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1 JOHDANTO

1.1 Tutkimuksen taustasta: tutkimusongelman Kiteyttaminen

Tassa tutkielmassa késitelladn esimiehiin kohdistuvaa tyopaikkakiusaamista alaistensa
taholta ja sitd milloin kiusaaminen oikeuttaa kiusaajan tydsuhteen paattamiseen. Tyo6-
paikkakiusaamien ei ole ilmidna uusi. Ensimmaisen Kirjan tydpaikkakiusaamisesta
Kirjoitti psykiatri Carroll M. Brodsky jo vuonna 1976 Yhdysvalloissa. Tydpaikkakiu-
saamisen tutkimuksen pioneerina pidetddn kuitenkin ruotsalaista psykologia ja
psykiatria Heinz Leymannia.! Leymannin tutkimukset ja yleinen tietoisuus tyopaikka-
kiusaamisesta levisivat nopeasti muihin Pohjoismaihin, erityisesti Suomeen ja
Norjaan. Suomessa ensimmaéinen artikkeli tyopaikkakiusaamisesta julkaistiin vuonna
1989. Artikkelin kirjoittivat Kari Lindstérm ja Maarit Vartia. Muihin Euroopan maihin

tyopaikkakiusaamisen tietoisuus levisi 1990 luvun aikana.?

Tietoisuus ja kiinnostus tyopaikkakiusaamista kohtaan ovatkin kasvaneet merkitté-
vasti viime vuosikymmenina.?® Tydoikeudessa 2000-luvulla tapahtuneiden muutosten
myota painopiste on siirtynyt lain tasolla fyysisen tyoturvallisuuden korostamisesta
psyykkisen tyoturvallisuuden tarkasteluun. T&ta kuitenkaan ei ole sisdistetty monissa
tyoyhteisOissd, vaan vanhakantaisissa tyoyhteisoissa tyopaikkakiusaamisesta puhumi-
nen liitetddn ensisijaisesti pehmeisiin arvoihin, toivomuksiin ja suosituksiin.
Tydpaikkakiusaamisen ehkéiseminen ja selvittdminen perustuu lainsdadéannon tyoyh-

teison jasenille asettamiin oikeuksiin ja velvollisuuksiin. *

Suomessa useat tahot ovat tutkineet tyopaikkakiusaamisen ilmentymista ja pyrkineet
selvittdméan kiusaamisen maarid. Tyo6terveyslaitos on tehnyt viimeksi vuonna 2012
Ty0 ja terveys Suomessa- tutkimuksen. Taman mukaan palkansaajista 4 prosenttia
koki tutkimushetkell& olevansa henkisen vakivallan ja kiusaamisen kohteena tydpai-
kallaan, 13 prosenttia oli ollut vastaavassa tilanteessa aiemmin, mutta ei endé. Naisista
kiusaamista koki 6 prosenttia ja miehistd 2 prosenttia. Tutkimuksessa ei eritelty, koet-

tiinko kiusaamista tyotoverin, esimiehen vai alaisen taholta.® Tyo- ja

1 Vartia-Vaanainen. s. 1.

2 Vartia 2003. s. 8.

3 Kess — Kahkonen 2009. s. 1.

4 Kess — Kahkonen 20009. s. 47.

5 Tyo ja terveys Suomessa 2012. s. 80-81.



elinkeinoministerié on myos tutkinut tyopaikkakiusaamista useamman vuoden. Joka
vuotisessa tyoolobarometrissa esitetdan vaihtuvia kysymyksia. Tutkimuksen mukaan
vuonna 2010 palkansaajista 24 prosenttia kertoi, ettd tyopaikkakiusaamista tapahtu-
neen heidéan tyopaikallaan. Vuonna 2011 tulos oli 29 prosenttia.® Vuodesta 2012
alkaen tydolobarometrissa on kysytty esiintyyko vastaajan tyOpaikalla kiusaamista
tyotoverien, esimiesten vai asiakkaiden taholta. Esimerkiksi vuoden 2013 tulokset oli-
vat tyotoverit 35 prosenttia, esimiehet 22 prosenttia ja asiakkaat 32 prosenttia.’
Vuoden 2014 tuloksia ei ole vield julkaistu. Tyopaikkakiusaaminen néayttadkin olevan
yleistd, mutta myos lisdantyvéa. Vuoden 2013 tydolobarometrissa todettiin, ettd kiu-
saaminen, epdasiallinen kohtelu tai hairintd ovat Suomessa yleistd muihin Euroopan
maihin verrattuna. Ainoastaan Itdvallassa on todettu ilmenevén enemmén kiusaamista

kuin Suomessa. 8

Tydpaikkakiusaaminen voidaankin ndhda jatkuvana ongelmana Suomessa. Kuitenkin
jo yll& esitetyt mittaukset kertovat, ettd esimiesta ei mielletd samalla tavalla kiusaami-
sen kohteeksi. Tutkimuksissa on joko eritelty, koetaanko kiusaamista tyotoverien,
esimiesten vai asiakkaiden taholta, tai mainitaan, ettei kyseisté erittelyd ole tehty. Lah-
tokohtaisesti tdma kiteyttdd jo ongelman. Esimiesta tai tyonantajaa ei koeta samalla
tavalla kiusaamisen kohteeksi kuin muita tydyhteison jasenid. Puhumattakaan, ettéa

kiusaajina voisivat toimia heidan alaisensa.

Taman tutkielman ongelmana on siis esimiehiin ja tydnantajiin kohdistuva tyopaikka-
kiusaaminen alaistensa taholta ja milloin kiusaaminen vaikuttaa tydsuhteen
jatkamiseen. Tarkoituksena on siis vastata kysymykseen, koska esimies on oikeutettu
paattamaan Kiusaajansa tydsopimuksen. Samalla vastataan kysymykseen, koska tyo-
suhteen paattdmiseen ei ole oikeutta. Tutkielmassa on tarkoitus I0ytad tekijat, jotka
vaikuttavat tydsuhteen paattamiskynnyksen ylittymiseen ja mitka taas eivat.

Tassa tutkielmassa pyritddn myos arvioimaan millaista kiusaamista esimiehen ja tyon-
antajan tulee sietdd. Eli tarkoituksena on pyrkid mittaamaan, kuinka korkeaa
sietokynnystd esimieheltd vaaditaan kiusaamisen suhteen. Lahtokohtaisesti tutkiel-

massa tarkastellaan tydpaikkakiusaamisen tilanteita, joissa kiusaajan ja kiusatun

® Tydolobarometri lokakuu 2012. s. 173.
" Tybolobarometri — syksy 2013. s. 75.
8 Tyoolobarometri — syksy 2013. s. 70.



asetelma on erilainen kuin mihin on totuttu. Yleensa esimies nahddan pikemminkin

kiusaajana kuin kiusauksen kohteena.

