Tyonjohtajuuden kyseenalaistaminen ja muu niskurointi tyopaikalla
voi olla peruste paattaa alaisen tyosuhde

Sopimattoman kdyttaytymisen vaikutus oikeuteen paattaa tyésuhde riippuu kyseisen tilanteen kokonaisarvi-
oinnista. Arvioinnin lahtokohta on tyontekijan moitittava menettely. Paattamisperusteen arviointiin vaikutta-
vat mm. toimenpiteen aihe (esim. perusteltu tyytymattomyys tai aiheettomuus), toimenpiteen suuntautumi-
nen (tyonantajaan, tyontekijaan, asiakkaaseen tai ulkopuoliseen), tilanteen kesto (lyhyt- tai pitkdaikainen),
tyontekijan aikaisempi kdyttaytyminen (hyva ja ahkera tai huolimaton ja riitelevd), tyosuhteen kesto (pitka
tai lyhyt) ja tyéntekijan suhtautuminen tekoonsa (pikaistuksissaan tai tahallaan).

Pelkkda muista poikkeavaa kdyttaytymista on yleensa pidetty laittomana irtisanomisperusteena. Lopputulos on
voinut perustua esimerkiksi siihen, ettd kyseinen kayttaytyminen on ollut ajoittaista tai muuten luonteeltaan
vahaista (esim. danen korottamista).

Muista poikkeava moitittava kdyttdytyminen voi perustua tyontekijan sairastumiseen. Téllaisia tilanteita arvioi-
taessa joudutaan ottamaan huomioon tyontekijalle sdadetty sairausajan tydsuhdeturva. Hermostumista tai ar-
syyntymista ei viela sellaisenaan voida pitaa sairautena. Mita pitempdan nama kuitenkin jatkuvat, sita lahem-
maksi tullaan sairautta.

Paattamiselle kielteinen lopputulos on saattanut perustua poikkeavan kdyttaytymisen yhteydessa siihen, etta
tyontekija on hoitanut hyvin tyétehtavansa. Poikkeava kayttdytyminen, vaikka se aiheuttaisi eripuraisuutta ja
vaikka ty6nantaja tasta varoittaisi tyontekijaa, ei siis valttdmatta oikeuta edes irtisanomaan tyénsa hoitaneen
tyontekijan tydsopimusta. Tilanteen pitkittyminen, siihen puuttuminen, mutta menettelyn edelleen jatkuminen
muuttavat kuitenkin arvioinnin.

Vaasan HO 30.5.2017 S 16/175: HO pddtyi ndyttéd kokonaisuutena arvioidessaan siihen, ettd kantaja oli ollut ainakin
osallinen toisen tyéntekijéin tyépaikalla kdyttdmdén omaisuuden tdrvelemiseen. Ottaen liséksi huomioon monta kuu-
kautta kestdnyt tervehtimdttémyys ja puhumattomuus, tyénantajan kantajalle epdasiallisesta kdytéksestd antama va-
roitus oli ollut perusteltu. Ottaen huomioon kiusaamisen vakavat seuraukset toiselle tyéntekijélle oli selvdd, ettd tyénan-
tajan oli tullut siihen puuttua ja kantajalle annettu varoitus oli téhdnkin ndhden ollut perusteltu. Todistelusta oli viilitty-
nyt kuva, ettd kantaja oli ollut tyépaikalla vahva persoona. Kantaja oli yksipuolisella ja kovaddniselld huutamisellaan
kyseenalaistanut M:n tuoreen tyénjohtajuuden ja n6yryyttényt titd muiden tydntekijiden kuullen. HO pddtyi tilannetta
kokonaisuutena harkitessaan siihen, ettd kantaja oli menetellyt sopimattomasti ja uhkaavasti tyénjohtajaa kohtaan.
Kantaja ei ollut varoituksen saatuaankaan korjannut ylimielistd kdytéstddn toista tyéntekijid kohtaan. Ottaen huomi-
oon varoituksen perusteena olleen kiusaamisen vakavuus tyénantajalla oli ollut asiallinen ja painava peruste kantajan
tydsuhteen irtisanomiselle.

