani oikeuskaytannodssa otettu kanta on ymmarrettava, koska sairaus eroaa muista
henkiloon liittyvista irtisanomisperusteista. Muiden henkil6on liittyvien irtisanomisperus-
teiden kohdalla arviointi tapahtuu irtisanomishetken tilanteen mukaan. Esimerkiksi tyovel-
voitteen laiminlyonti on sellainen asia, josta aiheutuva seuraus on jarkevad saada paattaa
heti rikkomuksen tapahduttua. Olisi erikoinen tilanne, jos tyonantajan tulisi myds tamén
tyyppisissa tyontekijan henkiloon liittyvissa sopimusrikkomuksissa seurata tyontekijan
suoriutumista koko irtisanomisaika ja tyonantajalla olisi vasta irtisanomisajan tapahtumien
perusteella oikeus tehdd lopullinen ratkaisu tydsuhteen pé&attamisestd. Mainittu toiminta-
malli tarkoittaisi, ettd tyontekijan rikkomus tulisi arvioitavaksi melko lievasti, koska tydn-
tekijalla olisi aina mahdollisuus oikaista menettelynsa irtisanomisajan kuluessa. Tyonanta-
jan oikeussuojakeinot olisivat silloin puutteelliset, koska han joutuisi sietdméan tyonteki-
joiden sopimusrikkomuksia voimatta péattaa tyosuhdetta vakavankaan sopimusrikkomuk-

sen johdosta, jos tyontekijé vain aina oikaisisi menettelynsa irtisanomisajan aikana.

Sairaus kuitenkin poikkeaa muista henkil6on liittyvistd irtisanomisperusteista siind, etta
sairaus ei yleensa liity tyontekijan moitittavaan menettelyyn toisin kuin vaikkapa tyovel-
voitteen laiminlyonti tai luvattomat tyosta poissaolot. Periaatteessa on toki mahdollista, et-
t& tyontekija aiheuttaa sairauden tai vamman tahallisesti, mutta sellainen tilanne lienee hy-

vin harvinainen. Sairaudella irtisanomisperusteena onkin tietyssa mielessa samoja piirteita
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kuin kollektiivisella irtisanomisperusteella: peruste on enemman tai vdhemman tyontekijan
vaikutuspiirin ulkopuolella, mink& vuoksi perusteen myds tulee tayttya niin irtisanomis-

hetkell& kuin vielé tydsuhteen pééattyessa.

Tybnantaja saattaa joskus tehda tyontekijalle tiettdvaksi, etta tyontekijan toihin paluu irti-
sanomisaikana voi tarkoittaa irtisanomisen uudelleenharkintaa. Esimerkiksi tyétuomiois-
tuimen ratkaisussa TT 2002-47 oli kyse téllaisesta tilanteesta. Tyontekija oli ollut masen-
nuksen vuoksi sairauslomalla irtisanomisajankohtaan mennessé lahes keskeytyksetta 15
kuukautta. Tyontekija kertoi irtisanomisen johdosta pidetyssé kuulemistilaisuudessa ole-
vansa halukas tydskentelem&én irtisanomisaikana. TyOnantaja ilmoitti silloin, ettd irtisa-
nomista harkitaan uudelleen ja se voidaan mahdollisesti perua, jos tydntekija pystyy pa-

laamaan tdihin irtisanomisaikana.

Ty6hon paluuta ei kuitenkaan tapahtunut, vaan tyontekijé oli tyokyvyton koko irtisanomis-
ajan. Nain ollen tyonantajalla katsottiin olleen oikeus irtisanomiseen, koska tyontekijén
tyokyvyn katsottiin olleen olennaisesti ja pysyvasti heikentynyt. Tyontekijalla olisi toki ol-
lut tavalliseen tapaan oikeus saada irtisanomisensa uudelleen harkittavaksi, jos hén olisi
palannut tyohon irtisanomisaikana. Toisin sanoen tyontekijan asema olisi tassa suhteessa
ollut sama, vaikka tyOnantaja ei olisi erikseen todennut tutkivansa irtisanomisperusteen

riittavyyttd uudelleen, mikali tyontekija palaa tyohon irtisanomisaikana.
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3 VAIHTOEHDOT TYOSUHTEEN PAATTAMISELLE

Tyobsuhteen péattaminen sairauden perusteella ei ole itsestédan selvé seuraus, vaikka tyoky-
ky olisikin TSL 7:2:ssd tarkoitetuin tavoin vahentynyt. Ensinnédkin saannoksessé edellyte-
taan tyontekijan sijoittamista muuhun tyéhon, jos se on mahdollista hénen terveydentilansa
puolesta ja tyonantajalla on tarjota muuta ty6td. Toisekseen muun tyon tarjoamisvelvolli-
suus sisaltad tietyissa tapauksissa myods koulutusvelvollisuuden. Naiden vaihtoehtojen
ohessa kyseeseen saattaa tulla myds elakevakuutusyhtion kustantama tydkokeilu. Kasitte-

len ndita vaihtoehtoja tassé luvussa.

3.1 Muun ty6n tarjoamisvelvollisuus

3.1.1 Muun tyon tarjoamisvelvollisuuden sisaltd

Sairausperadista irtisanomista rajoittaa tarkeé vaatimus, joka l16ytyy TSL 7:2.4:sta. Sen mu-
kaan tydnantajan on kuultuaan tyontekijad TSL 9:2:ssa tarkoitetulla tavalla ennen irtisa-
nomista selvitettava, olisiko irtisanominen valtettavissa sijoittamalla tyontekija muuhun

tyéhon.

Hallituksen esityksen mukaan tyOnantajan on ennen sairauteen perustuvaa irtisanomista
kuultava tyontekijaa irtisanomisen perusteena olevista seikoista. Samassa yhteydessa tyon-
antajan olisi myo6s selvitettava, olisiko irtisanominen valtettavissa siirtamalla tyontekija
sellaisiin toisiin tehtéviin, joista tyontekija voisi ammattitaitonsa ja kokemuksensa huomi-
oon ottaen selviytyd. Muun tydn tarjoamisvelvollisuus tulisi kysymykseen silloin, kun
tyontekija ei endéd kykene selviytymaan tyotehtavistadn hanen tyontekoedellytyksisséén ta-
pahtuneiden muutosten vuoksi. Tall6in tydnantajan olisi selvitettdvd mahdollisuutensa tar-

jota tyontekijalle muita tehtdvia ja toisaalta tyontekijan edellytykset selvita tarjolla olevista
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muista tehtdvista.> Toisin sanoen lain esitdista ei 16ydy kuin yleisluontoinen maininta asi-
asta. S&anndksen tarkempi tulkinta on siten perustettava oikeuskaytdntoon ja oikeuskirjal-

lisuuteen.

Tiitisen ja Krogerin mukaan muun tyon tarjoamisvelvollisuus tarkoittaa, ettd tydnantajan
on selvitettava yrityksensa piirissé olevat mahdollisuudet muun tyon tarjoamiseen, selvitet-
tava tyontekijan edellytykset muiden tehtévien vastaanottamiseen ja mahdollisuuksien mu-
kaan tarjottava tyontekijalle muuta tyota. Yrityksen siséiset osasto- tai muut rajat eivat ra-
joita muun tyon tarjoamisvelvollisuutta. Velvollisuus ei ole sen enempdd sidottu my6skaan
tyontekijan tydskentelypaikkakunnalla tai kotipaikkakunnalla tehtavaéan tychon. Kirjoitta-
jien mukaan tyonantajan laajuutta méériteltdessa on otettava lisaksi huomioon taloudellisia
ja tuotannollisia irtisanomisperusteita koskevan TSL 7:4.3:n tapaan kaikki ne yritykset tai
yhteisot, joissa tyonantaja kayttaa henkilostdasioissa maaraysvaltaa. *% Jos muuta tyota ei

ole voitu jarjestaa, nayttovelvollisuus siita on tydnantajalla®.

Muun tyon tarjoamisvelvollisuus siséltad kaiken sellaisen tyon, johon tyontekija ammatti-
taitonsa, koulutuksensa ja kokemuksensa perusteella pystyy. Velvollisuus ei siten rajoitu
suoranaisesti hdnen omaan ammattiinsa ja aiempiin tehtdviinsa. Tarjottava tyo voi olla se-
k& vdhemmaéan ammattitaitoa vaativaa ettd myos vaativampaa ty6td, jos tyontekijan arvel-
laan selviytyvan siitd. Samalla on huomattava, ettd tyontekijén ei tarvitse vield uutta tyota
tarjottaessa suoriutua kaikista sen asettamista vaatimuksista, vaan hanet on opastettava ja
joissakin tapauksissa myds koulutettava siihen.® Koulutusvelvollisuutta Kasittelen tar-

kemmin jaksossa 3.1.4.

Tyonantajan velvollisuus tarjota sairaalle tyontekijalle muuta tyota edellyttdd aina, ettd

tyontekijan jaljella oleva tyokyky todennadkdisesti riittaa tarjolla oleviin tyotehtéaviin. Jos

52 HE 157/2000, s. 101.
> Tiitinen — Kroger 2012, s. 539.
> Palanko ym. 1984, s. 212.

> Tiitinen — Kroger 2012, s. 539.
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tyontekija on ollut kokonaan tyokyvyton tai hédnen tyokykynsa on olennaisesti alentunut, ja
tyontekija on ollut sen vuoksi pitkélld sairauslomalla, joka on kestdnyt myos koko irtisa-
nomisajan, ei muun tyon tarjoamisvelvollisuudella ole yleensa kaytannon vaikutusta. Tél-
laisissa tilanteissa jaljella oleva tyokyky on tyypillisesti niin véhéinen, ettei sen perusteella
ole mahdollista tarjota muuta ty6ta.”®

Muun tyon tarjoamisvelvollisuus ei ole kuitenkaan niin laaja, ettd tyonantajan tulisi tehda
normaalista toiminnastaan poikkeavia jarjestelyjd, joita ei voida pitad tyonantajan toimin-
nan kannalta perusteltuina. Tasta toimii esimerkkind tilanne, jossa sairaan tyontekijan tyo-
suhteen jatkaminen edellyttédisi hénelle muodostettavaa uutta tehtdvakokonaisuutta, jonka

my6ta muiden tydntekijoiden tydtehtavia tai tydaikoja olisi pakko muuttaa merkittavasti.>’

Néhdakseni muun tyon tarjoamisvelvollisuuden yhteydessd on luontevaa késitelld myos
tyonantajan velvollisuus jarjestella tyotehtavia uudelleen, jotta vajaakuntoisen tyontekijan
tyonteko helpottuu. Tamé voi kaytdnnossa tarkoittaa esimerkiksi tydmenetelmien tai tyo-
jarjestelyjen muuttamista taikka tyopaikan tydskentelyolosuhteiden mukauttamista esimer-
kiksi apuvalineitd hankkimalla. Velvollisuus korostuu silloin, kun tyontekija on menettanyt
osan tyokyvystadn kyseisen tyonantajan palveluksessa. TyOnantajalle asetettavien vaati-
musten on oltava kuitenkin kohtuullisia verrattuna tyonantajan edellytyksiin ja toimilla
saavutettaviin tuloksiin. S&&nndspohja tyotehtdvien uudelleenjarjestelyvelvoitteelle 16ytyy
tyoturvallisuuslaista ja tyGterveyshuoltolaista.”® Tama velvoite muistuttaa sisalléltaan jos-
sain maarin vammaisen tyontekijan tyénantajalta edellytettavia toimia. Myds niissé toimis-
sa tyonantajan velvoite rajautuu toisaalta sen mukaan, millaiset edellytykset tyonantajalla
muutoksiin on ja toisaalta sen mukaan, millaisia tuloksia mukautustoimilla voidaan saavut-

taa>®

% Tiitinen — Kréger 2012, s. 540.
>’ Tiitinen — Kréger 2012, s. 540.
% Tiitinen — Kroger 2012, s. 537-538.