1.2 Aikaisempi tutkimus ja tyossa kaytetysta lahdeaineistosta

Tydpaikkakiusaamista on tutkittu viimeisten vuosikymmenten aikana hyvin paljon,
my0s oikeustieteellisessa tutkimuksissa. Kutenkaan esimiehiin kohdistuvaa tyopaik-
kakiusaamista ei ole juurikaan tutkittu. Maarit Vartia-Vaananen on
tyopaikkakiusaamisen tutkimuksen uranuurtajia Suomessa. Han on tutkinut tyopaik-
kakiusaamista jo useamman vuosikymmenen ajan. Han mainitsee ensimmaisen kerran
esimiehiin kohdistuvan tyOpaikkakiusaamisen kirjassaan Henkinen vakivalta tyopai-
koilla (1994).° Kirjassa Kasitellaan esimiehiin kohdistuvaa tyopaikkakiusaamista
hieman yli sivun verran.'® Myhemmissa tutkimuksissa aihetta ei ole juurikaan kési-
telty ja sivuttu esimiehid kiusauksen kohteena. Tutkielmassa on kuitenkin kéytetty
paljon hyoddyksi Vartia-Vaanasen kirjoituksia. Ruotsalainen tutkija Heinz Leymann,
jota pidetaan tyopaikkakiusaamisen tutkimuksen pioneerina, ei ole myoskaan ole ka-
sitellyt juurikaan tyopaikkakiusaamisen kohdistumista esimieheen tai johtavassa
asemassa olevaan henkil6on.!* Denise Salin on puolestaan tutkinut tyopaikkakiusaa-
mista johtavassa asemassa olevien keskuudessa. Kyseesséd ei kuitenkaan ole
oikeustieteellinen tutkimus, joten sen kaytto jaa tassé tutkielmassa suhteellisen vé-
haiseksi. Anne Savolainen on tehnyt puheviestinnan opinnaytetyonsa Jyvaskylan
yliopistossa, missa aiheena hanella oli Johtajat ja esimiehet tydpaikkakiusattuina. Opin-

naytetyossa tutkittiin 36:ta johtajaa, jotka ovat kokeneet itsensa kiusatuksi.

Taman tutkielman pohjana on pidetty Professori Seppo Koskisen artikkelia Alaisen
harjoittama esimiehen kiusaaminen ja muu sopimaton kayttaytyminen tygsopimuksen
paattdmisperusteena. Vastaavia tutkimuksia ei ole juurikaan tehty. Kyseessa on kui-
tenkin artikkeli, eikd pidempi tutkimus. Kirjoituksen alussa Koskinen mainitseekin:
”Seuraavaksi tarkastellaan muutamia alaisen sopimattoman kayttaytymisen erityistilan-
teita tydsopimuksen paattdmisperusteena...Tassd lyhyessd kirjoituksessa naitd isoja

asioita késitelldan vain pintapuolisesti”. Tdman tutkielman tarkoituksena on kasitella

® Kirja on kirjoitettu yhdessa Katariina Pekka-Jortikan kanssa.

10 Vartia — Pekka-Jortikka 1994. s. 40-42.

11 Ks. Leymann, Heinz 1992. Vuxenmobbning pa svenska arbetsplatser. En rikstdckande undersokning
med 2.438 intervjuer. Stockholm: Swedish National Board of Occupational Safety and Health. Kirjassa
mainitaan, ettd tutkimuksessa korkeimman tason johtajat kokivat kaikista eniten kiusaamista. Téastd on
kuitenkin eridvié tuloksia.



néité isoja kysymyksia tarkemmin ja tuoda uutta arvoa tydpaikkakiusaamisen tutkin-
taan. Tutkielmassa kaytetdan muutenkin hyvin paljon hyddyksi Koskisen tutkimuksia
ja kirjoituksia. L&htokohtaisesti aihetta on kuitenkin tutkittu hyvin vahén, mika tuo

omat haasteensa taman tutkielman tekemiseen.

Tutkielma rakentuu padasiassa tuomioistuinten ratkaisujen ymparille ja heidén ratkai-
sukdytantoonsd. Ratkaisuja on annettu ldhinnd hovioikeuden tasolla ja
ty6tuomioistuimessa. Ottaen huomioon, ettd aihetta ei ole juurikaan tutkittu, on tassa
tutkielmassa tutustuttu 43:een hovioikeuden ratkaisuun, kolmeentoista tyétuomioistui-
men ratkaisuun, yhteen korkeimman hallinto-oikeuden ratkaisuun, sekd kuuteen
Euroopan ihmisoikeustuomioistuimen ratkaisuun. Tutkielman ulkopuolella on tayty-
nyt rajata ratkaisuja. LahtOkohtaisesti tutkituissa ratkaisussa puhutaan alaisen
epaasiallisesta kaytoksestd, uhkaavasta kaytoksestd, yhteistyokyvyttémyydesta tai
vastaavista termeistd. Kiusaamisesta ei puhuta juuri ollenkaan. Tama tyd tuleekin

omalta osaltaan kritisoimaan tata.

1.3 Tutkimusmetodit, aiheen rajaus ja rakenne

Tutkielman metodit. Tassé tutkielmassa kaytetadn péaéasiallisesti oikeusdogmaattista
eli lainopillista metodia. Metodilla eli tutkimusmenetelmélla tarkoitetaan tutkimuksen
tekijan omaksumaa nakokulmaa tai lahestymistapaa tutkimuksen kohteeseen.*? Aulis
Aarnio on perehtynyt syvallisemmin laintulkinnan teoriaan oikeustieteellisissé tutki-
muksissa. Aarnio onkin maininnut kirjoituksessaan Minun metodi, etta oikeustieteen
metodi ei ole *”laskusddnndstd”, joka takaa tuloksen, kun systeemiin syotetéan tosi-
seikat, silld oikeudellinen ajattelu “ei ole mekaaninen, yksikasitteisia saantoja

noudattava prosessi”. ™

Kyseessa on oikeustieteellinen tutkielma, jossa pyritddn maarittdmaan, milloin tydso-
pimuslain 7:2 8 (Tyontekijan henkiloon liittyvat irtisanomisperusteet) ja 8:1 §
(Purkamisperuste) tulevat sovellettaviksi esimieheen kohdistuvassa tyopaikkakiusaa-
misessa. Lahtokohtaisesti tata tutkimusta ei ole lahdetty tekemé&én metodiuskollisesti
vaan lainopillinen metodi nousee padasialliseksi metodiksi tyon edetessé. Yleensékin

voidaan todeta, etté oikeustiede ei ole suppea-alainen itseensé sulkeutuva erityistiede

12 saloheimo 2006. s. 173.
13 Aarnio 1997. s. 35.



vaan dynaaminen ja monimuotoinen tieteenala, joka on aktiivisesti vuorovaikutuk-
sessa muiden tieteen alojen kanssa.}* Tutkielman aiheen kannalta oikeustieteellisen
tutkimuksen lisaksi, hyddynnetéan kayttaytymistieteellista tutkimustietoa, seka muiden
alojen tutkimuksia, kiusaamiseen liittyvien sosiaalisten ilmididen selventdmiseksi ja ym-

martdmiseksi. Naihin ei kuitenkaan syvennyta tutkielmassa tarkemmin.

Tutkielman rajaus ja termit. Tutkielmaa on jouduttu aiheen laajuuden takia rajaamaan.
Tassa tutkielmassa keskitytddn nimenomaan yksityisen puolen esimiehiin, tynanta-
jiin ja tyontekijoihin. Virkamiehet rajataan “tyOntekijaryhménd” tutkielman
ulkopuolelle. Aiheen kannalta kuitenkin on mieleké&sté sivuta virkamiehid koskevaa
oikeuskaytantéa. Varsinkin Euroopan ihmisoikeustuomioistuimen (EIT) ratkaisut kos-
kevat péadasiassa virkamiehid. EIT:n ratkaisukdytannon esittelemisen kannalta on
tarkedd kdyda lapi myos virkamiehid koskevia ratkaisuja. L&htokohtaisesti ndita rat-
kaisuja on tarkoitus peilata yksityiselle puolelle ja nain edistdd tutkimusongelman

ratkaisemista.