Eripuraisuus tyontekijoiden valilla

Tavallinen oikeuskdytanndssa arvioitu tilanne on eri syistd aiheutunut eripuraisuus tyontekijoiden valilla. Tyopai-
koilla on yleensa jonkin verran riitoja tyontekijoiden kesken. Tydnantajalla ei ole yksinomaan talla perusteella
oikeutta paattaa jonkun riitaan osallisen tyosuhdetta. Pelkastdaan se, ettd muut tyontekijat vaativat tyontekijan
siirtdmista tai irtisanomista ja uhkaavat muuten irtisanoutua, ei valttamatta riita naytoksi tyontekijan “vahingol-
lisuudesta” tydnantajalle.

Tallaisissa tilanteissa on tyosuhteen paattamista vaikeuttavana seikkana korostettu tydnantajan velvollisuutta
erilaisilla jarjestelyilld rauhoittaa tilanne. Tydnantajan on ennen tyésopimuksen paattamista kaytettava sita lie-
vempia puuttumistapoja. Velvoitteen arvioinnissa on otettu huomioon esimerkiksi tyontekijan tydsuhteen
kesto. Tydilmapiiritutkimuksista ei saa tehda liian pitkdlle menevia johtopadatdksia, vaan aina pitaa 16ytya myos
konkreettinen vika tai laiminlyonti, mitad toistuva huono ilmapiirituloskaan ei sellaisenaan yksin osoita.
Arvioinnissa kiinnitetddn huomiota myds siihen, onko tyontekija laiminlyonyt tyotehtavidaan. Mikali ndin ei ole
tapahtunut, tdma voi yksittdistilanteessa kompensoida tyontekijan vahdisen sopimattoman kayttdaytymisen. Eri-
puraisuus voi liittya tydsuhteeseen myos niin kaukaisesti, ettei tydsopimuksen irtisanomista pideta oikeutet-
tuna. Tallainen tilanne voi olla esimerkiksi kdyttaytyminen tyépaikalla mutta tydntekijan vapaa-aikana.

Puuttuminen toisten asioihin



Sopimattoman kayttaytymisen yksi alue on puuttuminen toisen yksityisiin asioihin. Tama voi tapahtua esimer-
kiksi siten, etta tyontekija kuuntelee toisen puheluja tai esittaa asiattomia vihjailuja. Paattamisperuste ratkeaa
talléin mm. sen mukaan, minka asteista kdyttaytyminen on ollut ja mitd seuraamuksia siitd on aiheutunut kuun-
nellulle tyontekijalle tai tydpaikalla yleisesti.

Tyopaikkaseurustelu

Tyontekijan poikkeavan kdyttaytymisen ei valttamatta tarvitse olla yleisesti sopimatonta, se vain ei ole sopivaa
tyontekijalle tydaikana. Esimerkiksi tydpaikkaseurustelu ei sindnsa ole riittdva paattamisperuste. Jatkuvakaan

seurustelu tyotoverin kanssa ei valttamatta aiheuta haittaa tai vahinkoa tydnantajalle. ”Seurustelua” arvioita-
essa otetaan huomioon myGés se, onko kohteeksi joutunut itse antanut tdhan aihetta.

Tyopaikkavakivalta

Tyopaikkavakivaltaan suhtaudutaan ankarasti. Tyontekijan toiseen tyétoveriin kohdistama vakivalta voi kuiten-
kin olla niin lievaa, ettei se oikeuta tydnantajaa edes irtisanomaan tydntekijan tyésopimusta. Tavallisia tallaisia
tilanteita ovat ne, joissa toinen tyontekija on jotenkin provosoinut tydntekijaa. Provosoitu tydontekija on saatta-
nut syyllistya jopa véakivaltaan ilman, etta tyénantajalle on syntynyt oikeutta edes irtisanoa tyésopimusta (TT
1987-17). Mitéd voimakkaammasta arsyttamisesta on kysymys, sitd helpommin ymmarretaan tyontekijan vasta-
reaktio.

