Tyoilmapiiriselvitykset eivat sellaisenaan oikeuta irtisanomaan tai
siirtamaan tyontekijaa toiseen tehtavaan

Tyoyhteis6ongelmat ovat jokapaivaisia tyopaikoilla. Tyopaikoille on myos kehitetty ja
syntynyt erilaisia tapoja selvittaa tyoilmapiirida ennen kuin tyonantaja ryhtyy asiassa
toimenpiteisiin. Usein ty6nantajat ymmartavat, etta asian selvittiminen ennen
toimenpiteita on tirkeaa ja nain turvataan tyontekijan oikeusturvaa. My®s liian pitkalle
menevia johtopaatoksia tehdyista selvityksista on tyéntekijan tyosuhdeturvaa loukaten
oikeuskdytannosta ilmenevin tavoin ilmaantunut. Tyonantajat harvoin ajattelevat, mita
juridisia ongelmia ja haasteita erilaisiin selvittamistapoihin sisdltyy. Laajastikin kdytossa
oleva selvitystapa voi olla ty6oikeudellisesti arvioiden merkitykseton.

Tyopaikoilla voidaan tehda henkiloston keskuudessa kyselyja esimerkiksi tydilmapiirin tilasta ja sen
muutoksista. Kysely saattaa koskea koko henkilostd4, tai se suoritetaan yksittaistapauksessa
tyosuhderiidoissa esimerkiksi yhteistyokyvyttomyyden selvittdmiseksi. Kysely saatetaan tehda
tyopaikoilla tydaikana, mutta hyvin yleista on, etta tyonantaja lahettda kyselyn luottamuksellisesti
kaikille tyontekijoille tai vain joillekin heista kotiin. Ty6ilmapiirin selvittamista tapahtuu kaytannossa
usein myos ulkopuolisen asiantuntijan (konsultin) tai tyoterveyshuollon avulla.

Kyselyilld kerataan tietoa

Mikali tydilmapiirikysely on sisall6ltaan yleinen, kyse ei ole henkilotietolainsdddannon rajaamasta
henkilotietojen kerddmisesta. Tallainen toiminta voi kuitenkin kuulua asianomaisen tyénantajan
kannalta yhteistoiminnasta yrityksissa annetun lain piiriin.

Ei paattamis- tai siirtoperuste

Yleiset kyselyt eivat sisalld aineistoa, jota tydnantaja voisi menestyksella kdyttaa esimerkiksi
tyosopimuksen paattamisessa tyontekijaa vastaan. Laillisestikaan toteutettuina ne eivat ole sellaista
aineistoa, joka juridisesti patevalla tavalla osoittaisi tietyn tyontekijan vian tai laiminlydnnin.

Sen sijaan aineisto voi tuoda esille mm. tyontekijan sellaisen yhteistydkyvyttomyyden, jonka osalta
tyonantaja voi aloittaa asian tarkemman tutkimisen, mutta peruste edes tydntekijan siirtdmiseen
toiseen tehtdvaan tai toimipaikkaan kyselyn huonokaan tulos ei yleensa ole. Jos vika tai laiminlyonti
on notorinen (TT 2014-129; “Taman lisaksi A:n esiintyminen ja menettelytavat tyopaikalla yleensa
ovat vakavasti hdirinneet tyopaikan tydilmapiirid. A:n menettely on ollut my6s vastoin hanen
tehtdvidan ja asemaansa turvallisuusvastaavana”), voi kyselyn tulos tukea tyénjohdollisia toimia,
mutta muutoin paattamis- tai ehtomuutostoimiin ei voida ryhtya. Lisdksi tydnantajaa velvoittaa aina
lievemman seuraamuksen valinnan periaate.

THO 2.5.2006 S 05/1753. Ty6nantaja oli selvittdnyt ainoastaan tydilmapiirin huonontumisen syita,
mutta laiminlyényt sen jalkeen selvittaa, oliko olemassa muita keinoja karjistyneen tilanteen
laukaisemiseksi kuin S:n siirtdminen toiseen tyéhon tai hanen tydsuhteensa irtisanominen. Taman
vuoksi ja ottaen huomioon, etta S oli hoitanut tydnsa muutoin hyvin, ettd han ei ollut yksin
vaikuttanut tydilmapiirin huonontumiseen, vaan siihen oli vaikuttanut myoés johtamistapa ja etta S



oli osaltaan yrittanyt myotavaikuttaa ongelmien ratkaisemiseen osallistumalla asiaa koskeviin
tilaisuuksiin, oli S:n tydsopimuksen irtisanominen kokonaisuutena arvioiden kohtuutonta.

Useakaan perakkainen kysely ei juridisesti kerro valttamatta mitdaan sellaista, etta pelkdstaan niiden
pohjalta tydnantaja voisi laillisesti paattaa tydsopimuksen tai asiallisesti antaa edes varoitusta.
Tyoilmapiiritutkimusten toistuva huono tuloskaan ei ole tydsuhteen paattamisperuste. Tilanne on
sama kuin oikeuskadytanndssa arvioitaessa alisuoriutumista paattamisperusteena. Naissa tilanteissa
on katsottu, ettei madraajan asettaminen saavuttaa tietty tulos ole yksindan ratkaisevaa.