Tutkimuksessa ei ole suoritettu oikeusvertailua muihin maihin. Ylipaatansa esimiehiin
kohdistuvaa kiusaamista on tutkittu hyvin vahan. Tydssa on kuitenkin tutustuttu Eu-
roopan ihmisoikeustuomioistuimen ratkaisukaytdntoén aiheen osalta. Tyon
ulkopuolelle on my6s rajattu tydyhteisolliset toimenpiteet kiusaamisen lopettamiseksi.
Tutkielmassa on haluttu keskittyd nimenomaan tydsuhteen lopettaviin seuraamuksiin.
Kiusaamistapauksissa tulee tyonantajapuolen kuitenkin harkita alaisen sijoittamista
toisiin tehtéviin tai vaihtoehtoisesti tydyhteisosovittelua. Nama toimenpiteet on rajattu
tutkielman ulkopuolelle.

Taman tutkielman ulkopuolelle rajataan my6s mahdollinen vahingonkorvausvastuu
sekd rikosoikeudellinen vastuu. Erityisesti vahingonkorvauskysymys on hyvin mie-
lenkiintoinen. Vahingonkorvauslain 3:1 § mukaan tyonantaja on velvollinen
korvaamaan vahingon, jonka tyontekija virheelld&n tai laiminlyonnillaan tydssa ai-

heuttaa. T&atd kutsutaan isannanvastuuksi. Asetelmassa, jossa alainen kiusaa

14 Hirvonen 2011. s. 35.



esimiestdan, saa isdnnanvastuu uudenlaisen ndkékulman. Aiheen laajuuden vuoksi j&-
tetddn kuitenkin vahingonkorvausvastuu ja rikosoikeudellinen vastuu kasittelemétta

tassa tutkielmassa.®

Huomattavaa on, etté tydyhteistja on hyvin erilaisia ja esimiehet voivat toimia hyvin-
kin monissa rooleissa. Han voi samaan aikaan olla seka esimies, alainen, kollega, ettd
yrityksen edustaja organisaation ulkopuolisille tahoille.'® Tutkielmassa pyritaan ottamaan
huomioon tydyhteisjen erilaisuudet, kuitenkaan antamatta sille liikaa arvoa. Ylip&atansa
tutkielmassa kéytetddn kiusauksen kohteesta termejd esimies ja tyonantaja. Kummatkin
termit ovat osuvia ja niiden vélille ei ole tarpeellista tehd& eroa téssa tutkielmassa. Kiu-

saajasta kaytetadn puolestaan termeja alainen tai tyontekijé.

Tutkielman rakenne. Tutkielma on pyritty jasentelemaan lukijaystavallisesti. Johdan-
non jalkeen toisessa padluvussa on tarkoitus esitella tyopaikkakiusaamisen I&htokohtia
ja selkeyttdd ongelmaa. Luvun tulisi herattdd kysymys: miksi tyonantajia ei mielletd
kiusaamisen uhreiksi? Koska kyseessa on kuitenkin oikeustieteellinen tutkimus, kysy-
mykseen ei voida syventya sen tarkemmin. Toisen luvun tarkoitus on myos selkeyttaa
lainsdadantod, seka tydnantajan ja tyontekijan velvollisuuksia tyopaikkakiusaamisen
osalta. Tarkoituksena on tuoda esiin ristiriita esimiehen ja tyonantajan velvollisuuk-
sissa Kiusaamisen estdmiseksi, kun kiusauksen kohteena onkin hé&n itse.
Ensimmaisessd paaluvussa tuodaan myos esiin tyoturvallisuusvastuun kohdentumi-

nen. Taman on tarkoitus selkeyttdd luvussa kolme esiteltyja ratkaisuja.

Paadluvussa kolme syvennytaan esimieheen ja tydnantajaan kohdistuviin eri kiusaamis-
muotoihin tuomioistuinratkaisujen kautta. Tamén luvun tarkoitus on valaista
kysymysté, milloin esimies on oikeutettu paattaméaan tyontekijan tyosuhteen ja milloin
ei. Luvussa kaydaan lapi tydtuomioistuimen, hovioikeuden, korkeimman hallinto-oi-

keuden ja Euroopan ihmisoikeustuomioistuimen ratkaisuja. Pdadluvussa nelja

15 Tyénantaja voi vaatia korvausta vahingon aiheuttaneelta tyontekijalta. Tahan regressioikeuteen pate-
vat samat  periaatteet ja  rajoitukset  kuin  vahingon  aiheuttaneen  tydntekijan
vahingonkorvausvelvollisuuteen vahinkoa kérsineeseen nahden. Vahinkoa aiheuttaneen tyontekijan va-
hingonkorvaus on riippuvainen siitd, kuinka moitittava laiminlyonti on. Jos tuottamus on lievd, hén on
kokonaan vastuusta vapaa. Jos teko on tahallinen, hin on yleensa korvausvelvollinen taysiméaaréisesti.
Huolimattomuuden asteen asettuessa ndiden vaihtoehtojen véliin korvausta sovitellaan. Siiki Pertti 2002
s. 140.

Vahingonkorvausvastuun osalta tydoikeudellisissa kysymyksissé kannattaa tutustua Pertti Siiki Kirjoi-
tuksiin, sek& rikosoikeudellisten  kysymysten osalta  Antti  Vaajan  opinndytety6hon
Tybpaikkakiusaamisen rikosoikeudellinen arviointi vuodelta 2013.

16 Koskinen Edilex 2014/4. s. 1.



keskitytaan tyosuhteen paattamiskynnyksen ylittymisen kokonaisarviointiin. Tarkoi-
tuksena on tuoda esiin yhteenvetona luvussa 3 esiin nousseet seikat ja asiat, mitka tulee
huomioida kokonaisarvioinnissa. Tutkielma paattyy lukuun 5, jossa tuodaan esiin lop-

pupaatelmia.



2 TYOPAIKKAKIUSAAMISEN LAHTOKOHDAT TUT-
KIMUSAIHEEN KANNALTA

2.1 Esimieheen kohdistuva tytpaikkakiusaaminen

2.1.2 Tydpaikkakiusaamisen ja henkisen vékivallan maaritelmat

Monessa tydssa seké Kiire, johtaminen, ettd sosiaalinen vuorovaikutus ovat tiiviisti yh-
teydessé toisiinsa. Néiden lisaksi yhteistydvaatimukset sekd yhtendisyysvaatimukset
asettavat hyvinvoinnin lahtopisteen ihmisten vélille, tyyhteisdon, sen kulttuuriin ja
identiteettiin.l” Tyopaikkakiusaaminen on termi, jota kdytetaan epaasiallisesta kohte-
lusta tyoymparistossa. TyoOpaikkakiusaaminen pitdd sisélladan hyvin monia eri
elementteja, eika sille ole yksimielisesti hyvaksyttyd méaaritelmaa. Tiettyja toistuvia
tunnusmerkkeja on kuitenkin havaittavissa: kiusaaminen on yleensa systemaattista ja
toistuvaa ja uhri on kyvyton puolustautumaan. Lisaksi tunnusomaista on vallan epata-

sapaino ja negatiivisten toimenpiteiden tarkoituksellisuus.*®

Euroopan ty6terveys ja — tyoturvallisuusvirasto on méaaritellyt tyépaikkakiusaamisen
toistuvaksi mielivaltaiseksi kaytokseksi, joka kohdistuu tyontekijaan tai tyontekijaryh-
main ja muodostaa ndin riskin terveydelle ja turvallisuudelle.’® Suomen
tyoterveyslaitos on myds méaritellyt tydpaikkakiusaamisen toistuvaksi, pitkaan jatku-
vaksi ja systemaattiseksi kielteiseksi kohteluksi, loukkaamiseksi, alistamiseksi ja
mitatdinniksi. Kiusaaminen etenee prosessina, jonka seurauksena kohteeksi joutunut
henkilé ajautuu puolustuskyvyttomain tilanteeseen.?’ Tyoterveyslaitoksen vanhempi
konsultti Maija Vattulainen on kuitenkin todennut, ettd kiusaaminen on toistettua kayt-
taytymistd, jonka tarkoituksena on tuottaa uhrille psyykkisté ja fyysista kipua, mutta

yksittainenkin vakava tapahtuma voidaan katsoa kiusaamiseksi.?*

Henkinen vakivalta on tydyhteisén vuorovaikutuksen ongelmien, negatiivisen yhtei-

sOllisyyden ilmentymismuoto. Se on toistuvaa kiusaamista, epaeettista kayttaytymista