Tyontekijan tydnantajaan kohdistama vakivalta yleensa riittda tydsopimuksen paattamisperusteeksi. Vakivaltai-
nen kayttaytyminen voi kuitenkin poikkeustapauksissa olla niin lievaa (esim. kddesta kiinni ottaminen) tai tapah-
tua siind maarin tydnantajan provosoinnin vuoksi, ettei tydnantajalla ole oikeutta edes irtisanoa tyontekijan tyo-
sopimusta. Kaikenlainen "tyontely ja kiinnitarttuminen” ei valttamatta ole sellaista vakivaltaa, joka oikeuttaa
paattamaan tyésopimuksen.

Ty6nantajan oma toiminta

Jotta tyonantaja voi puuttua lievissa tapauksissa tyontekijan sopimattomaan kayttaytymiseen, kdyttaytymisen ei
tule aiheutua tyonantajasta johtuvista syista (esim. puutteelliset toimintaohjeet). Ty6nantaja voi olla myos vel-
vollinen jarjestelemaan tilannetta sen ratkaisemiseksi (esim. tyontekijoiden uudelleensijoittelu). Tyéntekijan va-
kivaltaiset purkaukset voivat lisdksi olla pitkan kehityksen tulosta. Talldin aikaisemmat teot ovat voineet menet-
taa oikeudellisen painoarvonsa. Tekojen arvioinnissa on otettava huomioon, etta teko on paattamisperusteena
sitd merkittdvampi, mitd selvemmin se on vdkivaltaa nimenomaisesti jotakuta toista kohtaan.

KKO 1990:126: Tydntekijé oli tyGtovereidensa ddnekkddstd radionsoitosta hermostuneena kdynyt erddseen tove-
riinsa kdsiksi ja rikkonut radion, mistd tyénantaja oli antanut hénelle kirjallisen varoituksen. Adnekdstd radionsoit-
toa oli jatkettu entisenlaisena, eikd tyonantaja ollut ryhtynyt toimenpiteisiin tilanteen ratkaisemiseksi. Tyéntekijé oli
noin kolme kuukautta myéhemmin uudelleen hermostuttuaan radionsoittoon heittényt tuolin lattialle. Tyénantaja
oli purkanut tyésopimuksen, koska tydntekijé oli kéyttdytynyt vikivaltaisesti ty6tovereitaan kohtaan. Varoitukseen
johtaneen tapauksen osalta purkuoikeuden katsottiin VTSL 44 §:n nojalla rauenneen. Jilkimmdisessé tapauksessa
tydntekijdn ei katsottu tehneen tyétovereilleen vékivaltaa. Tyénantaja velvoitettiin suorittamaan tyéntekijélle irtisa-
nomisajan palkka lomakorvauksineen sekd korvausta tydsuhteen laittomasta irtisanomisesta.

Erimielisyydet tydnantajan ja tyontekijoiden valilla ovat tyopaikkojen arkipdivaa. Valitukset ja ristiriidat voivat
osaltaan aiheutua myds tyonantajan tai taman edustajan kayttaytymisesta. Tyonantajan osasyyllisyys lieventaa
tyontekijan kayttaytymista. Erimielisyyksien aiheena voivat olla esimerkiksi tydnantajan taloudelliset asiat, esi-
miesten tyo ja tiettyjen toiden tarpeellisuus. Tydntekijalla on oikeus esittaa kritiikkia tydonantajaa kohtaan. Toi-
saalta jatkuva kritiikki hairitsee tyoyhteisdn toimintaa ja helpottaa paattamiskynnyksen ylittymista.

Ongelmana on naissa tilanteissa maaritella, milloin erimielisyys ylittdd normaalin erimielisyyden rajat. Erimieli-
syyksien johtuminen tyontekijan oikeutetuista vaatimuksista nostaa paattamiskynnysta. Talloin esimerkiksi
pelkka aanen korottaminen ja kiroilu seka tyonantajan arvosteleminen eivat valttamatta oikeuta edes irtisano-
mista.