KouHO 23.11.2006 S 06/226.. Henkilokunnalle myéhemmin tehty ilmapiirikysely oli osoittanut, etta
26:sta jatetystd vastauksesta 19:ssé oli todettu, ettei tydilmapiirin parantumista ollut tapahtunut.
Mainitusta kyselytuloksesta oli paateltavissa, ettd tydilmapiiri oli samanlainen kuin ennen
varoitusmenettelyn alkamista. Vaikkakin henkilon pitkdan jatkunut epaasiallinen kayttaytyminen
ennen varoituksen antamista oli ollut hyvin moitittavaa, oikeus kokonaisharkinnan perusteella
paatyi siihen, ettei irtisanomistilanteessa ollut ollut riittavia perusteita henkilon irtisanomiselle.

HHO 6.2.2004 S 02/538. Tyoyhteison ilmapiiri oli ollut tulehtunut. Todistajien kertomukset huonon
ilmapiirin syista olivat kuitenkin ristiriitaiset eika kertomusten perusteella ollut saatavissa
luotettavaa selvitystd. Hovioikeus katsoo jadneen selvittamatta, etta tydyhteison ongelmat olisivat
aiheutuneet yksin ko. tyontekijasta johtuvasta syysta. Irtisanomiselle ei ollut perusteita.

TT 2016:64 (perustelut). Selvityksesta ei kertomusten ristiriitaisuuden vuoksi voitu paatella sita, etta
mahdollinen huono tydilmapiiri vuonna 2014 olisi johtunut A:sta. Myoskadan tyotyytyvaisyyskyselyn
tulosten (V10a-f) perusteella ei voida tehda tallaista johtopaatosta. Se, ettd F ja K ovat kertoneet,
ettei A sopeutunut tydyhteisdon, ei anna aihetta arvioida asiaa toisin.

TT 2012-141. Tyonantaja ehdotti, ettd osaston tydilmapiirin tilaa koskeva tarkastelu tultaisiin
tekemaadn Aluehallintoviraston tydsuojeluviranomaisen antaman tarkastuskertomuksen suositusten
mukaisesti. Koska tdhan asti pidetyt palaverit eivat olleet johtaneet toivottuun lopputulokseen, esitti
tyonantaja ulkopuolisen konsultin palkkaamista selvityksen tekijaksi. Konsultti toi esille, etta
vastakkain ovat kaksi taysin erilaista ndkemysta kiusaamisesta ja hairinndstd, A:n ndkemys ja muiden
haastateltujen nakemykset. Konsultti antoi tekemastdan selvityksesta suullisen yhteenvedon syys- ja
lokakuun vaihteessa 2011. Vaitetyn epdasiallisen kielenkayton osalta oli jadanyt konkreettisesti
selvittamattd, mitd tyontekija mahdollisesti oli sanonut, milloin ja kenelle.

Nollatoleranssit eivat ratkaise

Tavanomaista on, ettd esimiesten eraat ratkaisut varsinkin, jos ne annetaan lahella
tyoilmapiiriselvitystd, vaikuttavat inhimillisesti kyselyn vastauksiin. Tydilmapiiritutkimuksen tuloksia
analysoitaessa on kyettava erottamaan sallitun toiminnan luomat rajat tavanomaisesta poikkeavalle
kaytoksellekin. Tydnantajan asettamat nollatoleranssit eivat ratkaise arviointia.

Tilanteita, joissa kysymys on uhkaavasta toiminnasta, arvioidaan ankarammin. Jos kayttdaytyminen
ylittda sen, mita voidaan pitaa hyvaksyttavana, voidaan paattamistoimiinkin ryhtya. Tata ennen
tilannetta tulee pyrkia korjaamaan ensin esimerkiksi tyoterveyshuollon palveluihin turvautuen.
Tyo6ilmapiiritutkimustuloksilla ei voida ohittaa normaaleja tydsuhdeturvaan kuuluvia menettelyja.

THO 27.5.2016 S 15/2285. Asiassa oli selvitetty, ettd tydnantaja oli ennen irtisanomista vuosien
mittaan puuttunut kantajan kayttaytymiseen useilla eri tavoilla: kehitys- ja muilla keskusteluilla,
tyoilmapiiriprojekteilla ja tyoyhteisdsovittelulla. Viikkopalavereissa oli usein keskusteltu



kayttaytymissaannoista. T3:n ollessa rehtorina puuttuminen oli ollut vahaisempaa ja rehtorikin oli
alkuun ollut kantajan sairauden takia asiassa hienovaraisempi. Viimeisind vuosina ongelmat olivat
karjistyneet ja puuttuminen oli ollut vahvempaa. KO oli katsonut selvitetyksi, ettd tydnantaja oli
toimenpiteillddan useaan otteeseen saattanut kantajan tietoon tarpeen muuttaa kayttaytymista.
TyOnantaja oli ennen irtisanomista pyrkinyt riittdvasti ratkaisemaan ongelman lievemmilla toimilla,

mutta tdma ei ole onnistunut.