17 Vartia 1994. s. 13.

18 Vartia 2003. s. 9-10: Vartia on viitannut tutkimuksessaan useamman henkilon maaritelmaan kiusaa-
misesta. Lahtien Brodsky (1976) lopettaen Salin (2001). Naht&vissa on toistuvia sanoja kuten:
negative actions, reapeted, mobbing, difficulty defending him/her, verbal, psychological and physical.
19 Euroopan tydterveys- ja tyoturvallisuusvirasto 2002, (Facts 23). s. 1.

20 Syomen tyoterveyslaitos. Nettildhde.

2l Maija Vattulainen. Suomen tyoterveyslaitos. Nettilahde.



muita ihmisié kohtaan, jossa kiusauksen kohde alistetaan jatkuvalle kielteiselle kohte-
lulle. Voidaankin sanoa, ettd henkinen vékivalta on osa huonoja ihmissuhteita.??
Maarit Vartia on arvioinut Kirjassaan Henkinen vakivalta tyopaikoilla, ettd kielteinen
kayttdytyminen tyoyhteiséssa muuttuu henkiseksi vakivallaksi silloin, kun se jatkuu
systemaattisen kohdistuen samaan henkil66n pitkadn ja toistuvasti. Lahtokohtaisesti ei
kuitenkaan ole tarkoituksenmukaista antaa liian suurta painoarvoa kiusaamisen jatku-
vuuden tarkalle mééaralle, vaan tarkeampéé on toistuvien kielteisten kéayttaytymisen

yksilolliset kokemukset, vaikutukset ja seuraukset.?®

Heinz Leymann on puolestaan madritellyt henkisen vékivallan pitk&én jatkuvaksi, tois-
tuvaksi ja vakavanlaatuiseksi kiusaamiseksi, sortamiseksi ja epéoikeudenmukaisesti
kohteluksi.?* VVoidaan siis pitaa lahtokohtana, etta tyGpaikkakiusaaminen ja henkinen
vakivalta tarkoittavat samaa asiaa tydelamassa. Vartia onkin todennut, ettd henkisen
vakivallan ohella voidaan puhua tyopaikkavékivallasta. Muita synonyymeja ovat: Kiu-
saaminen, savustaminen, sortaminen, painostus, alistaminen ja simputus.®
Tyoterveyslaitos on puolestaan listannut synonyymeiksi edelld mainittujen lisaksi héi-
rinta ja epdasiallinen kohtelu.?® Ruotsissa tyGpaikkakiusaamisesta ja henkisesta
vakivallasta kaytetaan termeja: mobbning, psykiskt vald, psykist terror tai trakasse-
ring. Englannissa vastaavat ilmaisut ovat: bullying, mobbing, psychological violence,
work harassment tai psychological harassment. 2’ Téss4 tutkimuksessa kaytetaan paa-
asiassa termeja tyopaikkakiusaaminen, epéasiallinen kéytos tai epaasiallinen kohtelu.

Tutkimus aiheen kannalta on térked4 huomioida, ettd esimiehen kohdatessa tyopaik-
kakiusaamista on se henkista vakivaltaa hanta kohtaan. Henkinen véakivalta- termina

antaa vahvemman olettamuksen kéytdksen vakavuudesta kuin tydpaikkakiusaaminen.

2.1.1 Tydpaikkakiusaamisen kohdistuminen esimieheen

TyOnantajaa, esimiestd tai johtajaa ei yleensa mielletd kiusaamisen kohteeksi. Tdma
johtuu asetelmasta, jossa esimies tarjoaa tyon ja maksaa siitd korvausta. Vastavuoroi-
sesti tyontekija tekee esimiehelle toita ja saa siitd vastineeksi palkkaa. Lahtékohtaisesti

tyonantaja on vahvemmassa asemassa tyontekijdénsé nahden, kuitenkin yleisesti on

22 Vartia 1994. s. 25-27.

23 Vartia 1994. s. 26-27

24 | eymann 1986. s. 14-15.

% Vartia 1994. s. 25.

% Tyaterveyslaitos. Nettilahde.
27 Vartia 1994. s. 25-26



tiedossa, ettd niin sanotusta ”huonosta tyontekijastd” on vaikea paistd eroon. Ajatus
siitd, ettd esimiesta voidaan kiusata, on vieras. Kuitenkin esimiehet ja tyonantajat koh-
taavat kiusaamista tyoelamassa. Vuonna 2012 Kaupanalan esimiesliitto (KEY) suuntasi
jasenilleen nettikyselyn tydpaikkakiusaamisesta. Kyselyyn vastanneista esimiehista 45
prosenttia oli kokenut kiusaamista alaisten taholta tyopaikallaan.?® Johtavassa asemassa
olevaan henkil6dn kohdistuvasta kiusaamisesta on saatu kuitenkin myds eriévia tuloksia.
Denise Salin on todennut tutkimuksessaan, etta johtajista 2 prosenttia ja keskijohtajista
9,6 prosenttia oli kokenut tyopaikkakiusaamista.?® Tdhan tulokseen saattaa tietenkin
vaikuttaa mille alalle kysely on suunnattu, sek& millaisia mielikuvia ihmisilla on kiu-
saamisesta. Edelld mainittu tutkimustulos on kuitenkin l&hes 15 vuotta vanha. Siit4
huolimatta ndma luvut ovat todella suuria, ottaen huomioon, ettei esimiesten kohtaamaa

tyopaikkakiusaamista ole juurikaan tutkittu.

Esimies kohtaa helposti kiusaamista, jos h&n on noussut asemaansa vastoin jonkun tai joi-
denkin tydntekijoiden toiveita tai hanen paikalleen olisi toivottu toista henkildd. Yleensa
kyseiseen tehtavaan hakeneet tai siihen toisen henkilon halunneet aloittavat esimiehen sys-
temaattisen kiusaamisen, tarkoituksenaan savustaa esimies ulos tyopaikastaan.*®
Organisaatiomuutokset saattavat myos laukaista esimiehen kiusaamisen. Useimmiten ky-
seessd on tilanne, jossa tyontekijalta evataan oikeus vapaaseen tai muuhun etuuteen.!
Toisaalta tulee huomioida, etta tydyhteisoon mahtuu hyvin monenlaisia persoonia. Kaikki

eivét voi tulla toimeen keskenéan, jolloin konflikteja syntyy helposti.