*% Yhdenvertaisuuslain (21/2004) 5 §.
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Oikeuskéytanndssé kysymys muun tyon tarjoamisvelvollisuudesta on tullut usein arvioita-
vaksi vahintdan sivukysymyksend, kun on arvioitu tyésuhteen péaattamista sairauden perus-
teella. Monesti pienissé yrityksissa tilanne on selked, eiké tyonantajalla tyypillisesti ole tar-
jota muuta tyotd, jos tyontekija ei kykene endd jatkamaan entisissé tyOtehtévissaan. Suu-
remmissa yrityksissé tehtavié sen sijaan on useammin avoinna ja ylipaansé tehtavien kirjo
on laajempi, joten ndissé tilanteissa tyonantajan velvollisuus tarjota muuta tyéta konkreti-
soituu paljon useammin. Seuraavassa alaluvussa tarkastelen kuvatunlaista tapausta, jossa

tyonantaja on suuri ilmailualan konserni, jolla on paljon erilaisia tehtavia.

3.1.2 Muun tyon tarjoamisvelvollisuus oikeuskaytannossa

Ty6tuomioistuimen ratkaisu TT 2003-89 koskee suurta ilmailualan konsernia, joka irtisa-
noi sairauslomalla olleen ramp-miehen tydsopimuksen. Asiaan liittyy taustalla toimenpi-
den irtisanomista, jotka olivat olleet sairauden vuoksi poissa tyosté yli 200 tuntia vuodessa.
Tyodnantajapuolen mukaan ohjelma taas tahtési tyontekijoiden kuntouttamiseen ja vaihto-
ehtoisten ratkaisujen I0ytdmiseen henkilGille, jotka eivét terveydellisistd tai muista syistéa
kyenneet tekeméan ty6tédan. Tyonantajapuolen mukaan kyse ei ollut mistaén irtisanomisoh-
jelmasta. Ohjelma oli joka tapauksessa kuitenkin lopetettu sen jalkeen, kun se oli aiheutta-
nut tyoriidan tyontekija- ja tyonantajaliittojen seka tyonantajakonsernin yritysten valilla.
Riita sovittiin valtakunnansovittelijan sovintoesityksen mukaisesti, ja siihen kuului osana
ohjelman kohteena olleiden tydntekijoiden irtisanomisten peruuttaminen. Toimenpideoh-
jelman keskeyttamisesta huolimatta puheena oleva nimenomainen tyontekija oli ehditty jo
irtisanoa, eikéa tata irtisanomista peruutettu, koska hén ei kuulunut ohjelman piiriin. Liitto-
jen valisissa neuvotteluissa kyllédkin paadyttiin irtisanomista késiteltdessd suosittamaan
tyosuhteen palauttamista, mutta tyonantaja totesi, ettei tydsuhteen palauttaminen tule ky-

symykseen.

Tyontekijd on tydsuhteensa loppuvaiheessa siirretty tyokokeiluun lentokoneasentajaksi,
johon hénella oli myds koulutus. Han oli kuitenkin jaanyt sairauslomalle lentokoneasenta-
jan tyostd, minka takia hanen tehtdvassa selviytymistadédn ei ollut voitu vield kovin paljon
arvioida. Tyonantajalla ei kuitenkaan ollut toisaalta lyhyen tydskentelyajan perusteella
myoskaan oikeutta katsoa, ettd tyontekijan terveydentila ei soveltuisi lentokoneasentajan
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tehtdvaan. Yrityksessa on ollut myos asemapalveluosastolla sellaisia toit4, joihin tyontekijé
olisi saattanut soveltua. Tyotuomioistuin paatyikin siihen lopputulokseen, etta tyonantajal-
la ei ollut oikeutta irtisanoa tyontekijan tydsopimusta, vaan hénelle olisi tullut tarjota tyota

lentokonekorjaamolla.

Ty6tuomioistuimen ratkaisu osoittaa, ettd muun tyon tarjoamisvelvollisuus on otettava va-
kavasti. IImailualan yrityskonsernissa on runsaasti erilaisia toita, joten lyhyt tyokokeilu
muussa tydssa ei riittanyt tayttdmaan uudelleensijoittamisvelvoitetta. Kuten oikeuskirjalli-
suudessa todetaan, uudelleensijoittamisvelvoite korostuu kaytdnnon syisté suurissa yrityk-
siss4, joissa tyypillisesti on paremmat mahdollisuudet tarjota muuta tyta®.

Suuressakaan yrityksessa uudelleensijoittaminen ei silti aina tule kysymykseen, kuten tyo-
tuomioistuimen ratkaisusta TT 2003-97 huomataan. Siina oli kysymyksessa kaivosalan
tehdas, jossa tyontekija tyoskenteli prosessikunnossapidon eri tehtavissa. Hanen tyokykyn-
sé oli kuitenkin vuosien saatossa heikentynyt, ja terveydestd johtuvia tyOrajoitteita oli ker-
tynyt jonkin verran. Tyontekijan tydsopimus oli lopulta irtisanottu, kun tydnantaja ei endé
pitdnyt hanta riittdvan tyokykyisend. Tapauksessa oli erimielisyytta siitd, olisiko tydnteki-
jalle tullut tarjota vield jotakin muuta ty6ta. Tydtuomioistuin lausui perusteluissaan muun

Muassa Seuraavaa.

A ei ole soveltunut raskaaseen tai pakkotahtiseen toistotyohon tai lampdtilaltaan
epatavanomaiseen tai vetoiseen tyohon. A:n tyokykya ovat liséksi rajoittaneet tyos-
kentelyolosuhteiden pdlyisyys ja karyisyys. Todettujen sairauksien vuoksi A:n rasi-
tuksen ja erilaisten polyjen seka karyjen sietokyky on ollut jatkuvasti huono. Lisaksi
A:n psyykkinen kokonaistilanne on ollut osaltaan rajoittamassa tydnantajan mahdol-

lisuuksia tarjota hanelle soveltuvia toita.

Perusteluista ilmenee, ettd tyontekijan terveydentila rajoitti hanen tydskentelymahdolli-
suuksiaan tuntuvasti. Tyontekijan tyorajoitteet ovat vaikeuttaneet hanelle sopivien tyoteh-
tavien l0ytdmistd, koska rajoitteet ovat kohdistuneet tehdasymparistossa keskeisiin seik-

koihin. Tydnantaja oli lisaksi monin toimin pyrkinyt 10ytamaan tyontekijélle sopivaa tyoté,

% Koskinen ym. 2012, s. 117.
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mutta tyokokeilut paattyivat tavallisesti tyOntekijastd johtuvista syistd. Varastoty0 olisi
saattanut sopia hanelle, mutta siind varastoon oli jo ehditty siirtdd toinen tydrajoitteinen
tyontekija, jonka takia varastossa ei ollut mahdollisuutta tyollistdd enda toista tyorajoitteis-
ta henkilod. Toisaalta tyontekijalla ei ollut toimihenkildtehtdviin vaadittavaa koulutusta ei-
k& héan ollut tydtuomioistuimen mukaan niihin myoskaan koulutettavissa. TyOnantaja oli
my06s maksanut hénelle laajan uudelleensijoitus- ja uranvaihtoprosessin, jonka ulkopuoli-
nen yritys oli toteuttanut. Tydnantajan monipuoliset toimet ja tydntekijan pitkaan heiken-
tynyt tyokyky huomioiden tyotuomioistuin oli sitd mieltd, ettd tyonantajalla oli oikeus irti-
sanoa tyontekijan tydsopimus.

Pidén tyotuomioistuimen lopputulosta kohtuullisena, koska tyontekijan terveydentila ra-
joitti hénen tydskentelymahdollisuuksiaan verrattain paljon. Jossakin kohtaa tullaan sellai-
seen tilanteeseen, ettd tyontekijalle ei enad kyetd jarjestamaan hanen terveydentilansa sal-
limaa tyotd. Tapaustiedoista voidaan ndhdé, ettd tydnantaja oli yrittdnyt monin tavoin jar-
jestad tyontekijalle uutta tyota sekd maksanut jopa uudelleensijoitus- ja uranvaihtoproses-
sin, joten mielestani kyseinen ty6nantaja on epdilematta tayttdnyt minimivelvoitteensa ja
ainakin uudelleensijoitus- ja uranvaihtoprosessin kohdalla myos ylittanyt tyénantajan laki-

sadteiset toimintavelvoitteet.

Pienessé tehdasymparistossd tehtavéassa tydssd muun tyon tarjoamisvelvollisuus saattaa
jaada vahalle huomiolle, koska ty6 on kaikissa tehtavissa fyysisesti rasittavaa. Esimerkiksi
tyétuomioistuimen ratkaisussa TT 2007-39 todettiin, ettei tyontekijalle 16ytynyt muuta tyo-
té4 eikd hanen tehtavidén ollut mahdollista mukauttaa kevyemmiksi.

Edelld kay siis selvaksi, ettd suuressa ja pienessa yrityksessa tyollistymismahdollisuudet
muuhun tyéhon eroavat, jos henkild menettaa tyokykynsa omiin tehtéviinsa. Havainto suu-
ren ja pienen yrityksen tosiasiallisesta irtisanomiskynnyksen erosta on tyontekijoiden yh-
denvertaisuuden kannalta mielenkiintoinen. Tydsopimuslain valossa laki on kaikille sama,
mutta tyopaikoilla tilanne vaihtelee todellisuudessa tyonantajan koon mukaan. Pienempi
yritys saattaa valilla olla myds siind mielessa riskialttiimpi tyonantaja, ettd sen taloudelli-
nen tilanne voi olla voimakkaasti sidoksissa esimerkiksi tietyn toimialan suhdannevaihte-
luihin tai jonkin tilaajan kanssa tehtyyn sopimukseen, joten yritysten vélilla on joka tapa-
uksessa eroja siind, kuinka vakaan tydsuhteen ne pystyvét tarjoamaan.
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Muun tyon tarjoamisessa keskeistd on my0ds ajankohta, jona muuta ty6td on tarjottava.
Asia on ollut esilla tyétuomioistuimen ratkaisussa TT 2005-112. Ty6tuomioistuimen pe-
rustelujen mukaan asia tulee arvioitavaksi aikaisintaan sina ajankohtana, jolloin tydsuhteen
paattdminen tulee harkittavaksi. Tapauksessa ei ollut tyontekijélle soveltuvia tehtavia irti-
sanomisen ajankohtana avoinna tai hanelle jarjestettavissa, joten tyonantajalla oli oikeus ir-
tisanoa tyosopimus. Muun tyon tarjoamisvelvollisuus jatkuu enimmilldén irtisanomisajan

paattymiseen saakka®:.

3.1.3 Koulutusvelvollisuus

Osa muun tyon tarjoamisvelvollisuutta on koulutusvelvollisuus. Ty6nantajalla on velvolli-
suus kouluttaa tydntekija uusiin tehtéviin, jos tata voidaan pitda tyonantajan kannalta tar-
peellisena sekd tavanomaisena ja kohtuullisena. Tavanomaisuuden ja kohtuullisuuden ar-
viointiin vaikuttavat tydalan luonne, tyonantajan taloudelliset ja toiminnalliset mahdolli-
suudet seka tyopaikan koko. Tyon on lisaksi oltava tyotekijan fyysisiin, psyykkisiin ja
ammatillisiin edellytyksiin nahden hanelle sopivaa.®* Koulutusvelvollisuuden ala on nain

ollen hyvin t&smentymaton ja vaihtelee tapauskohtaisesti.

Koulutusvelvollisuus siis edellyttaa, ettd tyontekijan kouluttamista voidaan pitéa tyonanta-
jan kannalta tarpeellisena sekéd tavanomaisena ja kohtuullisena. Tarpeellisuuskriteeri mer-
Kitsee, ettd koulutuksen on oltava tydnantajan kannalta tarpeellista. Tyonantajan ei kannata
kouluttaa tyontekijaa sellaiseen ammattiin, jolle hanelld ei ole k&yttda. Toisin sanoen esi-
merkiksi metallitydpajaa pitdva tyonantaja ei ole velvollinen maksamaan tyontekijalle hoi-
toalan koulutusta, vaikka sindnsé on kiistatonta, ettd hoitoalalla on télla hetkella tyévoima-
pula. Hoitoalan koulutus ei kuitenkaan hyodyta tatd nimenomaista tyonantajaa, joten ky-

seinen koulutus ei tayta tarpeellisuuskriteerid. Kohtuullisuudesta voidaan ottaa esimerkiksi

®! Tiitinen — Kréger 2012, s. 538.

%2 Tiitinen — Kroger 2012, s. 539-540.
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tapaus, jossa kolmen vuoden koulutus elektroniikkakorttikorjaajaksi on katsottu tyonanta-

jan kannalta kohtuuttoman pitkaksi eiké tyénantajalla ollut siihen velvoitetta®®.

