Kiusaaminen ja tyosuhteen paattaminen

Tyosopimuksen irtisanomisperusteena voi muun ohella olla tyontekijan
epdasianmukainen kayttaytyminen. Epaasiallinen kayttaytyminen
irtisanomisperusteena on ollut useasti esilla myos oikeuskdaytannossa.

Tyodsopimuslain mukaan tyéntekijan on tehtava tyonsa huolellisesti noudattaen niitda maarayksia, joita
tyonantaja antaa toimivaltansa mukaisesti tyon suorittamisesta. Tyontekijan on toiminnassaan valtettava
kaikkea, mika on ristiriidassa hdnen asemassaan olevalta tyontekijalta kohtuuden mukaan vaadittavan
menettelyn kanssa. Tata yleisvelvollisuutta tdsmentaa tyoturvallisuuslain sddnnds (18.3 §), jonka mukaan
tyontekijan on tyopaikalla valtettava sellaista muihin tyontekijoihin kohdistuvaa hairintda ja muuta
epdaasiallista kohtelua, joka aiheuttaa heidan turvallisuudelleen tai terveydelleen haittaa tai vaaraa.

Velvoite tarkkailla tyéyhteisoa

Tyoturvallisuuslain mukaan tyonantajalla on velvollisuus puuttua laissa tarkoitettuun epaasialliseen
kohteluun. Tydnantaja on tarpeellisilla toimenpiteilla velvollinen huolehtimaan tyontekijoiden
turvallisuudesta ja terveydesta tyossa. Tyonantajan on jatkuvasti tarkkailtava tydymparistda, tydyhteison
tilaa ja tyotapojen turvallisuutta. Tyonantajan tarkkailuvelvoite ulottuu tyéntekijan fyysisen ja psyykkisen
turvallisuuden ja terveyden ohella my6s tyoyhteison sosiaaliseen toimivuuteen. Tahan kuuluu myos
tarkkailu mahdollisen tyontekijoiden hairinndn ja muun epaasiallisen kohtelun havaitsemiseksi riittavan
ajoissa, jotta niihin voidaan puuttua.

Ty6nantajan on asiasta tiedon saatuaan kaytettavissaan olevin keinoin ryhdyttava toimiin epakohdan
poistamiseksi. Tydnantajan on pyrittava selvittdmaan tapahtumien kulku ja noudatettava johdonmukaisia
toimia ja ratkaisuja suhteessa tyontekijoihinsa (HE 59/2002 vp s. 43). Ty6nantajan kadytettavissa oleva keino
voi olla my6s kiusaajan tydsopimuksen paattaminen, jos tydsopimuslaissa saddetyt edellytykset tayttyvat.
Ty6nantajalla on velvollisuus selvittda ja puuttua kiusaamistapauksiin tyépaikalla (KKO 2014:44).

Tyontekijan saatava puolustautua

Tybnantajan esittdessa vditteitd kiusaamisesta tyontekijalla on kuitenkin aina oltava mahdollisuus
puolustautua ja esittdd oma ndakemyksensa tapahtumista (TT 2015:17, 2018:79). Epaasialliseen kaytokseen
syyllistyneelle tulee normaalisti antaa mahdollisuus ja kohtuullinen aika korjata menettelynsa.

TT 2018:79: Yhtio oli irtisanonut tyontekijan tydsopimuksen ja ilmoittanut irtisanomisperusteeksi
tyontekijan epdasiallisen kdytoksen tyopaikalla. Tydtuomioistuin katsoi esitetyn naytdn perusteella, etta
tyontekijalle ennen tyésopimuksen irtisanomista annettu varoitus oli ollut aiheeton ja lisaksi
kiusaamisvditteen osalta niin yksil6imaton, ettei tyontekijalla ollut ollut mahdollisuutta korjata
menettelydan. Osa vastaajan vaitteista jai kokonaan nayttamatta tai tyontekijan moitittavaksi katsottava
menettely oli ollut vahaistda. Nayton perusteella jdi osin epaselvaksi, kuinka moitittavasta menettelysta oli
ylipdataan ollut kyse. Ty6tuomioistuin katsoi asiaa kokonaisuutena arvioiden, etta tyénantajalla ei ollut
osoitettu olleen irtisanomissuojasopimuksen ja tydsopimuslain mukaisia perusteita irtisanoa tyontekijan
tyosopimusta. Tyésopimuksen perusteettomasta paattamisesta tuomittavan korvauksen maardssa otettiin
korottavasti huomioon muun ohella se, ettad tyontekijalle ei ollut annettu asiallista mahdollisuutta
puolustautua kaikkia kiusaamisvaitteita vastaan.