KEY on listannut sivullaan esimiehiin kohdistuvan tydpaikkakiusaamisen eri muotoja.
Esimerkkein& kiusaamisesta voidaan mainita, ett esimiestd pidetddn “nakyméattomana”,
jolloin hénelle ei puhuta, eikd hénta kuunnella. Esimiehen mainetta ja asemaa loukataan,
mika ilmenee yleensa kateellisuutena, vaarien tietojen levittamisena, selan takana puhu-
misena, juoruiluna, mustamaalaamisena, sekd kritisoimisena. Tyodntekijat saattavat
vaikeuttaa ja jarruttaa esimiehensd tyontekoa. Kiusauksen kohteeksi joutuneesta esimie-
hestéd tehddén usein myds perattdmia valituksia. Hantd saatetaan moittia aanekkaasti ja
hanen arviointikykyaan kyseenalaistetaan. Tyontekijan kayttaytyminen saattaa olla ag-
gressiivista, varsinkin palaveri- ja neuvottelutilanteissa. Kiusaaminen saattaa myos pitaa

sisélla&n uhkailua. Usein tyOntekij6illd on tavoitteena ”savustaa esimies ulos tyopaikasta

28 Kaupanalan esimiesliiton kysely 5/2012
29 Galin 2001. s. 432.

%0 Vartia 1994. s. 41.

31 Koskinen Edilex 2014/4. s. 2.
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tai saada hanet vaihtamaan tydtehtividan”. 3 Salin on puolestaan esittanyt, ett johtavassa
asemassa olevien henkildiden kohtaama kiusaaminen olisi muihin tyontekijoiden verrat-
tuna osittain erilaista. Salinin mukaan kiusaaminen liittyy vahvasti tychon, jolloin
kiusaaminen nakyy nimenomaan liian suurina tydmaéarina ja tiedon panttaamisena. Muut
kiusaamisen muodot, esimerkiksi loukkaavat puheet johtajan yksityiseldmasta tai hanen
mielipiteidensi vahattely, saattavat olla vahemman yleisia.®® Luvussa 3 kaydaan tarkem-

min lapi kiusaamisen eri muotoja tuomioistuinten ratkaisujen kautta.

Koska esimiehiin kohdistuvaa tyopaikkakiusaamista on tutkittu hyvin vahéan, ei ole myos-
kaan tutkittu, ettd millaisella alalla kiusaamista tapahtuu eniten. Ylipaatansé
kiusaamisesta raportoidaan tyypillisimmin terveydenhoitoalan tydssd, missa 62 pro-
senttia palkansaajista kertoi tydpaikallaan esiintyvén tydpaikkakiusaamista ainakin
joskus, seka sosiaalialan tyossa (50 prosenttia), opetustydssa (52 prosenttia) seka hal-
linnollisessa johtotytssa (48 prosenttia) ammattiryhmissa. Edell&d mainitut alat, lukuun
ottamatta hallinnollista johtoty6td, ovat naisvaltaisia ammattialoja. Terveydenhoito-
tyén ammatissa toimivista 11 prosenttia kertoo kiusaamisen olevan jatkuvaa,
opetustyossa ja hallinnollisessa johtotytssd vastaava luku on 7 prosenttia. Ei kuiten-
kaan pida yleista4, ettd kiusaaminen on yleisté naisvaltaisilla aloilla, siksi ettd ne ovat
nimenomaan naisvaltaisia. Lahtokohtaisesti kiusaaminen yleistyy aloilla, joissa tyo-
ymparistossd ilmenee epakohtia. Jatkuvaa kiusaamista esiintyy selvasti enemmaén
tyopaikoilla, joissa kiire aiheuttaa erittdin paljon haittaavaa rasitusta (14 prosenttia),
kuin niilla, joilla kiirettd ei esiinny tai joissa kiire haittaa korkeintaan "jonkin verran™

(4 prosenttia).®*

Tydpaikkakiusaamisen seurauksia on tutkittu paljon, mutta niihin ei ole oleellista pe-
rehtya tdssa tutkimuksessa tarkemmin. Pddasiassa tutkimukset on tehty kiusatun
tyontekijan kannalta ja niissa ei ole eroteltu esimiesta erikseen. Lahtdkohtana voidaan
pitéd, ettd esimiehen ja tydnantajan ollessa kiusattuina seuraamukset ovat hyvin sa-
mankaltaisilla kuin muillakin  kiusauksen uhreilla tydyhteiséssd. Suomen
ty6terveyslaitos on listannut kiusaamisen uhrien yleisiksi oireiksi tyoperdisen stressin,

artyneisyyden, keskittymisvaikeudet, masentuneisuuden, hermostuneisuuden, erilaiset

32 Nieminen Kimmo. Kaupanalan esimiesliitto. Nettilahde.
3 Salin 2001. s. 427.
% Lehtola — Sutela 2008. s. 112.
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univaikeudet, vihamielisyyden, aggressiivisuuden ja omanarvontunteen heikkenemi-

sen. 3

2.2 Arvioitavaksi tuleva lainsdadanto ja oikeusperiaatteet

2.2.1 Lahtokohdat

Esimieheen kohdistuvan kiusaamisen lainsaddannon kannalta arvioitavaksi tulevat
tyésopimuslaki ja tyéturvallisuuslaki. Tydnantajan ja tyéntekijan velvollisuuksien ja
oikeuksien kannalta tdman tutkielman aiheen perusteella esiin nousevat tyoturvalli-
suuslain sadnnokset 8 8 (Tyonantajan yleinen huolehtimisvelvollisuus), 10 8 (Ty6n
vaarojen selvittdminen ja arviointi), 14 8§ (Tyontekijélle annettava opetus ja ohjaus) 18
8 (Tyontekijan yleiset velvollisuudet) ja 28 § (Hairintd). Taman liséksi keskeisia saé-
doksia ovat tyosopimuslain 1:1 § (Soveltamisala) ja 3:1 8§ (Tyontekijan yleiset
velvollisuudet). Tydntekijan tydsopimuksen irtisanomisen kannalta arvioitavaksi tule-
vat tyosopimuslain 7:1 § (Yleissédannds irtisanomisperusteista) ja 7:2 § (Tyontekijan
henkildon liittyvat irtisanomisperusteet), tydsopimuksen purkamisen kannalta puoles-

taan 8:1 § (Purkamisperuste).

Tyo6turvallisuuslain 1 §:n mukaan lain tarkoituksena on parantaa tydymparistéa ja tyo-
olosuhteita tyontekijoiden tyokyvyn turvaamiseksi ja yllapitdmiseksi sekd ennalta
ehkaistd ja torjua tyOtapaturmia, ammattitauteja ja muita tyosta ja tydympéristosta joh-
tuvia tyontekijoiden terveyden haittoja. Terveydelld tarkoitetaan seka fyysista etta
henkista terveyttad. Laki korostaa tydpaikan oma-aloitteista tydturvallisuuden hallintaa.
Tarkoituksena on tyOpaikan haitta- ja vaaratekijéiden tunnistaminen ja kartoittaminen,
sek& niiden merkityksen arvioiminen tyontekijan terveydelle. Tunnistamisen ja kar-
toittamisen jalkeen tulee ryhtyd asianmukaisiin toimenpiteisiin epékohtien
korjaamiseksi.*® Saannos on oikeudellisesti sitomaton ja lain tavoitteet konkretisoitu-
vat aineellisissa sddnnoksissa. Aineellisissa sddnnoksissa yleensd mainitaan tavoite,
johon tydnantajan tulee pyrkié hénelle asetetun velvollisuuden toteuttamiseksi. Toisin

sanoen tavoitteeksi asetetaan tyontekijan turvallisuudelle ja terveydelle aiheutuvan

% Tydterveyslaitos. Tyopaikkakiusaamisen seuraukset. Nettilahde.
% TyVM 4/2002. s. 3.
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haitan ja vaaran poistaminen.3’ Laissa ei puhuta tyénantajaan kohdistuvista turvalli-

suus- ja terveysriskeisté erikseen.