Kriteerit tavanomainen ja kohtuullinen rajaavat niin ik&an koulutusvelvollisuuden alaa.
Tavanomaista ja kohtuullista peilataan tydalan luonteeseen, tyonantajan taloudellisiin ja
toiminnallisiin mahdollisuuksiin sek& tytpaikan kokoon. Koulutusvelvollisuutta ei voida

pitéa laajana, kun huomioidaan tarpeellisuuskriteerin ohessa ndma rajoitukset.

Koulutusvelvollisuutta ei ole havaintojeni mukaan kasitelty oikeuskéytdnnossé, vaan oike-
ustapauksissa on pitadydytty sen pohtimisessa, onko tyonantaja tarjonnut muuta ty6té niilla
tiedoilla ja osaamisella, joka tyontekijalla on ennestaan ollut.

Tahan voi vaikuttaa se tosiasia, etta oikeuskaytanndssa on késitelty ennen kaikkea fyysista
tyota tekevia tyontekijoitd. Suorittavan tason tydssa koulutusmahdollisuus tullee harvem-
min mietittavaksi, koska tyypillisesti néilla tyontekijoilla ei ole kovin laajaa teoriatason
koulutusta, minka vuoksi uudelleenkoulutus veisi luultavasti pidemman aikaa, kun kyse

olisi kokonaan uuden ammatin opettelusta.

Nyrkkisdantond voinee pitdd, ettd koulutusvelvollisuuden syntymiseen vaikuttavat voi-
makkaasti tyontekijan esitiedot, pohjakoulutus ja tydkokemus. Jos hénelld on sopivia tieto-
ja ja taitoja, joita tyOnantaja voi hyddyntad, koulutus on tydnantajan kannalta kannatta-
vampaa. Koulutusvelvollisuuden ei ole kuitenkaan tarkoitus syrjayttaa yhteiskunnan tarjo-
amia palveluja kuten tyoelakeyhtididen vastuulla oleva uuteen ammattiin kouluttaminen,
joten tyonantajan koulutusvelvollisuus rajautuu kokonaiskuva huomioiden. Tarkempi ra-
janveto tyoelédkeyhtididen madréaikaisen tyokyvyttomyyseldkkeen turvin tarjoaman amma-
tinvaihdoskoulutuksen ja tyonantajan koulutusvelvollisuuden valilla ei mahdu tutkielmaani

mukaan.

8 TT 1996-85.
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3.2 Tyokokeilu ja ammatillinen kuntoutus

Tyo6kokeilua kdytetddn termind useammassa merkityksessd, joita ovat esimerkiksi tyo- ja
elinkeinotoimiston jarjestamé tyokokeilu ja tyoeldkeyhtididen jarjestama tyokokeilu. Tyo6-
ja elinkeinotoimiston tyokokeilu tarkoittaa tyohon tutustumisen tyyppista jaksoa, joka ei
kuitenkaan ole tydsuhde. Tyokokeilun tarkoituksena on selvittdd ammatinvalinta- ja ura-
vaihtoehtoja tai tukea paluuta tyémarkkinoille.** Tydtuomioistuimen ratkaisussa TT 2004-
114 oli sovittu tyokokeilusta, mutta sopimus jai ndyttdmatta toteen. Tydntekijan tyosopi-
mus irtisanottiin, mika todettiin lainmukaiseksi. Oikeuskéytanndssé ei ole liiemmin kasitel-

ty kysymysté siitd, miké on tyokokeilun merkitys tydsuhteen jatkamisen kannalta.

Ammatillisesta kuntoutuksesta s&d&detdén tyontekijan elékelain 25 8§:ss&. Ammatillinen
kuntoutus on tyoelékeyhtididen jarjestdd kuntoutusta, joka taht&da tyouran jatkumiseen.
Kuntoutusta jarjestetadn tyoelamassa vakiintuneesti oleville henkildille, jotka ovat tyoky-
vyttomia tai heilla on sairaus, joka todennakdisesti uhkaa lahivuosina johtaa tyokyvytto-
myyseldkkeeseen. Kuntoutuksen saaminen edellyttdd, ettd se lykk&a tai estdd tyokyvytto-

myyseléakkeelle joutumisen.®

% http://www.mol.fi/mol/fi/00_tyonhakijat/01_tyonhaku_suomessa/07_tyokokeilu/index.jsp, kdyty
13.2.2013.

% http://www.tela.fi/tyoelakeala/tyokyky/tyoelakekuntoutus, kdyty 30.4.2013.
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4 TYOSUHTEEN PAATTAMINEN

Tybsuhteen paattdminen on monivaiheinen prosessi. Aluksi tydnantaja harkitsee, riittaako
paattamisperuste eli ylittyyko irtisanomiskynnys (tai erityistapauksissa purkamiskynnys).
Toisin sanoen tyonantaja ratkaisee ensin, onko hanella ylipaansé paattamisperustetta, jonka
nojalla edeté asiassa. Sen jdlkeen tyOnantaja paattad, irtisanooko vai purkaako hén asian-
omaisen tyontekijan tydsopimuksen. S&annonmukaisesti tydsopimus irtisanotaan, koska
purkaminen edellyttda poikkeuksellisia olosuhteita. Seuraavaksi on vuorossa paattamispe-
rusteeseen vetoaminen ja tyontekijan kuuleminen. Sitten alkaa kulua irtisanomisaika, jonka
lopussa tyosuhde paattyy. Tassa luvussa tarkastelen néité tyosuhteen paattamiseen liittyvia
asioita.

4.1 Paattamisperusteen riittavyyden harkinta

TyoOnantajan tulee tehdd pdatds tydsuhteen paattdmisesta itse. TyOnantaja voi toki vedota
nayttona laédketieteelliseen selvitykseen kuten ladkarinlausuntoon, mutta hénen on siita
huolimatta otettava itse vastuu paatoksesta.®® Tama voi olla tyonantajalle hankalaa, koska
hanelld ei normaalisti ole kykyé tehdd itsendisia johtopaatoksia laéketieteellisesta selvityk-
sestd. Sen takia tyOnantajan lienee parasta vaatia laakarilta riittdvén laajaa kannanottoa
tyontekijan toipumisennusteeseen ja arvioon sairauden tulevasta kestosta, jotta han voi ve-
dota tarvittaessa asiantuntijalausuntoon myos néilta osin. Jos ladkarinlausunto ei sisélla tu-
levaisuuteen ulottuvia arvioita, on tyénantaja vaikeassa asemassa harkitessaan paattamis-

perusteen riittavyytta.

Sairausperusteista irtisanomista koskeva tydsopimuslain séannés on mielestani liian avoin,
koska tyOnantajan on hankala yrittd4 sen perusteella pédatelld, onko hanelld oikeus tydso-

pimuksen paattamiseen. Vastaavasti tyontekija ei kykene ennakoimaan kuin suuntaa anta-

% Koskinen — Virta 2008, s. 253.
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vasti, missd vaiheessa tyonantajalla syntyy laillinen oikeus sopimuksen paattdmiseen. En
pida tilannetta tyydyttdvand kummankaan osapuolen kannalta, vaan sddnnoksen tdsmenté-

minen olisi toivottavaa.

Yksi vaihtoehto olisi maarittadd yksiselitteinen aikaraja, kuinka pitk&éan jatkunut tyokyvyt-
tomyys oikeuttaa tyonantajan paattaméaan tyosopimuksen. Tama olisi siind suhteessa kui-
tenkin liian suoraviivaista, etté talléin ei huomioitaisi tydntekijan toipumisennustetta. Se ei
olisi linjassa pykélan tavoitteen kanssa, koska saannoksessa on pyritty l6ytdméaéan kohtuul-
linen lopputulos tydsuhdeturvan ja tyonantajan intressien valilld. S&annos voisi siksi sisél-
ta& esimerkiksi maininnan, etta tyéhon paluu ei saa kuitenkaan olla lahitulevaisuudessa na-
kopiirisséd. Silloinkin sadnnos jattdisi osittain tulkinnanvaraa, mutta yleinen alaraja ty6so-
pimuksen paattamiselle olisi joka tapauksessa selvilla. Oikeuskéaytannossa tdsmennettavak-
si jaisivat vain suuntaviivat siitd, millaisissa tilanteissa tydnantajan on odotettava tyonteki-

jan paranemista, vaikka tyokyvyttomyys olisikin kestényt jo yleisen vahimmaisajan.

Toinen vaihtoehto voisi olla tydsopimuksen péaattdmisoikeuden yhdistdminen myonteiseen
tyokyvyttomyyselakepéaatokseen. Talléin tydntekijan toimeentulo olisi turvattu, koska ha-
nelle ei voisi kaydéa niin, ettd menettad tyopaikkansa huonontuneen terveydentilan vuoksi,
mutta ei myoskaan paadse tyokyvyttomyyseldkkeelle. Téassd olisi kuitenkin ongelmallista
asioiden erilaisuus. Tydsopimuksen paattdminen merkitsee tyokyvyttémyytta vain suhtees-
sa kyseiseen tydhon ja tydpaikkaan. Tyokyvyttomyyseldke edellyttdd sen sijaan yleisem-

paa tyokyvyttomyytta®’.

Itse pidén olennaisena ottaa tyonantajan ja tyopaikan olosuhteet huomioon, kun harkitaan
sairaudesta tyonantajalle koituvaa haittaa. Ison tynantajan suuressa toimipisteessa voidaan

sairauslomiin varautua huomattavasti paremmin kuin yhden tai pari tyontekijaa tyollistava

%7 Tyéntekijan elakelain (395/2006) 35 § edellyttad, ettd tydkyky on heikentynyt vahintaan kahdella
viidesosalla yhtéjaksoisesti ainakin vuoden ajan. Edelleen sdadnndksen mukaan tydkyvyn heiken-
tymisté arvioitaessa otetaan huomioon tyontekijan jaljelld oleva kyky hankkia itselleen ansiotuloja
sellaisella saatavissa olevalla tyolla, jota tyontekijan voidaan kohtuudella edellyttaa tekevéan. Tal-
16in otetaan huomioon myds tydntekijan koulutus, aikaisempi toiminta, ikd, asuinpaikka ja muut

naihin rinnastettavat seikat.
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yrittdja kykenee, koska on tilastollinen tosiasia, ettd sairauspoissaoloja tulee isossa yrityk-
sessé vaistamatta eteen.®® Mielestani myds tydtehtavien luonteella on merkitysta: asiantun-
tijatehtdvaan on vaikea 16ytaa sijaista erityisesti, jos sairauslomaa jatketaan patkissa ja sen
kokonaiskestoa on ndin ollen mahdoton ennustaa. Silloin suuri merkitys tyonantajan kan-
nalta on silld, pystyyko entinen sijainen jatkamaan tehtévassa vai onko l0ydettava uusi si-
jainen, joka ei entuudestaan tunne tehtédvaa. Toisaalta mydskaan sijaisen kannalta tilanne ei
ole houkutteleva, koska hanelle ei pystyta lupaamaan kovin pitkaa tydskentelyjaksoa, jos
varsinaisen tyontekijan sairaus on sen luonteinen, ettei sen kestoa voida ennakoida. Arve-
len esimerkiksi mielenterveysvaikeuksien johtavan sellaisiin sairauslomiin, joiden koko-
naiskestoa on mahdoton arvioida sairastumisen alkuvaiheessa. Kuvatunlaisessa tilanteessa
tyokyvyn alentumisen pitkéaikaisuuden voitaisiin periaatteessa katsoa tayttyvan nopeam-
min kuin sellaisessa tyossd, joka edellyttdd vahemman koulutusta ja perehtymistd. Suorit-
tavan tason tehtévissa toimivan tyontekijan tydsopimus olisi perusteltua tasta syysta pitaa

kauemmin voimassa kuin vaativaa asiantuntijatyoté tekevan tyontekijan.

Toisaalta olisi ongelmallista, jos tydsuhdeturvan laajuus eroaisi kovin paljon sen mukaan,
missa ammatissa henkil6 sattuu tydskentelemaan. Tilannetta voisi perustellusti pitda epé-
oikeudenmukaisena, jos tietty tydsuhde voitaisiin paattdd aiemmin kuin esimerkiksi toises-
sa ammatissa samassa yrityksessa tyoskentelevan henkilon tydsuhde, vaikka sairauteen liit-

tyvat olosuhteet olisivat sindnsa samankaltaiset.