Sopimaton kielenkdytt6



Ainutkertaiset sopimattomat nimittelyt erimielisyyksien yhteydessa eivat yleensa riitd tydsopimuksen paatta-
misperusteeksi. Pelkdt epdkohteliaat vastaukset eivat myoskaan oikeuta sopimuksen paattamistd, vaikka sa-
mantapaista kayttaytymista olisi esiintynyt aikaisemminkin. Arvioinnissa harkitaan, oliko tyontekijan kayttayty-
minen siind maarin epdkohteliasta ja vihamielistd, ettd tydnantajalta ei voida edellyttda sopimuksen jatkamista.
Tyosopimuksen paattamiseen riittdva sopimaton menettely arvioidaan tapahtumahetkella vallinneet olosuhteet
kokonaisuudessaan huomioon ottaen. Ndiden perusteella pelkdstdan se, ettd tydntekija nimittelee tyonjohtajaa
valehtelijaksi, ei valttamatta oikeuta purkamaan eikd edes irtisanomaan tydsopimusta. Torkea tyonantajan tai
esimiehen kunnian loukkaaminen sen sijaan voi oikeuttaa jopa purkamaan tyésopimuksen.

Vaasan HO 6.9.2004 S 03/317: N:lle oli toukokuussa 2001 eli vain runsaat viisi kuukautta aiemmin annettu varoitus
samankaltaisen kdyttdytymisen vuoksi hédnen kdytettyddn sopimatonta kielté puhelinkeskustelussaan T:n kanssa.
Jdlkimmadisessé yhteistoimintakokouksessa marraskuussa N:n kdyttdmd kieli on myés ollut sopimatonta ja asia-
tonta. N:n kdyttdmissd ilmaisuissa ei ole ollut kysymys tyénantajan pddtdksen arvostelusta tai muusta asiallisesti
suoritetusta tyénantajan kritiikistd vaan poikkeuksellisen suorasta, torkednd pidettdvdstd esimiehen, T:n, kunnian
loukkaamisesta. N:n kdyttdytymisen paheksuttavuutta korostaa se, ettd esimiehen loukkaaminen on tapahtunut
yhteistoimintakokouksessa, jossa my6s muut tyépaikan tyéntekijéit olivat olleet ldsnd ja kuulleet loukkauksen. Téil-
laisessa tilaisuudessa tapahtunutta esimiehen kunnian loukkaamista on pidettévd paheksuttavampana kuin esimer-
kiksi kahdenkeskistd kunnian loukkaamista, jolla ei ole ollut ulkopuolisia kuulijoita. Arvioinnissa ei ole merkitystd
silld, ettei tyontekijéiden lukumddrd kokouksessa ole ollut suuri. Kun N oli jo aikaisemmin saanut varoituksen sa-
mankaltaisesta menettelystd, kokouksessa tapahtuneessa nimittelyssé ei myéskdén ole ollut kyse N:n ainutkertai-
sesta menettelystd. N on edelld kerrotulla varoituksen jélkeiselld térkedlld menettelyllién rikkonut tyésuhteeseen
olennaisesti vaikuttavia velvoitteitaan niin vakavasti, ettd yhtiéltd ei ole voitu kohtuuden mukaan edellyttéd tyésuh-
teen jatkamista edes irtisanomisajan pituista aikaa.

Tyonantajan ja tyontekijan vdlinen sanaharkka ja sopimattomat sanat eivat sellaisenaan yleensa ole peruste
paattaa tyosopimusta. Mita karkeampia sanontoja tyontekija kdyttaa, sitd enemman niilla on merkitysta. Arvi-
oinnissa kiinnitetdadn huomiota myos siihen, mika on ollut tallaisten ilmaisujen tarkoitus. Paattamisperusteeksi ei
riitd myoskaan pelkka suutahtaminen, vaikka tyontekija samassa yhteydessa lausuisi esimiestdan loukkaavia sa-
noja. Arviointiin vaikuttaa se, onko tyonantaja ollut tietoinen tyontekijan kielenkayttdtavasta. Molemminpuoli-
nen pelkkd epaasiallinen kayttaytyminen ei yleensd myodskaan sellaisenaan riita tydsopimuksen paattamisperus-
teeksi. Kiihdyksissa tapahtuneita sanomisia arvioidaan oikeuskdytanndssa muita tilanteita lievemmin.