Ennen kaikkea tyoturvallisuuslaki asettaa velvoitteita tyonantajalle, jotka hénen tulee
tayttad rangaistuksen uhalla. Ongelma muodostuu kun tyénantaja itse on tyoturvalli-
suutta vaarantavan toiminnan kohteena. Néissa tapauksissa hénella on velvollisuus
puuttua itsedan kohtaa tapahtuvaan toimintaan. Tilanne ei kuitenkaan ole kovin yksin-
kertainen, silla itseensa kohdistuvaan kiusaamiseen on vaikeampi puuttua kuin

horisontaalisesti tapahtuvaan eli alaisten valiseen kiusaamiseen.

Tyo6sopimuslaki on tyoeldamén peruslaki. Se saatelee tydsopimusosapuolten keskeiset
oikeudet ja velvollisuudet. 3 Tydsopimuslain 1 luvun 1 § maarittaa tyon teon perus-
asetelman. Pykalan mukaan tydsuhteessa tyontekija tai tyontekijat yhdessa tyokuntana
sitoutuvat henkilokohtaisesti tekemé&én tyotd tyonantajan lukuun tdmén johdon ja val-
vonnan alaisena palkkaa tai muuta vastiketta vastaan. Tydsopimuksen
tunnusmerkkeihin kuuluu tyénantajan tydnjohto- ja valvontaoikeus, joita oikeuskirjal-
lisuudessa kutsutaan tydnantajan direktio-oikeudeksi.>® Taméa perusasetelma nousee
arvioitavaksi tassé tutkielmassa, silla tyonantajaansa kiusaava henkilo rikkoo kéyttay-

tymiselld&n koko tydsuhteen perustaa.

Myds Euroopan komissio pyrkii varmistamaan tyontekijoiden turvallisuuden ja ter-
veyden. Vuoden 1989 neuvoston direktiivi (89/391) sisaltda tyoterveyden ja —
turvallisuuden perussédanndkset ja lahtokohdat. Kyseisessa direktiivissa velvoitetaan
tyonantajia huolehtimaan siité, ettei tyd, mukaan lukien tyopaikkakiusaaminen, ai-

heuta haittaa tyontekijoille.

2.2.2 Tydnantajan velvollisuudet

Tyodnantajalla on hyvin laajat ja monipuoliset velvollisuudet tydyhteisossa. Tyon ai-
heen kannalta on oleellista olla tietoinen myoés tyonantajan velvollisuuksista, vaikka
alaisen velvollisuudet nousevatkin selvemmin esiin luvussa 3 selostetuissa ratkai-
suissa. Tyonantajan velvollisuudet tyopaikkakiusaamisen osalta ovatkin ristiriitaiset
silloin, kun kyseessa on haneen itseensa kohdistuvasta kiusaamisesta. Tyo6turvallisuus-

lain 8 §:n mukaan tyonantajan on tarpeellisilla toimenpiteill& velvollinen huolehtimaan

37 Siiki 2002. s. 13.
38 Rautiainen — Aimala. 2014. s. 15.
3 Saarinen 1 2013. s. 975.

13



tyontekijoiden turvallisuudesta ja terveydesta tyossa. Tassé tarkoituksessa tydnantajan
on otettava huomioon ty6hon, tydolosuhteisiin ja muuhun tygymparistoon samoin
kuin tyontekijan henkilékohtaisiin edellytyksiin liittyvat seikat. Kyse on siis hyvin laa-
jasta huolehtimisvelvollisuudesta. Ty6turvallisuuslain 8 8:n 3 momentti on oleellinen
tyopaikkakiusaamisen kannalta. Momentin mukaan tynantajan on suunniteltava, va-
littava, mitoitettava ja toteutettava tyoolosuhteiden parantamiseksi tarvittavat
toimenpiteet. Momentissa on mainittu periaatteita, joita mahdollisuuksien mukaan tu-
lee noudattaa. Naista ensimmainen on vaara- ja haittatekijoiden syntymisen estaminen
jatoiseksi vaara- ja haittatekijéiden poistaminen tai, jos tdma ei ole mahdollista, niiden

korvaaminen vahemman vaarallisilla tai vahemman haitallisilla tekijoilla.*

Tyoturvallisuuden l&htokohtana on siis tydnantajan velvollisuus olla tietoinen tytpai-
kan ja harjoittamansa toiminnan haittatekijoista. Ndihin vaaratekijoihin luetaan, seké
fyysiset, etta henkiset haittatekijat.** Tyopaikkakiusaaminen voidaan nihda erityisesti
henkisend haittatekijana. Harvemmin tyOpaikalla kiusaaminen ilmenee fyysisessa
muodossa, mutta sitékin tapahtuu. T&lloin se saattaa ylittaa rikosoikeudellisen vastuun.
Tyopaikkakiusaamisen eri muotoihin syvennytéén tarkemmin luvussa 3.

Ty6nantajan on tyoturvallisuuslain 10 §:n mukaan ty6n ja toiminnan luonne huomioon
ottaen riittavan jarjestelmallisesti selvitettava ja tunnistettava tyosté, tyotilasta, muusta
tydymparistosta ja tyoolosuhteista aiheutuvat haitta- ja vaaratekijat. Hallituksen esi-
tyksen (52/2002) mukaan tyonantajan selvittdmisvelvollisuus voi pitdd sisallaan
tyoyhteison huonon toimivuuden aiheuttamat ongelmat, hairinnét, kiusaamiset tai
edella mainittuihin verrattavat haittatekijat.*? Tyonantajan velvollisuutena on siis estaé
tyopaikkakiusaaminen tydyhteisossa. Velvollisuuden voidaan nahda pitavan sisallaan
niin tyontekijaén kohdistuvan, mutta myods esimieheen itseensa kohdistuvan kiusaami-
sen estamisen. Esimieheen kohdistuvaa kiusaamista voidaan pitdd tyOyhteison
huonona toimivuutena, miké vaikuttaa myds muihin henkildihin ja tahoihin tydyhtei-

sOssé kuin kiusaajaan ja kiusattuun.

40 3 momentti kuuluu kokonaisuudessaan seuraavasti: Tyonantajan on suunniteltava, valittava, mitoitet-
tava ja toteutettava tydolosuhteiden parantamiseksi tarvittavat toimenpiteet. Tall6in on
mahdollisuuksien mukaan noudatettava seuraavia periaatteita: 1) vaara- ja haittatekijoiden syntyminen
estetddn; 2) vaara- ja haittatekijat poistetaan tai, jos tdmé ei ole mahdollista, ne korvataan vdhemman
vaarallisilla tai vehemman haitallisilla; 3) yleisesti vaikuttavat tydsuojelutoimenpiteet toteutetaan ennen
yksilollisid; ja 4) tekniikan ja muiden kdytettavissa olevien keinojen kehittyminen otetaan huomioon.
4 HE 52/2002 vp. s. 17.