Hallituksen esityksen mukaan tyonantajan olisi selvitettava tyontekijan edellytykset selvitéa
tyOsta sairaudesta huolimatta, kun tyonantaja arvioi oikeutta irtisanoa tydsopimus tyonteki-
jan sairauden perusteella. Arvioinnissa olisi annettava merkitysta toisaalta heikentyneen
tyokyvyn taustalla olevan sairauden luonteelle ja ennusteelle sairauden kehityksesta. Toi-

saalta huomiota olisi kiinnitettava tyontekijan edellytyksiin selvitd omista tai tydpaikalla

% T4ma on todettu myds tydtuomioistuimen tuomiossa TT 1984-135, jonka perusteluissa lausutaan
ndin: ” Tyontekijoiden poissaoloista - johtuivatpa ne mista syysta tahansa - aiheutuu yleensa tyon-
antajalle haittaa toiden uudelleen jarjestelyn ja joissain tapauksissa myds tuotannon alenemisen ta-
kia. Varsinkin tyontekijamaariltadn suurissa yrityksissa, joissa poissaolot ovat lukumaaraisesti run-
saampia, voidaan edellyttdd, ettd tdiden jarjestelyssa etukateen varaudutaan ennakoitavissa olevien

tietojen perusteella eri syisté ja siten my0s sairaustapauksista johtuviin tydsté poisjddmisiin.”



40

tarjolla olevista muista tyotehtévista koulutuksensa, tietojensa, ammattitaitonsa ja koke-
muksensa perusteella. Irtisanomisperusteen tayttymiseen vaikuttaisivat myds tydpaikan
yleiset olosuhteet, mahdollisuus sopeuttaa tyontekijan tyotehtavat tai tydolot hanen tyoky-
kyéaan vastaaviksi seké tyonantajan mahdollisuudet tdiden uudelleenjarjestelyyn ja muun

tyon tarjoamiseen.®

4.2 Valinta irtisanomisen ja purkamisen valilla

Tydsopimuslain esitdissa’® todetaan TSL 7:1:n yleissaannosta irtisanomisperusteista kasi-

teltdessa seuraavaa:

"Voimassa olevassa laissa irtisanomisperusteelta edellytetddn erityisen painavaa
syyta. Tydsopimuksen purkaminen on puolestaan sallittua, kun tarkea syy sita vaatii.
Tyosopimuksen paattamiskynnysta ilmaisevat "erityisen painava syy" ja "tarkea syy"
eivat ole olleet terminologisesti onnistuneita. Erityisesti purkamisperusteelta edelly-
tettdvan sopimusrikkomuksen vakavuus ja sopimustasapainoa horjuttavan olosuhtei-
den muutoksen olennaisuus eivat nay riittavalla tavalla kaytetyssa ilmaisussa "tarkea
syy". Irtisanomis- ja purkamisperusteelle asetettavia vaatimuksia ilmaisevia termeja
ehdotetaan muutettaviksi siten, ettd irtisanomisperusteen tulisi olla "asiallinen ja
painava™ ja purkamisperusteen vakavuusasteeltaan painavampi eli “erittain paina-
va". Ehdotetut muutokset ovat pelkastaan kielellisia. Niill& ei pyritda muuttamaan oi-

keuskdytinnossd vakiintuneita irtisanomisen ja purkamisen vihimmdisvaatimuksia.”

On helppo olla samaa mielt4, ettd 1970TSL oli epdonnistunut ilmauksissaan irtisanomispe-
rusteesta ja purkamisperusteesta. Kielellisesti ei ole yksiselitteistd, onko “erityisen painava
syy” vai “tirked syy” tiukempi vaatimus. Itse asiassa omasta mielestéini erityisen painava

syy” edellyttdd enemmain kuin “tirked syy”, joten 1970TSL:n termit ovat olleet vaarassa

% HE 157/2000, s. 98-99.

" HE 157/2000, s. 96.
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aiheuttaa vaarinkasityksia. Luonnollisesti tydsopimuslakia tyokseen tulkinneet lakimiehet
ovat tunteneet irtisanomis- ja purkamisperusteen valilla vallinneen aste-eron, mutta lain-

sédadannon yleisen ymmarrettavyyden kannalta termien muuttaminen on ollut edistysaskel.

1970TSL sisalsi esimerkkiluettelon seka irtisanomis- ettd purkamisperusteista. Luettelo ei
ollut tyhjentdva. 1970TSL 37.2 §:in 2 kohdan mukaan tytnantaja ei saa irtisanoa tydsopi-
musta tyontekijasta johtuvasta syystd, ellei tima syy ole erityisen painava. Téllaisena syy-
na ei voida pitad ainakaan tyontekijan sairautta, mikéli sairaudesta ei ole ollut seurauksena
tyontekijan tyokyvyn olennainen ja pysyvé heikentyminen. Saman lain 43 8:n mukaan tyo-
sopimus voidaan heti purkaa, jos tarked syy sita vaatii. Tallaisena syyna on pidettava sel-
laista toisen asianosaisen laiminlyontia tai kayttaytymista tai sellaista ensi sijassa taman
vahingonvaarapiiriin luettavaa olosuhteiden muutosta, jonka johdosta toiselta ei voida koh-
tuuden mukaan vaatia sopimussuhteen jatkamista. Kyseisen pykaldn 2 momentin esimerk-
kiluettelon mukaan tyonantaja voi, mikali asianhaarat eivdt anna aihetta muuhun arvioin-
tiin, purkaa sopimuksen, kun tyontekija jatkuvasta syysta on kykenematdn tyohon. Irtisa-
nomisen ja purkamisen valista rajanvetoa on kasitelty 1970TSL:n aikaisessa tyétuomiois-

tuimen tuomiossa:

Kun tydsopimuksen purkaminen on tyontekijan kannalta epaedullisempi toimenpide,
silla se johtaa tyosuhteen valittomasti tapahtuvaan lakkaamiseen, purkamisoikeuden
perustavan syyn taytyy johtua moittivammasta laiminlydnnista tai tyontekijan kayt-
taytymisesta taikka muutoin tydsuhteen jatkumisen estavasta merkittdvammasta olo-
suhteiden muutoksesta kuin tydsuhteen irtisanomiseen oikeuttava peruste. Kykene-
mattomyyden ty6hon, jos se johtuu sairaudesta, pitéaa ollakseen hyvaksyttava purka-
misperuste aiheuttaa vahintaan yhta pysyva ja olennainen rajoitus tyontekijan mah-
dollisuuksissa osallistua tyon tekemiseen kuin lain 37 §:n 2 momentissa kuvattu tyo-

kyvyn heikentyminen tarkoittaa.”

Tuomiossa todetaan se padsaanto, ettd tydsuhde tulee paattdd sairauden perusteella I&ahto-

kohtaisesti irtisanomalla. Tydsopimuksen purkamista pidetddn tyontekijan kannalta epé-

™ TT 1984-135.
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edullisempana toimenpiteend, koska se johtaa tydsuhteen vélittoméan lakkaamiseen. Tyon-
tekija ei kuitenkaan valttaméttd saa irtisanomisajasta itselleen mitédén hyotyd, jos sairaus-
loma on jatkunut niin kauan, ettd tydnantajan sairausajan palkanmaksuvelvollisuus on
paattynyt. Talloin ei kdytdnnossd synny vélttdmattd mitdén eroa tyontekijan asemassa,
vaikka tyosuhde paattyisikin vélittdmasti. Sen sijaan silloin tygsuhteen jatkumisella on
tyontekijalle merkitystd, jos yrityksessd on henkilokunta-alennuksia tai muita etuja, joita
tyontekija voi kayttdd myos sairauslomalla ollessaan. Luonnollisesti sairausajan palkan-
maksuvelvollisuuden vield jatkuessa tyontekijalle on aina epdedullisempaa, jos tydsuhde
paatetaan purkamalla.” Oikeuskirjallisuudessa esitetyn kannan mukaan yleensa purkami-
nen ei sairaustilanteissa tule kaytannossa kysymykseen, ellei tyontekija samalla syyllisty
johonkin vakavaan rikkeeseen tai laiminlyontiin. Niitd ovat esimerkiksi vékivaltaisuus,

eparehellisyys, alkoholin vaarinkayttd, luvaton poissaolo tai muu naihin rinnastuva asia.”

Tyontekijan tyosuhdeturva sisaltdd sen perusidean, ettd irtisanominen on ensisijainen tyo-
suhteen paattdmistapa. Purkaminen edellyttadkin TSL 8:1:n mukaan, ettd tyonantajalta ei
voida kohtuudella edellyttdéd sopimussuhteen jatkamista edes irtisanomisajan pituista aikaa.
Vain poikkeuksellisissa olosuhteissa tydsopimus saadaan purkaa. Seuraavassa hovioikeu-

den ratkaisussa tyonantajalla oli oikeus purkaa tydsopimus:

Turun HO 18.6.2003 S 02/2033. Tyontekija oli ollut ladkarinlausuntojen mukaan
tyokyvyton 19.4.1997 lukien ainakin 30.6.2001 asti ja hanelle oli myonnetty tyokyvyt-
tomyyden vuoksi myds kuntoutustukea 1.5.1998 lukien 30.9.2001 asti. Laakarinlau-
sunnon 14.9.2001 mukaan tyontekija oli edelleen tydkyvyton, mutta toipumassa. Tyo-
kyvyttdmyyden paaasiallisena syyna oli ollut aluksi vakava masennustila ja sittem-
min keskivaikea masennustila ja viimeksi toistuvan masennuksen keskivaikea jakso,
josta tyontekija oli viimeisimman laékarinlausunnon mukaan toipumassa. Tyontekija
oli ollut 11.-15.6., 16.8. 31.8. ja 4.9.2001 tutkimuksessa, jossa oli ollut tarkoitus sel-
vittdd hanen tyokykynsa ja mahdollisuutensa palata tydéelamaan omaan ammattiinsa.

Selvitykseen oli ollut tarkoitus liittda tyokokeilu, joka ei kuitenkaan ollut onnistunut

2 Koskinen 2007a, s. 19-20.

3 Koskinen 2004, s. 7.
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tyOnantajan vastustuksen takia eika tyontekija ollut valmis kokeilemaan muuta ty6ta.
Tyokokeilu oli keskeytetty tydntekijan henkisen hyvinvoinnin takia. Tyontekija oli
29.6.2001 mennessa ollut poissa tyosta tyokyvyttomyyden vuoksi yli nelja vuotta. Ar-
viot tyontekijan tyokyvysta osoittivat, ettd han ei ollut 29.6.2001 ollut tyokykyinen.
Tyonantaja purki tydsopimuksen 29.6.2001. Tyontekijdn omat ajatukset palaamisesta
entiseen tyohon eivét olleet realistiset hanen oltuaan sairaana yli nelja vuotta. Tyon-

antajalla oli erityisen painava syy purkaa tyésopimus.

Tuomio on esimerkki tilanteesta, jossa tyOnantajalle syntyy oikeus purkaa tydsopimus
useita vuosia jatkuneen tyokyvyttdmyyden vuoksi. Tuomiosta ilmenee, ettd tydnantajaa ei
voida velvoittaa tyokokeiluun ylipddnsa tai sen loppuun saattamiseen. Muun tyon tar-
joamisvelvollisuus tayttyy jo sillg, ettd tydnantaja tarjoaa muuta tyotd. Tassé tapauksessa
tyontekija ei ollut valmis kokeilemaan muuta ty6td, joten tyénantaja oli oikeutettu purka-
maan tyosopimuksen. Tydnantaja saa paattaa tyosuhteen purkamisesta (kuten irtisanomi-
sestakin) objektiivisesti nahtavissa olevien tosiseikkojen pohjalta. Tyontekijan omille aja-
tuksille ja toiveille tydhon palaamisesta ei voida antaa ratkaisevaa merkitysta. Kasilla ole-
vassa tapauksessa tyontekija oli itse halukas palaamaan tydhon ja uskoi sen olevan mah-
dollista. Hanen tydkyvystaan tehdyt arviot kuitenkin osoittivat, ettd han ei ollut tydkykyi-
nen tyosuhteen paattdmishetkella 29.6.2001. Lisaksi yli nelja vuotta kestanyt tyokyvytto-
myys on selvd merkki siitd, ettei tyokykyé endd ole kyseiseen tyéhon, jos asiasta ei toimi-
teta liséselvitystd, joka osoittaa tyokyvyn olevan palautumassa. Tyontekijélle oli tdssé ta-
pauksessa myodnnetty vain osatyokyvyttomyyselake, jonka vuoksi hén joutui taloudellisesti
hankalaan tilanteeseen tydnantajan purettua tydsopimuksen. Toisaalta jos sairausloma olisi
edelleen jatkunut, tydnantaja ei oletettavasti olisi maksanut enda sairausajan palkkaa tyo-
kyvyttomyyden kestettyd néin pitkaan, joten tyontekijan taloudellinen asema ei olisi ollut
sen helpompi, vaikka tydsuhde olisikin pysynyt taustalla voimassa.