Varoittamisen merkitys

Yhteistyokyvyttomyystilanteissa tydnantajan on yritettava ensin omilla toimenpiteilldan saada tilanne
jarjestetyksi. Lisaksi tydnantajan yleensa tulee ennen irtisanomista varoittaa tyontekijaa hanen
kayttaytymisestaan. Tydnantajalla on velvollisuus yrittaa rauhoittaa tilanne (esimerkiksi neuvotella,
varoittaa ja toteuttaa tyontekijoiden siirtoja). Tyonantajalta voidaan edellyttda kohtuullisia
erityisjarjestelyitd ennen tydsopimuksen pdattamista.

Irtisanomisperusteen tayttymista arvioitaessa voidaan ottaa huomioon vain aiheelliset huomautukset tai
varoitukset. Irtisanomisoikeutta ei ole, jos varoitukset ovat aiheettomia tai ne on annettu vahaisista
rikkomuksista (TT 2005:31). Epéasialliseen kdytokseen on myos puututtava kohtuullisessa ajassa (TT
2018:109. Tyopaikalla oli useiden vuosien ajan esiintynyt vakavia ty6ilmapiiriongelmia irtisanotun
tyontekijan epaasiallisen kaytoksen vuoksi. Tydnantaja ei ollut kuitenkaan puuttunut riittavalla tavalla
tyontekijan moitittavaan ja epaasialliseen kaytokseen kohtuullisessa ajassa siita tiedon saatuaan, eika
tyonantajan ollut selvitetty varoittaneen tyontekijaa ennen irtisanomista riittavan yksiloidysti ja
irtisanomisen uhalla). Tydsuhteen paattaminen ei tule kysymykseen ensisijaisena toimenpiteena (TT
2018:95: Vaikka tuo puuttuminen voi sindnsa tarkoittaa myos tyontekijan tydsopimuksen paattamista, ei
voida ajatella, ettd tdma voi olla ensimmainen toimenpide tilanteessa, jossa tyonantaja ei ole riittavalla
tavalla puuttunut kiusaamiseen aikaisemmin).

Tyontekijan kdyttaytymistd koskevassa oikeuskaytanndssa (TT 2015:17) on katsottu, ettd moitittavakaan
kayttaytyminen ei kuitenkaan lahtokohtaisesti oikeuta tydosuhteen paattdmiseen silloin, kun kysymys on
ainutkertaisista tai yksittaisista tapahtumista. Esimerkiksi tyontekijan esittamat halventavat huomautukset
ja uhkailuja sisdltaneet lausumat eivat ole muodostaneet erityisen painavaa syyta irtisanomiselle
tapauksessa, jossa lausumia ei pidetty todella vakavasti otettavina (TT 1982:185).

Tyonantajalla on oikeuskaytannossa katsottu olleen oikeus paattaa tydosopimus ilman varoitusmenettelya,
kun tyontekija oli lahettdnyt tydtovereilleen sopimattoman ja uhkaavan sdhkdpostiviestin (TT 2014:129).
Oikeus tytsopimuksen paattamiseen ilman varoitusmenettelya on ollut myos tapauksessa, jossa tyontekija
oli kohdistanut tyonjohtajaan voimakasta loukkaavaa kielenkayttda ja samalla tuupannut tyonjohtajaa
hartioista (TT 2007:52).

Vikivaltatilanteet ankarammin

Vikivaltaa koskevan oikeuskdytannon mukaan todellinen vikivalta tyépaikalla tybaikana ty6toveria vastaan
yleensa ylittaa purkukynnyksen (TT 1990:115). Tyontekijan vakivaltaisen kayttaytymisen toista tyontekijaa
kohtaan ei tarvitse olla fyysista oikeuttaakseen purun. Myo6s voimakkaat nimittelyt seka tyérauhan hairinta
voivat oikeuttaa purun. Vakivallan yhteydessa voi riittdd purkuperusteeksi sekin, etta tyontekija
perustellusti pelkda tyontekijan ryhtyvan tallaiseen tekoon. Perustelu pelko voi syntya esimerkiksi
tyontekijan aikaisemman uhkailevan kdyttaytymisen nojalla (TT 2018:109).