42 HE 52/2002 vp. s. 31.
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Ty0Oantajan nakokulmasta oleellisia tyoturvallisuuslain séannoksia ovat myos 14 § ja
28 8. Ensimmaisen mukaan tydnantajan on annettava tyontekijoille riittavat tiedot tyo-
paikan haitta- ja vaaratekijoista. Lain 28 8:n mukaan, jos tydssé esiintyy tyontekijain
kohdistuvaa ja hénen terveydelleen haittaa tai vaaraa aiheuttavaa héirintaa tai muuta
epéasiallista kohtelua, tydnantajan on asiasta tiedon saatuaan k&ytettavissdan olevin
keinoin ryhdyttdva toimiin epédkohdan poistamiseksi. Lain esitdissa mainitaan, etta
epéaasiallinen kohtelu voi olla tyontekijoiden kesken tapahtuvaa tai se voi olla esimie-

hen ja tyontekijan valistd kanssakdymista.*3

Kappaleen alussa mainittiin, ettd on tarkeda tietdd myos tyonantajan velvollisuudet
tyoyhteis0ssa. Tamaé johtuu siitd, ettd ne ovat osittain ristiriitaiset ja haastavat kun kiu-
sauksen kohteena ei olekaan tyontekij& vaan tyonantaja. Huomattavaa on, ettd
tyénantajan velvollisuudet ovat voimassa myds haneen kohdistuvassa kiusaamisessa.

Kuitenkin kiusaamiseen on huomattavasti vaikeampi puuttua tallaisessa tilanteessa.

2.2.3 Tydntekijan velvollisuudet

Esimiehen velvollisuudet eivét tayttéisi tarkoitustaan, ellei tyontekijalld olisi myo6s
velvollisuuksia taytettavana. Professori Seppo Koskinen on kayttanyt naista velvolli-
suuksista termia alaisvelvoitteet.** Tydsopimuslain 3:1 §:n mukaan tyéntekijan on
tehtdva tyonsé huolellisesti noudattaen niitd maarayksia, joita tydnantaja antaa toimi-
valtansa mukaisesti tyon suorittamisesta. Tyontekijan on toiminnassaan valtettdva
kaikkea, mika on ristiriidassa hdnen asemassaan olevalta tyontekijaltd kohtuuden mu-
kaan vaadittavan menettelyn kanssa. Tah&n perustuu myos tyontekijan lojaliteetti- eli
uskollisuusvelvollisuus tyonantajaansa kohtaan. Téhan palataan myéhemmin alalu-

vussa 3.2.1.

Alaisvelvoitteiden osalta tyosopimuslakia tdydentéa tyoturvallisuuslaki. Lain 18 8:n
mukaan tyOntekijan on noudatettava tyonantajan toimivaltansa mukaisesti antamia
maarayksié ja ohjeita. Pykalan toisessa momentissa tyontekijaa velvoitetaan huolehti-
maan kaytettdvissd olevin Kkeinoin niin omasta kuin muiden tyontekijoiden
turvallisuudesta ja terveydesta. Tyo6turvallisuuslain 18 8:n 3 momentti velvoittaa tyon-

tekijda valttaméan sellaista muihin tyontekijoihin kohdistuvaa hairintdd ja muuta

4 HE 59/2002 vp. s. 40-41.
44 Koskinen Edilex 2014/4. s. 3.
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epéasiallista kohtelua, mika aiheuttaisi heidén turvallisuudelleen tai terveydelleen hait-
taa tai vaaraa. Elinkeinoelamén keskusliiton EK:n asiantuntija ja oikeustieteen
kandidaatti Tapio Kuikko on kirjassaan Tyoturvallisuus ja sen valvonta todennut, etta
tyontekijan liséksi hairintad ja epdasiallista kohtelua ei saa kohdistaa esimiesasemassa
olevaan henkilgihin.* Epdasiallisen kohtelun kieltoa tarkastellaan yleensa horisontaa-
lisessa linjassa ja unohdetaan vertikaalinen kiusaaminen, erityisesti alhaalta ylospéin
olevassa suunnassa. Tyoturvallisuuslain 18 § taydentad 28 §:44, joka velvoitti tyon-

antajaa puuttumaan tietoonsa tulleeseen hairint4an.*®

Tyontekijélle asetetut velvollisuudet tyoturvallisuuslaissa eivét ole sanktioidut. Seu-
raamuksia voidaan sen sijaan asettaa tyosopimuslain seka tyosopimuksen nojalla. Sen
liséksi tyontekijalla on tilanteesta riippuen rikosoikeudellinen vastuu ja vahingonkorvaus-

vastuu.*’

2.2.4 Tybsuhteen paattaminen tydnantajan toimesta

Tydsopimuslain 7:1 §:n mukaan tyonantaja saa irtisanoa toistaiseksi voimassa olevan
tydsopimuksen vain asiallisesta ja painavasta syysta. Tydsopimuslaissa irtisanomispe-
rusteet on jaoteltu kahteen ryhma&éan: tyontekijan henkildon liittyviin
irtisanomisperusteisiin (7:2 8) seka taloudellisiin ja tuotannollisiin irtisanomisperus-
teisiin (7:3 8). Tyopaikkakiusaamiseen liittyvat irtisanomisperusteet ovat aina
tyontekijaan henkilona liittyvia perusteita. Nama henkildon liittyvat irtisanomisperus-
teet voidaan jakaa kahteen ryhmaan: perusteisiin, jotka johtuvat tydvelvoitteiden
vakavista rikkomisista tai laiminlyonnistd, ja perusteisiin, jotka liittyvat tyontekijan
tyontekoedellytysten huomattavaan muuttumiseen.*® Kiusaamiseen liittyvit irtisano-

misperusteet sisaltyvat padasiassa ensimmaiseksi mainittuihin perusteisiin.

45 Kuikko 2006. s. 74.

4 Tyo6turvallisuuslain 18 § kokonaisuudessaan:

Tydntekijan yleiset velvollisuudet:

Tyodntekijan on noudatettava tydnantajan toimivaltansa mukaisesti antamia maérdyksié ja ohjeita. Tyon-
tekijan on muutoinkin noudatettava tyonsd ja tydolosuhteiden edellyttdm&a turvallisuuden ja
terveellisyyden yllapitdmiseksi tarvittavaa jarjestysta ja siisteyttd sekd huolellisuutta ja varovaisuutta.
Tydntekijan on myos kokemuksensa, tydnantajalta saamansa opetuksen ja ohjauksen sekd ammattitai-
tonsa mukaisesti tydssadn huolehdittava kéytettdvissddn olevin keinoin niin omasta kuin muiden
tyontekijoiden turvallisuudesta ja terveydestd. Tyontekijan on tyGpaikalla valtettdvé sellaista muihin
tyontekijoihin kohdistuvaa héirintdd ja muuta epéasiallista kohtelua, joka aiheuttaa heid&n turvallisuu-
delleen tai terveydelleen haittaa tai vaaraa.

47 Koskinen Edilex 2014/4. s. 3.

48 Saarinen 2014. s. 523.
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Ty6sopimuslaki 7:2 8:n mukaan tyontekijasté johtuvana tai hanen henkil6onsa liitty-
vand asiallisena ja painavana irtisanomisperusteena voidaan pitéa tydsopimuksesta tai
laista johtuvien, ty6suhteeseen olennaisesti vaikuttavien velvoitteiden vakavaa rikko-
mista tai laiminlyontia seka sellaisten tydntekijan henkil6dn liittyvien
tyontekoedellytysten olennaista muuttumista, joiden vuoksi tyontekijé ei endd kykene
selviytymadn tyotehtavistaan. Syyn asiallisuutta ja painavuutta arvioitaessa on otettava
huomioon tydnantajan ja tydntekijan olosuhteet kokonaisuudessaan. Tydsopimuslain
7:2 8:n 2 momentissa on lisaksi lueteltu, millaiset perustelut eivét tayta asiallisuuden
ja painavuuden vaatimusta. TyGpaikkakiusaamisen osalta esiin nousee kohta kolme,
jonka mukaan irtisanomisperusteeksi ei kdy tyontekijan poliittiset, uskonnolliset tai
muut mielipiteet. Tdma pohjautuu perustuslain 2 luvussa turvattuun sananvapauteen.
Tyontekijalla on oikeus ilmaista mielipiteenséd tyopaikalla, tata rajoittaa kuitenkin
tyonantajan direktio-oikeus ja tyontekijan lojaliteettivelvollisuus. Tietyissa tapauk-
sissa irtisanomisperusteeksi voi nousta tyontekijan ja tyonantajan luottamussuhteen
olennainen héiriintyminen. Téllainen tilanne on helposti kasilla silloin kun tyontekija

kayttadd sananvapauttaan ja rikkoo lojaliteettivelvollisuuttaan tydnantajaansa kohtaan.