Korkein oikeus on kuvannut tyésopimuksen purkamisen ja irtisanomisen valistd rajanvetoa
yleiselld tasolla ennakkoratkaisussaan KKO 2012:89. Tulkinta perustuu tyésopimuslain

lainvalmisteluaineistoon, mutta kysymystéa on kasitelty selkedsti ja kattavasti, joten tuomio
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on hyddyllinen informatiivisuutensa takia’. Lisaksi se vahvistaa yleista nakemysta irtisa-
nomisen ja purkamisen suhteesta. Olennaista on huomata, ettd sama tyontekijan laimin-
lyonti tai rikkomus voi toimia niin irtisanomis- kuin purkamisperusteena. Purkaminen on
silloin sallittua, kun ty6nantajalta ei voida kohtuudella edellyttdd sopimussuhteen jatkamis-
ta edes irtisanomisajan pituista aikaa (TSL 8:1). Toisaalta purkamisen sijaan tydnantaja saa
aina valita irtisanomisen, vaikka paattdmisperuste riittaisi painavuudeltaan myds purkami-

seen.

Ennakkoratkaisussaan KKO 2006:104 korkein oikeus taas on késitellyt purkamisen ja irti-
sanomisen valisid aste-eroja nimenomaan sairauden ollessa paattdmisperusteena. Tuomio
on tutkimukseni kannalta hyvin kiinnostava, koska siind korkein oikeus otti kantaa kysy-
mykseen siitd, voiko tydsopimuksen purkaa vai ainoastaan irtisanoa tyokyvyn olennaisen
ja pitkdaikaisen vahentymisen johdosta. Perusteluissaan korkein oikeus purkamismahdolli-
suutta pohtiessaan kay ensin lapi tydsopimuslain esitoitd ja valiokuntien lausumia. Sen jal-
keen on johtop&atosten aika kasilld olevasta kysymyksestd. Johtopéatokset ovat aiheeni

kannalta huomionarvoisia, joten lainaan asianomaiset kohdat perusteluista tdhan:

11. Vaikka purkamisperusteita koskevassa uuden tydsopimuslain 8 luvun 1 §:ssi ei
ole viittausta lain irtisanomisperusteita koskeviin sdannéksiin, on lainvalmistelutois-
ta ilmeneva ajatus irtisanomisen ja purkamisen perusteiden samankaltaisuudesta ja
aste-erosta luonteva ja myos sopimusoikeuden yleisid periaatteita vastaava. Ty0so-
pimuslain 8 luvun 1 §:n sanamuoto ei aseta estetta sille, ettd tydsopimus voitaisiin
purkaa silla perusteella, ettd tyontekija on jatkuvasta syysta kykenematdn tyohon.
Saannoksessa ei edellytetd, etté purussa kaytettava peruste aina ilmentaisi tyonteki-
jan moitittavaa menettelya sopimukseen perustuvien velvoitteidensa laiminlyénnissa.
Hallituksen esityksen erédssa kohdassa on purkuun oikeuttavaa perustetta kuvattu
siten, etté purkuun oikeuttavalla menettelylla syvasti loukataan toista osapuolta. On
kuitenkin huomattava, ettd esimerkiksi tyontekijan ennalta ilmoittamatta ja perus-

teetta tapahtunut tyosta pois jadminen voi epdilemattad muodostua perusteeksi pur-

" KKO 2012:89, perustelujen kohdat 9—10.
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kaa tyontekijan tyosopimus, vaikka tuo menettely ei syvasti loukkaisi tytnantajaa sii-

na merkityksessa kuin kyseinen ilmaisu yleensa ymmarretaan.”

12. Jos pidettaisiin oikeana kantaa, ettei tydsopimusta voida purkaa silla perusteella,
etta tyontekija on jatkuvasta syysta kykenematon tyéhon, voitaisiin joutua sopimusoi-
keudellisesti epatyydyttavaan tilanteeseen esimerkiksi tapauksessa, jossa tyontekija
menettdd tyokykynsa pitkakestoisen maaraaikaisen tydsopimuksen alkuvaiheessa.
Kun méaraaikaista tydsopimusta ei yleensa voida irtisanoa ja kun sopimuksen pur-
kumahdollisuus olisi lain tulkinnalla suljettu pois, ei tyonantajalla olisi lainkaan
mahdollisuutta saattaa tydsopimusta paattymaan. Muutoinkaan ei ole perusteltua ra-
joittaa erilaisissa tyokyvyn menettdmistapauksissa tydsopimuksen paattamiseksi kay-
tettavissa olevaa keinovalikoimaa vain irtisanomiseen ja tietyissa tapauksissa rau-

keamiseen, mutta jattaa purkaminen sen ulkopuolelle.”

Ratkaisua kohtaan on kuitenkin oikeuskirjallisuudessa esitetty arvostelua. Kallio ja Sade-
virta ovat sitd mieltd, ettd nykyisessa tydsopimuslaissa ei ole enédé ollut tarkoitus, ettd tyo-
kyvyttdomyys muodostaa tydsopimuksen purkamisperusteen. He toteavat vanhassa ty6so-
pimuslaissa asian olleen toisin, koska silloin purkuperusteiden esimerkkiluettelossa mainit-
tiin nimenomaisesti jatkuvasta syysta tyohon kykenemattomyys. Sen sijaan heiddn mu-
kaansa nykyisessd tydsopimuslaissa tyokyvyttomyys oikeuttaa ainoastaan irtisanomaan
tyosopimuksen. Kirjoittajat viittaavat lisaksi tydtuomioistuimen viimeaikaiseen ratkaisu-
kaytantoon, josta he ottavat esimerkiksi tydtuomioistuimen ratkaisun TT 2007-43.”" Mie-
lestani tyotuomioistuimen kyseiseen ratkaisuun viittaaminen on kuitenkin sikali outoa, etta
se on annettu vasta korkeimman oikeuden ratkaisun jalkeen. Nain ollen ei ole mahdolli-
suutta Kkritisoida korkeimman oikeuden ratkaisua silla perusteella, ettd se on ristiriidassa

my&hemmin annetun tyétuomioistuimen ratkaisun kanssa.

> KKO 2006:104, perustelujen kohta 11.
7 KKO 2006:104, perustelujen kohta 12.

" Kallio — Sadevirta 2010, s. 227-228.
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4.3 Menettelytavat tydsuhteen paattamiseksi

4.3.1 Paattamisperusteeseen vetoaminen

TSL 9:1:n mukaan ty6nantajan on toimitettava tydsopimuksen irtisanominen kohtuullisen
ajan kuluessa siitd, kun tydnantaja sai tiedon TSL 7:2:ssé tarkoitetusta tyontekijan henki-
166N liittyvasta irtisanomisen perusteesta. TyOntekijan sairaus sisaltyy TSL 7:2:5s& mainit-
tuihin irtisanomisperusteisiin, joten tyénantajan on toimitettava tydsopimuksen irtisanomi-
nen kohtuullisen ajan kuluessa siitd, kun hédn saa tiedon sairauden aiheuttamasta olennai-

sesta ja pitkdaikaisesta tyokyvyn alenemisesta.

TSL 8:2:n mukaan lain 8:1:ssd sdadetty purkamisoikeus raukeaa, jos tydsopimusta ei ole
purettu 14 paivan kuluessa siitd, kun sopijapuoli sai tiedon purkamisperusteen tayttymises-

ta.

Hallituksen esityksen mukaan irtisanomista koskevassa sdédnnoksessa ei olisi tasmallista
madraaikaa. Kohtuullinen aika olisi arvioitava tapauskohtaisesti. Vaikka tyonantajalla tuli-
si olla v&hintddn muutaman viikon harkinta-aika arvioida sitd, onko irtisanomiselle ole-
massa riittavat perusteet, tyontekijan kannalta ei olisi kohtuullista vedota kuukausia aiem-
min tydnantajan tietoon tulleisiin seikkoihin. Jos perusteena on yksittdinen teko tai laimin-
lyonti, laskettaisiin kohtuullinen aika sen tulemisesta tyénantajan tietoon. Jos taas irtisa-
nomisperuste muodostuu useasta seikasta tai perusteena oleva syy on jatkuva, laskettaisiin
kohtuullinen aika siita, kun peruste viimeksi tuli tydnantajan tietoon.”® Oikeuskirjallisuu-
dessa on valaistu asiaa siten, ettd madrdaika sekd “kohtuullisessa ajassa” suoritettavalle ir-
tisanomiselle ettd 14 paivéssa suoritettavalle purkamiselle lasketaan siitd, kun tydnantaja
on saanut sellaiset tiedot tosiseikoista, joiden perusteella hén voi arvioida, tayttyvatko tyo-
suhteen paattamiselle asetetut edellytykset’. Tata voidaan pitaa itse asiassa hallituksen esi-

tyksen perustelujen mukaisena muotoiluna, sama asia on vain muotoiltu toisin. Sek4 irtisa-

8 HE 157/2000, s. 112.

" Tiitinen — Kroger 2012, s. 676.
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nomis- ettd purkamisperusteeseen vetoamiselle asetetut ajanjaksot aletaan laskea vasta sii-
t4, kun paattdmisperuste on sellaisen tyonantajan edustajan tiedossa, jolla on toimivalta

pattaa tyosuhteen paattamisesta®.

Mielestani irtisanomisen toimittamiselle asetettu kohtuullisen ajan tapauskohtainen harkin-
ta on tarkoituksenmukaista. Tilanteet vaihtelevat suuresti tosiseikoiltaan, joten kaavamai-
nen raja olisi vaikea asettaa. Osassa tapauksista paatos irtisanomisperusteeseen vetoami-
sesta on tehtavissa nopeastikin, joissakin tapauksissa tyonantajalle taas on jatettavé aikaa
tutustua esimerkiksi ladkarintodistuksiin tarkemmin ja varattava tilaisuus vaikkapa kaantyé
ty6nantajaliiton asiantuntijan puoleen. Aikaa saattaa viedd myods sen selvittdminen, voi-
daanko isossa yrityksessa tarjota tyontekijalle muuta ty6td, jos han ei terveydentilansa puo-
lesta enaa selvia entisista tehtavistaan®. Saannoksen sisaltd nayttaytyy myos siina valossa
onnistuneelta, kun muistaa, etté sitd sovelletaan kaikkiin tyontekijan henkiloon liittyviin ir-
tisanomisperusteisiin. Harkintaan tarvittava kohtuullinen aika on epéilematta eri mittainen
esimerkiksi luvattoman ty6sta poissaolon, tydnantajan omaisuuden varastamisen ja pitkan
sairauspoissaolon valilla. Ylipaansa yleissaannds noudattaa suomalaista lainsdédéantétapaa,
jossa yksityiskohtaisia ja tyhjentévia luetteloita valtetddn muun muassa siksi, ettd niista on
vaikea saada kattavia ja koska lainsdéddantoa on vaikea hallita, jos sdddokset paisuvat kovin
pitkiksi.

Purkamisperusteeseen on sen sijaan vedottava tasmallisessd 14 pdivan madrédajassa, tai
purkamisoikeus raukeaa. Koska irtisanominen ja purkaminen ovat edell& luvussa 4.2 selos-
tetulla tavalla sidoksissa toisiinsa ja niiden perusteissa vallitsee monesti vain aste-ero, voi
tybnantaja vedota perusteeseen irtisanomisperusteena, vaikka purkamisperusteeseen ve-
toamiselle asetettu 14 paivan maaraaika olisi kulunut umpeen. Talldin hénen riittaa reagoi-
da TSL 9:1:ssé tarkoitetun kohtuullisen ajan kuluessa, joka on siis pitempi aika kuin pur-

kamisperusteeseen vetoamiselle asetettu 14 paivan aika.®

% Tiitinen — Kroger 2012, s. 677.
81 Tiitinen — Kréger 2012, s. 675.