Luottamusmiehen toiminta

Luottamusmiehen sopimattoman kayttaytymisen arvioinnin yhteydessa on muistettava hanen erityinen tyosuh-
deturvansa ja myo0s se, ettd esimerkiksi yt-neuvotteluihin liittyen han voi tunnekuohussa sanoa ”pahasti” ja tata
pitda ko. olosuhteissa ymmartaa. Luottamusmiestoiminnasta erillistd luottamusmiehen kayttdaytymista arvioi-
daan sen sijaan normaalisti.

TT 2020:4: Luottamusmiehend toimiva myymdldtyéntekijd oli menetellyt tyénantajayhtién toimintaohjeiden ja kéyn-
nissd olleen asiakaskampanjan sédntdjen vastaisesti. Asian selvittelyssd tyéntekijé oli esittéinyt tydtoveriaan kohtaan
syytéksen vastaavasta menettelystd. Syytds oli asiaa tutkittaessa osoittautunut aiheettomaksi. Kokonaisuutena arvioi-
den tyéntekijéin katsottiin menettelyllédn myymdldssd ja asian selvittelyssd rikkoneen tydnantajan ja tydntekijén vélistd
luottamusta niin vakavalla tavalla, ettei tyénantajalta voitu kohtuudella edellyttdd tyésuhteen jatkamista edes irtisano-
misajan pituista aikaa. Tyénantajalla oli siten ollut erittdin painava syy tyésuhteen purkamiseen.

Suhteessa asiakkaisiin

Oikeuskaytanndssa tyontekijan sopimatonta kdyttdytymistd on usein arvioitu suhteessa asiakkaisiin. Erityisesti
palvelualalla tyontekijalta edellytetddn asiallista kdyttaytymista. Talldkaan alalla tyésopimuksen paattaminen ei
silti ole mahdollista minka tahansa sopimattoman kayttaytymisen johdosta. Esimerkiksi tyontekijan epakunnioit-
tava kayttaytyminen ei valttamatta riitd paattamisperusteeksi, vaikka se saattaa olla tydsopimusvelvoitteiden
vastaista (TT 1995-75).

Tyontekijan kdyttaytymista asiakkaita kohtaan arvioidaan ensi sijassa tyon nakoékulmasta. Mikali tyontekija suh-
tautuu tyossaan asiakkaisiin esimerkiksi toykeasti, tydsopimuksen paattaminen kiistatta helpottuu. Vastaavasti
tekoa lieventaa se, jos kyse on ollut tydajan ulkopuolella vapaa-aikana ja muualla kuin yhtion toimitiloissa tapah-
tuneesta kayttaytymisesta. Asiakkaaseen kohdistuva kayttaytyminen ei valttamatta edes vahingoita omaa tyon-
antajaa. Arviointiin vaikuttavat naissakin tilanteissa mm. tydntekijan aikaisempi kdyttaytyminen, toimenpiteesta
tyonantajalle aiheutunut vahinko seka annetut varoitukset (TT 1979-116).



Palveluammatissakaan toimivan tyontekijan kdyttaytymista ei voida harkita yksinomaan sen perusteella, kuinka
paljon asiakkaat esittavat valituksia. Arvioinnissa on otettu huomioon, etta joillakin aloilla asiakkaiden valitukset
ovat tavanomaisia. Esimerkiksi yksittaisten asiakkaiden valitukset eivat yleensa riita irtisanomisperusteeksi.
Myoskaan pelkka ajoittainen “tiukka suhtautuminen” asiakkaisiin ei sellaisenaan riita irtisanomisperusteeksi.