8 HE 157/2000, s. 111.
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Ty6nantaja ei saa kuitenkaan irtisanoa tydsopimusta purkamisoikeuden rauettua, jos rau-
keaminen johtuu tyonantajan anteeksiannosta. Tydnantaja on sidottu tydntekijélle ilmoit-
tamaansa kantaan eika voi peruuttaa anteeksiantoaan, jolleivét sitten sen edellytykset ole
rauenneet tydnantajan tietoon myshemmin tulleen raskauttavan seikan vuoksi.®® Sairausta-
pauksissa purkaminen lienee kuitenkin harvinainen tapa pdattad tyosuhde. En pidd myos-
kaan todennédkdisend, ettd etenkaan niitd tilanteita syntyisi usein, joissa tyonantaja harkit-
see sairaustapauksessa purkamisperusteen anteeksiantoa. Teoriassa kyseeseen voisi Kui-
tenkin tulla esimerkiksi tilanne, jossa tyontekija véarinkayttad sairauslomaoikeuttaan toi-
mittamalla vaarennettyja ladkarintodistuksia sairausloman pitkittdmiseksi. Talloin kyse ei
tarkkaan ottaen edes olisi tyosuhteen purkamisesta sairauden perusteella vaan tyontekijan

epérehellisestd toiminnasta ja samalla jopa rikoslain alaisesta vadarennyksesta.

Oikeuskaytanndssa on myos kasitelty tilannetta, jossa tyontekijan vaitettiin sairauslomansa
aikana matkustaneen Ruotsiin k&denvéantokilpailuihin. Sairausloman perusteena olivat
niska-hartiaseudun vaivat, joten k&ddenvaantoa ei voine pitdé sopivana toimintana kyseisel-
I& perusteella maaratyn sairausloman aikana. Véite kadenvaantokilpailuihin osallistumises-
ta jai nayttamétta toteen, mutta tyétuomioistuin totesi perusteluissaan, etta tyontekijan vel-

vollisuutena on toimia siten, ettei sairaus pitkity.®*

4.3.2 Tyontekijan kuuleminen

TSL 9:2 sisaltad kuulemissédannoksen, jonka mukaan ennen kuin tydnantaja irtisanoo tyo-
sopimuksen TSL 7:2:ssd tarkoitetulla perusteella tai purkaa sen TSL 8:1:ssd tarkoitetusta
syystd, tyonantajan on varattava tyontekijalle tilaisuus tulla kuulluksi tydsopimuksen pééat-
tdmisen syistd. Tyontekijalla on oikeus hénta kuultaessa kayttad avustajaa (TSL 9:2). Tassa
yhteydessé on huomattava, ettd tilaisuuden varaaminen kuulemiseen riittd4. Esitdiden mu-
kaan saannos edellyttdd kuulemismahdollisuutta, jolla tarkoitetaan tyontekijan oikeutta

saada tiedot perusteista ja oikeutta esittdd asiassa oma kantansa. Saannos ei sen sijaan si-

8 Tiitinen — Kroger 2012, s. 676-677.

8 TT 1999-18.
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saltaisi neuvotteluvelvoitetta tyonantajalle. Riittavaa olisi, ettd tydnantaja varaisi tyonteki-
jalle tosiasiallisen mahdollisuuden tulla kuulluksi. ® Jos tyontekija ei halua kayttaa oikeut-

taan tulla kuulluksi, irtisanomisprosessia voi silti jatkaa — talléin kuuleminen j&a valista.

Kuulemismenettelyssé on siis tarkoitus, ettd tyontekijé saa tiedon paattamisen perusteena
olevista tosiseikoista, joihin tyonantaja aikoo nojautua. Liséksi tyontekijélla on tilaisuus
esittdd omat kantansa kyseisistd asioista. Tavoitteena on tdmén ohessa, ettd kuulemisme-
nettelyssa saadaan oikaistua mahdolliset asiatietoja koskevat vaarinkasitykset, jotta tydsuh-
teen jatkamis- tai paattamisedellytyksid voidaan harkita mahdollisimman oikeiden tietojen
perusteella.®® Kuulemistilaisuuden luonne tydntekijan kannalta on oikeuskirjallisuudessa
esitetyn mukaan hieman hiamérd: ”Vaikka tyontekijille on varattava mahdollisuus esittda
mielipiteensd, kysymys ei ole neuvottelutilaisuudesta, mutta tilaisuus ei voi toisaalta

my®&skaan olla vain ilmoitusluontoinen®’.”

Mielestani on selvad, etta tilaisuudessa tyonantajan mahdollisesti saama uusi selvitys paat-
tdmisperusteesta on silti otettava huomioon. TyOnantaja ei voi siis jatkaa asian kasittelya
vanhaan tapaan tilaisuudessa puhutusta riippumatta, vaan hénen on tarvittaessa otettava
paattamisperuste uudelleen harkintaan, jos tyontekijan ilmoittamat tiedot sitd edellyttavat.
Esimerkiksi jos paattdmisperuste olisi ranteen ongelmista johtuva pitk& sairausloma ja
tyontekija kertoo kuulemistilaisuudessa saaneensa leikkausajan ranteen parantamiseksi,

tyGnantajan tulee mahdollisesti timén johdosta luopua irtisanomisaikeesta.

Kuulemistilaisuuden muotoa ei ole laissa méaarétty. Se voi olla joko suullinen, kirjallinen
tai ndiden yhdistelma. Kuulemisesta voidaan laatia poytékirja tai muistio, mutta se ei ole
pakollista.®® Kaytannon kannalta pidan jarkevana kirjallisen yhteenvedon laatimista kuu-

lemistilaisuudesta, jotta mydhemmin esimerkiksi mahdollisessa tuomioistuinkasittelyssa

% HE 157/2000, s. 112.
8 Tiitinen — Kroger 2012, s. 679.
87 Koskinen ym. 2012, s. 559.

8 Tiitinen — Kroger 2012, s. 680.
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on mahdollista kerrata, mité tilaisuudessa on kasitelty. Talloin on helppo osoittaa, etta

tyGnantaja on tayttanyt kuulemisvelvoitteensa.

Todistustaakka kuulemisvelvoitteen tayttamisesta on tyénantajalla. Velvoite ei ole kuiten-
kaan ehdoton: jos kuuleminen estyy tyontekijasta johtuvasta syysta ilman patevaa perustet-

ta, tyonantaja ei riko kuulemisvelvoitettaan.®®

4.4 Tyosopimuksen purkautuneena pitaminen

Tyd6sopimuksen purkautuneena pitdminen on poikkeuksellinen tydsopimuksen paattamis-
muoto. Sita tarvitaan niissé tilanteissa, joissa tyosopimuksen purkamista ei voida kayttaa,
koska toiseen sopimusosapuoleen ei saada yhteytta.™® Tydsuhde voi sairauden yhteydessa
nain ollen paattyd myos siihen, ettd tyonantajalla on oikeus pitdd tyésopimusta purkautu-
neena. TSL 8:3.1:n nojalla jos tyontekijé on ollut poissa tyosta vahintadn seitseman péivaa
ilmoittamatta siné aikana tyonantajalle patevaa syyté poissaololleen, tydnantaja saa kasitel-
l& tybsopimusta purkautuneena poissaolon alkamisesta lukien. TSL 8:3.3:n mukaan kui-
tenkin jos poissaolosta ei ole voitu ilmoittaa toiselle sopijapuolelle hyvéksyttdvan esteen
vuoksi, tyosopimuksen purkautuminen peruuntuu. Hallituksen esityksen perusteluissa to-

detaan hyvéksyttavasta esteesta seuraavaa:

Oikeuskaytannossa on katsottu, ettd vaikka tyontekijan poissaolo johtuu laillisesta
perusteesta, kuten sairaudesta, tydnantajalla on oikeus pitda tydsopimusta purkaan-
tuneena, ellei poissaolosta ilmoittamista ollut kohdannut pateva este (KKO 1978 I
109 ja KKO 1979 I1 100.) Jos tyénantaja on kuitenkin tiennyt tyontekijan ilmoituksen
puuttumisesta huolimatta poissaolon johtuneen sairaudesta, hanella ei ole katsottu
olleen oikeutta pitdd sopimusta purkautuneena (KKO 1989: 68 ja KKO 1990:135).

Ehdotettuja sédnnoksia olisi tulkittava vakiintuneen oikeuskaytannon mukaisesti.

8 Koskinen ym. 2012, s. 559-560.

% Tiitinen — Kroger 2012, s. 670.
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Vaikka tyontekijalla olisi TSL 8:3.1:in mukainen péteva syy poissaololle, se ei automaatti-
sesti merkitse samalla TSL 8:3.3:ssa tarkoitettua hyvéksyttavaa estettd olla ilmoittamatta
poissaolosta®. Esimerkiksi sairaus ja siita johtuva tyokyvyttémyys on luonnollisesti pateva
syy poissaoloon tyostd, mutta sairaudesta ei laheskddn aina seuraa niin vakavaa tilaa, etta
tyontekijalla olisi hyvéksyttava este olla ilmoittamatta poissaolostaan tyonantajalle.

Toisaalta vaikka tyontekija ei olisi nimenomaisesti ilmoittanut tydnantajalle poissaolostaan
tai sen jatkumisesta aiemmin ilmoitettua pidempaan, ei yli seitseman péivaa jatkuva pois-
saolo oikeuta tyGnantajaa pitdmaan tydsopimusta purkautuneena, jos tydnantaja on tiennyt
tai hénen olisi olosuhteiden perusteella pitdnyt tietdd, ettd tyontekijalla on hyvaksyttavé
syy poissaoloonsa. Jos tyontekija on esimerkiksi aiemmin toimittanut tiedon sairaudestaan,
tyGnantajan on pyrittdvd oma-aloitteisesti selvittdmaan syy tydntekijan poissaoloon aiem-
min ilmoitetun ajanjakson jalkeen ennen kuin ryhtyy kasittelemaan tydsopimusta purkau-
tuneena®®. T4ta kantaa tukee myds sopimussuhteissa yleisena periaatteena noudatettava lo-

jaliteettivelvollisuus.*

Oikeuskaytannosta voidaan ottaa muutamia esimerkkeja olosuhteista, joissa tydnantajalla
ei ole oikeutta kasitella tydsopimusta purkautuneena. Ensinnakin voidaan késitella tyétuo-
mioistuimen ratkaisu TT 2006-23. Siind toimihenkild oli ollut useassa perakkaisessa jak-
sossa sairauslomalla vakavan masennuksen vuoksi. Vélittomasti sairauslomajaksojen jal-
keen han oli ollut poissa tyosta syyta ilmoittamatta seitseman kalenteripdivaa. Tyonantaja
oli voinut paatella toimihenkildn poissaolon johtuvan pétevasta syysta eli saman sairauden
jatkumisesta. TyOnantajalla ei ollut ollut perusteita k&sitella toimihenkilon tydsopimusta

purkautuneena. Perustelujen mukaan:

Tyoétuomioistuin katsoo, etté tydnantaja on selostetuissa olosuhteissa voinut paatella A:n
poissaolon johtuvan patevasta syysta eli saman sairauden jatkumisesta. Vaikka A on ollut

helposti tavoitettavissa, tydnantaja ei ole mydskaan tarkistanut asiaa, vaan on poissaolon

% Koskinen ym. 2012, s. 234.
% Ks. myds esim. KKO 1990:135 ja TT 2006-21.

% Tiitinen — Kroger 2012, s. 671.
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jatkuttua seitsemén paivaa ryhtynyt toimenpiteisiin A:n tydsopimuksen paattamiseksi. Toi-
selta puolen A:n sairaus on ollut sen laatuinen, ettd sen voidaan esitetyn selvityksen mu-
kaan arvioida heikentaneen hanen kykyadn huolehtia oikea-aikaisesti poissaoloperusteen

ilmoittamisesta.

Poikkeustapauksessa seitsemén pdivan tarkastelujakso voi pidentyd, jos siihen siséltyy ta-

vallista enemman vapaapaivia®™.

4.5 Tyodsopimuksen raukeaminen

Tydsopimus voi yleisid sopimusoikeudellisia periaatteita seuraten raueta, jos edellytykset
jatkaa sopimussuhdetta ovat lopullisesti kadonneet. Tyésopimuksen raukeaminen on kui-
tenkin hyvin poikkeuksellinen tydsuhteen paattymistapa. Téllainen tilanne on kasillg esi-
merkiksi silloin, jos tyontekijan henkilokohtaiset tyonteon edellytykset ovat pysyvasti hé-
vinneet. Tdman vuoksi tyésopimus raukeaa pysyvan tyokyvyttomyyseldkkeen saamisesta,
vaikka asiasta ei ole tydsopimuslaissa himenomaista sadnnosta. Sen sijaan méaaraaikainen
tydkyvyttomyyselake ei johda sopimuksen raukeamiseen.”® Kuten Koskinen toteaa, tydso-
pimuksen raukeaminen pysyvén tyokyvyttomyyseldkkeen myontamisesté lukien ei ole on-
gelmallista tydntekijan tydsuhdeturvan kannalta, koska tyontekija itse hakee eléketta eika

ole hakemishetkella tyossa.®

Tyobsuhdetta ei voi kuitenkaan taannehtivasti irtisanoa tai purkaa sairauden vuoksi. Ainoa
tilanne, jossa tydnantaja voi katsoa tyosuhteen taannehtivasti purkautuneeksi, on tydsopi-
muksen purkautuneena pitdminen poissaolon alusta lukien tyontekijan oltua vahintéan seit-
seman péivaa poissa tyosta ilmoittamatta sind aikana tyonantajalle patevéa syyta poissa-

ololleen (TSL 8:3). Pidan kaytdnnossa tyonantajalle suositeltavana tahdonilmaisun anta-

% Ks. KKO 2001:40, jossa sindnsa viikon mittaiseen poissaoloaikaan siséltyi jouluaatto ja sitd seu-

ranneet kaksi pyhapaivad, arkilauantai ja sunnuntai.
% Ks. esim. Saarinen 2003, s. 935 ja Tiitinen — Kréger 2012, s. 481-482.

% Koskinen 2007b, s. 19.
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mista, jos han pitad tyosuhdetta elakepédatoksen johdosta paattyneend, jotta tyontekijé ei jaa
eri kasitykseen oikeusasemastaan. Oikeuskdytanndssa on esiintynyt myos tilanne, jossa
tyGnantaja on paattanyt tydsopimuksen taannehtivasti, mutta tahan ei katsottu olleen oike-
utta. Kyseessa on Itd-Suomen hovioikeuden ratkaisu 20.6.2000 S 99/975, jonka otsikko

kuuluu seuraavasti:

Tyonantajalla ei ole 21.2.1997 ollut tarkeda syyta purkaa P:n tydsopimusta eiké oikeutta
paattda tyosopimusta taannehtivasti 1.12.1995 lukien. P:n oli elakepaatoksissa 20.9.1995
ja 22.9.1995 katsottu olevan kuntoutettavissa. Kuntoutusta oli myds jarjestetty. Tyonantaja
on tdssd jutussa myontdnyt, ettd tyésopimus on voitu pddttdd vasta 21.2.1997. (...) Lo-

mautettuna olleen P:n tydsopimus on voitu paattda irtisanomalla 21.2.1997.

Koskinen kommentoi tapausta seuraavasti: ”Eldakevakuutusyhtié oli tapauksessa 9.12.2996
myontanyt P:lle tyokyvyttomyyselédkkeen 1.12.1995 alkaen jatkuen 30.9.1996 saakka. El&-
kettd oli jatkettu kuntoutustukena 1.10.1996 alkaen 31.5.1997 saakka. Eléke oli 21.11.1997
muutettu taydeksi tyokyvyttomyyselakkeeksi 1.6.1997 alkaen jatkuvaksi niin kauan kuin
P:n tyokyvyttomyys kestdd. Kansanelékelaitos on 25.11.1997 muuttanut P:n maaraaikaisen
tyokyvyttomyyseldkkeen toistaiseksi maksettavaksi tyokyvyttomyyselédkkeeksi alkaen
1.10.1997. Tapauksessa tyonantajan toimenpide ei liittynyt suoraan eldkepaatoksiin, vaan
tyonantaja katsoi tyontekijan tyokyvyn heikentyneen olennaisesti ja pysyvasti. Ajankohta

21.2.1997 maaraytyi silla perusteella, etta tydnantaja pitti tuolloin tydsopimuksen.”®’

Tyo6sopimuksen taannehtiva raukeaminen eldkepédatoksen takia on siis tyoikeudellisesti
erittdin epéatyypillinen tilanne, joka poikkeaa selvasti tydsopimuslaissa saannellyistéa tyo-

suhteen sdanndénmukaisista paattymistavoista.

Tyo6tuomioistuin on edelld lausutusta huolimatta vahvistanut tydsopimuksen raukeamisen
olevan mahdollista. Asia oli esilla ty6tuomioistuimen ratkaisussa TT 1984-81. Jos eléke-
paatds tehddén taannehtivasti ja oikeus tyokyvyttomyyselédkkeeseen néin ollen alkaa paa-

tOstd aiemmasta péivastd, myos tydsopimus katsotaan taannehtivasti rauenneeksi siita pai-

" Koskinen 2007b, s. 15 av. 41
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vésta lukien, jolloin oikeus elakkeeseen alkaa®. Sinansé tima on aivan ymmarrettavaa, sil-
I4 jos henkild on oikeutettu tyokyvyttomyyseldkkeeseen, ei han voine samanaikaisesti enaa
olla ty6suhteessa. Muutoin tyokyvyttomyyseldkkeen myontamisperuste olisi kyseenalai-

nen, jos henkild pystyy vield jatkamaan tyotaan.

% TT 1984-81.
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5 NAYTTO TYOSUHTEEN PAATTAMISRIIDOISSA

Aina tyontekija ja tyonantaja eivat ole yhtad mieltd paattamisperusteen riittavyydesta. Tal-
I6in tyontekijan asiaksi jaa riitauttaa asia. Riidat ratkaistaan joko yleisessa tuomioistuimes-
sa, eli ensimmaisend asteena kérdjaoikeudessa, tai tydtuomioistuimessa riippuen siita,
ovatko tyontekija ja tyOnantaja jarjestaytyneet. Kanteen nostaminen on tyontekijan tai ha-
nen ammattiliittonsa vastuulla, koska tyonantaja tekee tyosuhteen paattamisesta ensimmai-

sen paatoksen, jolloin ratkaisu on luonnollisesti aina hdnen kantansa mukainen.

Asiasta esitettdva nayttd on keskeinen lopputulokseen vaikuttava tekija tyosuhteen paatta-
misriidoissa. Todistelun pddmuodot sairausperusteissa tydsuhteen péaattamisriidoissa ovat
la&karinlausunnot ja henkilttodistelu. Tyontekijapuolelta todistajiksi pyydetaan tyypillises-
ti luottamusmies ja entisia tyotovereita. Tyonantajapuoli nimeda todistajiksi tavallisesti

tyoterveysladkarin ja esimiehié.

Néhdakseni nayttotaakka on ldhtokohtaisesti tyontekijélla eli kantajalla, kuten yleensakin
prosessissa. Nayttdd samalla siltd, ettd tydnantajan on kyettdva esittdmaan riittdvan uskot-
tavaa vastandyttod, jos tyontekijé saattaa todennakdiseksi, etta tydsopimuksen irtisanomi-
seen ei ollut perustetta — toisin sanoen han olisi esimerkiksi selvinnyt ty6tehtavistaan riit-
tavan hyvin ja siedettavalla maaralla sairauspoissaoloja, toipuminen oli lahitulevaisuudessa

odotettavissa tai muuta ty6té olisi ollut tarjolla.

5.1 Laakarintodistusten merkitys nayttona

Laakarintodistus ei yksindén ratkaise irtisanomisoikeutta, mutta silla on kiistatta huomatta-
va nayttéarvo sairauden laadusta ja sen vakavuudesta. Laakari on ty6nantajaa huomatta-
vasti asiantuntevampi arvioimaan esimerkiksi sairauden mahdollista kestoa seka tydnteki-
jan toipumisennustetta eli kuinka hyvin han paranee sairaudesta. L&&kari on usein myos
tarked taho, kun arvioidaan tyontekijalle mahdollisesti soveltuvia muita tehtévig, jos tyon-
antajalla on sellaisia tarjota. L&akarintodistusten hankkiminen alentaa tydsuhteen perus-

teettomasta paattamisesta tuomittavan korvauksen maaraa ja asian selvittdmatta jattdminen
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ja laadkéarintodistusten hankkimatta jattdminen vastaavasti korottaa korvauksen maarad, jos

tyokyvyn alentumista ei pideta riittavan tydsuhteen paattamiseksi.*®

Oikeuskirjallisuudessa on myds todettu, ettd ladketieteellinen arvio sairauden pitkaaikai-
suudesta ja olennaisuudesta suoritettavan tyon kannalta on ainoa tapa esittéa pateva naytto,
jos tydsuhde aiotaan irtisanoa sairauden perusteella.'® Toisin sanoen vaikka edella lausu-
tun mukaan laakarintodistus ei yksindén ratkaise irtisanomisoikeutta, ilman sita ei koskaan

selvita.

Ladketieteellisen arvion voi tehda tyopaikan oma ladkari, tyontekijaéd hoitava muu ladkari
tai esimerkiksi Kansanelékelaitoksen l&dakéri. Jos kaksi tai useampi ladkari on yhtd mielta
tyokyvyn olennaisesta ja pitkéaikaisesta heikentymisestd, on paatos lahes aina lain mukai-
nen. Jos taas ladkarit ovat erimielisia tyontekijan jaljella olevasta tyokyvystd, on tyénanta-
jan selvitettava perusteet tarkemmin. Talloin tarked merkitys on tyopaikan oman laékarin
arviolla, koska han voi ottaa kantaa siihen, voiko tyontekija jatkaa entisissa tehtévissaan
alentuneesta tyokyvystdan huolimatta vai edellyttddkoé hanen nykyinen tyokykynsa siirtoa

kevyempiin tehtaviin.'%*

Laakarintodistuksien merkitystd nayttona on arvioitu esimerkiksi ratkaisussa TT 1999-10.
Tyo6nantajalla ei katsottu olleen oikeutta irtisanoa tydsopimusta pelkén tyoterveyslaakarin
todistuksen nojalla etenkin, kun kaytdssa oli ollut samalta ajalta myo6s erikoislaéakérin an-
tama todistus, jossa tyokykyarvio oli erilainen. Tyoterveyslaakari piti tyontekijaa tyokyvyt-
toméana tehtéviinsa ja antoi huhtikuussa laékarintodistuksen, jonka mukaan han on loppu-
vuoden tyokyvyton. Ajatuksena oli, ettd néin on riittdvésti aikaa jarjestdd uudelleenkoulu-
tus. Erikoislaakarin mielesta tyontekijé olisi voinut palata entiseen ty6honsé ja siitd kasin
suunnitella muuta tyétd samalla tydnantajalla tai ammatinvaihtoa uudelleenkoulutuksen
kautta myohemmin. Tdstd huomataan, ettd l1d&karien ollessa erimielisid tyonantajan on ol-

tava tarkkana, miten han ratkaisee asian. Toisaalta ndyttaa silt, ettd erikoisla&karin parem-

% Koskinen 2004, s. 7-8.
100 saarinen 2003, s. 939.

101 saarinen 2003, s. 939.
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pi asiantuntemus sairauden laadusta ohittaa tyopaikan l&dakérin paikallisten tydolojen tun-

temuksen siind tapauksessa, etta mielipiteet tyokyvysta eroavat.

5.2 Henkilotodistelun merkitys ndyttona

Henkil6todistelu on tarkeé tapa hankkia selvitysté tyotehtavien laadusta ja niista selvidmi-
sestd. Henkil6itd kuulemalla saadaan tietoa tydpaikan paikallisista olosuhteista, tydtehtavi-

en sisallosté ja ennen kaikkea siitd, kuinka tyontekija on tyotehtavistaan suoriutunut.

Henkilotodisteluun valittavat henkilot vaihtelevat aloittain. Tehdasymparistossa tyypilli-
sesti todistajina kuultavia henkildita ovat tyoterveys- ja erikoislaakérit, luottamushenkilot
ja vélilla myds muut tydtoverit sekd lahin esimies ja tyodsuhteista vastaava paallikko tai
muu vastaava ylempi esimies. Esimerkiksi ratkaisusta TT 2012-64 huomataan, etta todista-
jina on kuultu henkil6ité kaikista edella mainituista ryhmistd. Samoin ratkaisussa TT 2012-

153 on ollut samantyyppinen todistajien joukko.

Tyobtehtdvien asettamat vaatimukset ja tyOpaikat vaihtelevat runsaasti aloittain. Sen vuoksi
on ymmérrettdvaa, ettd henkildtodistelua tarvitaan, jotta tuomioistuin kykenee muodosta-
maan kasityksen yksittaisen tehtdvéan asettamista vaatimuksista. Ei ole realistista odottaa,
etta tyétuomioistuin tai varsinkaan yleinen tuomioistuin tuntisi koko ammattien laajan kir-
jon. Siksi kantajan ja vastaajan on véalttaméatontad nimetd todistajia, jotka voivat valaista
tyontekijan tehtdvien sisaltod, hanen terveydentilaansa ja erityisesti tyotehtavista selviyty-

mista.

Henkil6todistelu on olennainen ndyttémuoto muun tyon tarjoamisvelvollisuuden kannalta.
Esimerkiksi tapauksesta TT 2004-90 huomataan, ettd muun tyon tarjoamisvelvoitteen lai-
minlyonti on selvitetty henkil6todistelun avulla. Tuomioistuimen olisikin mahdoton ilman
henkil6todistelua ottaa kantaa, onko muuta ty6ta ollut yhtidssa tarjolla irtisanomishetkelld.
Olennaisessa osassa nayttavéat olevan tyontekijapuolen todistajat, koska tyonantaja katsoo
aina selvittdneensd, ettei muuta tyota ole voitu tarjota, vaikka tuomioistuin paatyisikin vas-
takkaiseen johtopéatokseen. Tyotuomioistuimen ratkaisu TT 2006-9 osoittaa, ettd aina
muuta tyota ei ole perustellusti voitu tarjota, vaikka tyontekijapuoli olisi eri mieltd. Ylei-
sesti ottaen tydnantajan on huomioitava myos tyéturvallisuusnakdkohdat, koska tydnteki-
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jalla ei saa teettdd sellaista ty6td, jonka tekemisen hénen terveydentilansa estéé. Vastaavas-
ti tydnantajan on pidettava huolta, ettd kenenkddn muunkaan ty6turvallisuus ei vaarannu

sen takia, ettd jonkun tyontekijan terveydentila huonontaa hanen tyosta selviytymistaan.
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6 LOPUKSI

Sairaus ei itsessaan aiheuta tyosuhdeturvaan tyontekijan kannalta epdedullisia muutoksia.
Sairaus pdinvastoin jopa tehostaa tyontekijan tydsuhdeturvaa, koska sairautta ei lahtokoh-
taisesti saa lainkaan kayttaa irtisanomisperusteena. Tyontekijalle on ehdottomasti hyvé
asia, jos han voi osoittaa tydsta poissaolonsa johtuvan sairaudesta. Sairaus nimittdin lukeu-
tuu ty6sopimuslain jarjestelmassa kiellettyihin irtisanomisperusteisiin siihen asti, kunnes
tyontekijan tyokyky sairauden johdosta heikkenee TSL 7:2:ssa edellytetylla tavalla. Saira-
us oikeuttaa tyonantajan reagoimaan vain silloin, jos se alentaa tyokykya olennaisesti ja
pitk&aikaisesti. Talloin ennen tydsopimuksen irtisanomista tulee viel& selvitettavéksi, onko
tyonantajalla tarjota muuta tyotd, josta tyontekija selviytyy. Jos sellainen tyo 16ytyy, sitd on

tarjottava tyontekijalle.

Useat eri sairaudet nayttavat aiheuttavan kaytdnndssa hankalia rajanvetoja, jos sairaudet
aiheuttavat sairauspoissaoloja vain aika ajoin ja vaihtelevista syista. Talloin on vaikea ar-
vioida, milloin tyontekijan tyokyky on alentunut siind mé&arin, ettd tyonantajalta ei voida
endéd kohtuudella edellyttdd tyosuhteen jatkamista. Oikeusk&ytannon perusteella néyttaa
silté, ettd tilannetta on seurattava useita vuosia ja poissacloméaarien on muodostettava mer-

Kittdva osa vuosittaisesta ty0ajasta.

Tyokyvyn alentumisen pitk&aikaisuutta on sen sijaan tulkittu melko johdonmukaisesti, jos
poissaolo on yhdenjaksoista. Tyokyky katsotaan pitkdaikaisesti alentuneeksi, jos tyontekija
on vuoden verran keskeytyksetta sairauslomalla. Aivan mekaanisena tatdkaan aikarajaa ei
tule pitdd, mutta lahtdkohtaisesti vuoden tydkyvyttdmyys tayttaa pitkdaaikaisuuden vaati-

muksen.

Tyokyvyn alentumisen pitkdaikaisuus edellyttdd myos sitd, ettd toipumista ei ole lahitule-
vaisuudessa odotettavissa. Jos sairaus on esimerkiksi leikkauksella parannettavissa ja leik-
kaus on varattu, ei tydnantajalla ole oikeutta paattaa tyosuhdetta. Ylip4d&nsé sairauden toi-
pumisennuste on huomioitava, kun harkitaan, onko tydkyky alentunut TSL:n sadannoksessa
edellytelld tavalla. T&ssa asiassa laakarin asiantuntemuksella on keskeinen rooli, eika tyon-

antajan ole syyta tehda paatostaan ilman laéketieteellisté arviota tilanteesta.
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Sairaustyyppejé voidaan ryhmitella monin eri tavoin. Ryhmia olisi voinut muodostaa mo-
nia muitakin, mutta olen kasitellyt tassé tydssa vaiheittain etenevié sairauksia ja mielenter-

veysongelmia. Niistd molemmat nostavat tiettyja erityiskysymyksia esiin.

Vaiheittain etenevét sairaudet ovat siind suhteessa omanlaisiaan, ettd talloin tyontekija
saattaa olla sairausjaksojen valissa pitk&ankin tyokykyinen. Siitd huolimatta on tiedossa,
ettd ennemmin tai myéhemmin han joutuu jélleen olemaan poissa tyostd. Talléin on harkit-
tava, mink& verran tyonantajan on siedettdva epavarmuutta ja ennustettavissa olevia pois-

saoloja.

Mielenterveysongelmat erottuvat muista sairauksista siind, etta ne saattavat aiheuttaa yllat-
tdvaa ja arvaamatonta kayttaytymista. Tyontekija saattaa syyllistya sairauden johdosta sel-
laiseen kaytokseen, joka ei lahtdkohtaisesti ole tydsuhteessa hyvaksyttavaa. Jos kaytds kui-
tenkin johtuu sairaudesta ja se voidaan osoittaa, kdytdstd saatetaan arvioida lievemmin,
koska sen taustalla on mielenterveysongelma. Se voidaan ottaa lieventdvand asianhaarana

huomioon, kun arvioidaan tygsopimusvelvoitteen rikkomista.

Laakarintodistukset ovat kéytdnndssa aivan valttdmaton osa tyonantajan péaatdsprosessia,
jos han harkitsee tydsuhteen paattamista sairauden perusteella. llman laaketieteellista asi-
antuntemusta tyOonantajan on vaikea perustella padtostadn. Vaikka tyOnantaja pystyykin
nakemadn, kuinka tyontekija selviytyy tyotehtavistdan, hanelld ei ole osaamista arvioida
esimerkiksi sairauden kestoa tai toipumisennustetta. Tarvittaessa laakérinlausuntoa on
pyydettava myos erikoislaakarilta, jos tydterveyslaakari ei tunne yksittaista sairautta riitté-

vasti.

Terveydentilassa mahdollisesti tapahtuviin muutoksiin on reagoitava irtisanomisajan lop-
puun saakka. Muutoksista ilmoittaminen on silti tydntekijan vastuulla, joten tyénantajan ei
tarvitse esimerkiksi teettdd uutta la&karintarkastusta irtisanomisajan loppuessa. Jos tyonte-
kijan terveydentila on parantunut siind maédrin, etta irtisanomisperuste on mahdollisesti

poistunut, tulee tyontekijan siis itse ottaa asia esiin.

Muun tyon tarjoamisvelvollisuus on keskeinen osa irtisanomisperusteen harkintaa. Velvoi-
te todetaan myo6s TSL 7:2.4:ssa. Sen siséltoa on tdsmennetty oikeuskaytdnndssa. Tyonanta-

jalla voi joissain tapauksissa olla velvollisuus kouluttaa tyontekija uuteen tyéhon, mutta se
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on kéaytannosséd melko harvinainen tilanne. Tyokyvyn heikentyminen voi johtaa myos ty6-

kokeiluun tai ammatilliseen kuntoutukseen.

Ennen tydsuhteen paattdmismenettelyyn ryhtymistd tydnantajan on harkittava, katsooko
han paattamisperusteen tayttyvan. Jos peruste tayttyy, tyOnantaja my0s paattad tassa yh-
teydessd, pitddko hén paattdmisperustetta irtisanomiseen vai perati purkamiseen oikeutta-
vana. Léhes saannénmukaisesti tydsopimus irtisanotaan; tydsopimuksen purkaminen sai-
rauden vuoksi on hyvin harvinaista. Niin ik&an erikoistapauksena voidaan mainita tyéso-
pimuksen purkautuneena pitdminen, joka tulee kyseeseen silloin, kun tyéntekija on vahin-
tdén seitsemén péivaa poissa tyOpaikalta ilmoittamatta sind aikana patevaa syyta poissa-
ololleen. Myos tydsopimuksen raukeaminen on teoriassa mahdollista ja yksittéisia kertoja
se on ollut esilla myds oikeuskéytdnndsséd, mutta kaytanndssa ilmié on tavattoman harvi-

nainen.

Ty6suhteen paattdminen on séénnelty prosessi, johon kuuluu muutamia vaiheita. Ensinna-
kin tydnantajan on vedottava paattamisperusteeseen. Irtisanomisperusteeseen on vedottava

kohtuullisessa ajassa (TSL 9:1). Liséksi tyontekijad on kuultava TSL 9:2:n mukaisesti.

Sairausperusteisen tydsuhteen paattymisriidan keskeisia nayttdmuotoja ovat laakarintodis-
tukset ja henkil6todistelu. Ladkarintodistuksille annetaan paljon painoarvoa. Henkil6todis-
telun merkitys on siind, ettd esimiehid ja tyotovereita sekd luottamushenkilditd kuulemalla
pystytaan selvittamaan, kuinka tyontekija selviytyi tyotehtavistddn. Todistajat ovat tarkeita

myas silloin, kun on erimielisyyttd muun tydn tarjoamisvelvollisuuden tayttdmisesté.

Yhteenvetona voidaan sanoa, ettd tyGsuhteen péattdminen sairauden perusteella vaatii
malttia ja riittdvad harkintaa tyonantajan taholta. Tilannetta on seurattava riittdvan pitk&éan
ennen kuin on mahdollista tehda pé&&toksia. Etenkin eri syista ja eripituisina tapahtuvien
sairauspoissaolojen yhteydessd on mahdotonta antaa kaavamaisia vastauksia, milloin irti-
sanomisperuste tayttyy. Laakarin asiantuntemus sairauden luonteesta ja jatkoarviosta on
keskeisessa osassa paatoksien pohjana, koska tyonantajalla ei itsellddn ole ndista asioista
yleensd juurikaan tietoa. Muun tyon tarjoamisvelvollisuus on myds sellainen asia, johon
tulee kiinnittaa riittdvasti huomiota. Oikeuskaytdnndssa on paljon esimerkkeja tilanteista,
joissa on ollut yksiselitteista, ettei tyontekija endé selviydy omista tehtévistaan. Samalla on
kuitenkin jaanyt huomaamatta, ettd tyonantajalla olisi ollut tarjota muuta tyotd, joka on ol-

lut kevyempdaa tai muusta syysta tyontekijan jéljella olevaa tyokykyé vastaavaa.
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Luonteenomaista tydsuhteen paattamiselle sairauden perusteella ovat jokaisen tapauksen
erilaiset olosuhteet. Tyt vaihtelevat ja ihmiset toipuvat eri nopeudella samoistakin saira-
uksista, joten paatds ndissa asioissa on aina perustettava yksittaistapauksen olosuhteisiin.
Sen vuoksi asiasta lienee jatkossakin odotettavissa erimielisyyksid, koska tulkinnat tilan-

teesta eroavat helposti osapuolten valilla.