Tydsopimuslain 7:2 §:n kolmannessa momentissa mainitaan lisaksi, ettd tyontekijaa,
joka on laiminlydnyt tydsuhteesta johtuvien velvollisuuksiensa tayttdmisen tai rikko-
nut niit4, ei kuitenkaan saa irtisanoa ennen kuin héanelle on varoituksella annettu
mahdollisuus korjata menettelynsé. Kyseisen pykalan viidennessda momentissa kuiten-
Kin todetaan, etta jos irtisanomisen perusteena on niin vakava tydsuhteeseen liittyva
rikkomus, ettei tydnantajalta voida kohtuudella edellyttad sopimussuhteen jatkamista,

ei varoituksen antamista tarvitse noudattaa.

Ty6sopimuslain 8:2 8:n mukaan tydnantaja saa purkaa tyésopimuksen noudatettavasta
irtisanomisajasta tai tydsopimuksen kestosta riippumatta paattyvaksi heti vain erittéin
painavasta syystd. Tallaisena syynd voidaan pitda tyontekijan tyésopimuksesta tai
laista johtuvien, tydsuhteeseen olennaisesti vaikuttavien velvoitteiden niin vakavaa
rikkomista tai laiminlyontid, ettei tydnantajalta voida kohtuudella edellyttaa sopimus-
suhteen jatkamista edes irtisanomisajan pituista aikaa. Irtisanomisperusteiden ja

purkamisperusteiden valilla on siis I&hinn& aste ero. Tydsopimuksen purkamiseen on
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oltava painavammat perusteet kuin tydsopimuksen irtisanomiseen.*® Olennaista pur-
kuperusteen arvioinnissa on, ettd tyontekijan menettelyn on vaikutettava vakavalla

tavalla tydnantajan ja tyontekijan valiseen luottamukseen.*

Tydsopimuslain perusteluissa viitataan kumotun tydsopimuslain 43 §:ssé olleeseen lu-
etteloon, jota tydnantaja voi kayttaa tydsopimuksen purkamisessa. Listan kolmannessa
kohdassa mainitaan, ettd tyénantaja voi purkaa tyosopimuksen, kun tyontekija loukkaa
torkedsti tyonantajan, tdmén perheen jésenen, tyonantajan sijaisen tai ty0toverinsa
kunniaa tai tekee heille vékivaltaa. Purkamisperusteen tayttymista arvioitaessa on Kui-
tenkin otettava huomioon, kuinka Kkiintedsti tyontekijan menettely on liittynyt

tydsuhteeseen. 5t

2.3 Tyoturvallisuusvastuun kohdentuminen

Tyoturvallisuus on osa jokaisen tydntekijan, esimiehen sekd ylimmén johdon tehta-
vid.%? Esimieheen tai tyonantajaan kohdistuvassa tyopaikkakiusaamisessa nousee
ratkaistavaksi, kenen vastuulla on puuttua kyseiseen tyopaikkakiusaamiseen. Lahto-
kohtaisesti esimies toimii hyvin monessa eri asemassa ty0yhteisdssa. Hén voi olla
samaan aikaan esimiehend, alaisena, kollegana seké yrityksen edustajana organisaation
ulkopuolisille tahoille.>® Kuten aikaisemmin osoitettiin, esimiehen tehtivana on puuttua
my0s itseddn kohtaan tapahtuvaan tyopaikkakiusaamiseen. Yleensé tilanne ei ole niin yk-
sinkertainen, silld itseddn kohtaan tapahtuneeseen kiusaamiseen voi olla hyvinkin vaikea
puuttua. Tallaisissa tapauksissa pitad tarkastella myds esimiehen asemaa: onko joku kor-
keammassa asemassa oleva vastuussa hdnen tyoturvallisuudestaan kiusaamisen osalta.
Tydorganisaatioita on hyvin erilaisia ja riippuen esimiehen asemasta han saattaa olla ainoa
henkild, joka on vastuussa itse kohtaamastaan kiusaamisesta.

Tydyhteison johdosta voidaan kédyttad termia esimieskunta, joka muodostuu kolmesta ta-
sosta: Ylin johto, keskijohto ja tydnjohto. Ylimmalla johdolla viitataan toimitusjohtajaan
tai suoraan hdnen alaisuudessaan toimiviin johtajiin tai tulosyksikdiden johtajiin. Ylim-
man johdon tehtdvat tydsuojelun kannalta, ja sitd kautta tydpaikkakiusaamisen

estdmisessd, ovat yleensd seuraavanlaisia: esimieskunnan valinta, yleisten tydsuojeluun

4 HE 157/2000 vp.

%0 Tiitinen — Kroger 2015. s. 657.
1 HE 157/2000 vp.

52 Kaivanto 2013. s. 112.

53 Koskinen Edilex 2014/4. s. 3.
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liittyvien mé&rdysten antaminen, yleinen valvonta ja aineellisten edellytysten varmistami-
nen. Keskijohdolla tarkoitetaan sellaisia esimiehi, jotka tyoskentelevat ylemman johdon
alaisuudessa, mutta joilla on alaisina esimiesasemassa olevia tyontekijoitad. Keskijohdon
teht&vét puolestaan tydsuojelun, nimenomaan tydpaikkakiusaamisen kannalta ovat: tyo-
turvallisuusohjeiden laatiminen, vélittdoman ty6turvallisuusvalvonnan organisointi ja
tyoturvallisuustietouden valittdminen. Tydnjohdolla tarkoitetaan niit4 esimiehid, jotka vé-
littdmasti valvovat ja johtavat tyontekijoitd. Tyonjohdolle kuuluvat yleensd vain ne
tehtdvat, jotka voi hoitaa sellainen esimies, joka paivittain liikkuu tyopaikoilla ja jakaa
tyotehtavia.>* Aiheen kannalta on oleellista tietaa esimieskunnan eri tehtévista tydsuoje-

lun, ja erityisesti tydpaikkakiusaamisen osalta. Tdma konkretisoituu luvussa 3.

HHO 16.2.1999 S 98/1048. X oli toiminut tapahtuma aikoihin piirijohtajana
maaseutuelinkeinopiirissa. X:n mukaan tydpaikalla oli tydmotivaatio heikko ja
henkildkunta vastusti uudistuksia. Ty6paikalla vastustettiin X:n sukupuolta ja
henkilokunnan vaikutusvaltaisin osa ryhtyi heti savustamaan johtajaa X pois
piiristd. TyOpaikan henkilokunta kiusasi X:84 monella eri tapaa henkisesti.
X:lle alkoi ilmeté erilaisia fyysisia ja psyykkisia oireita ja hanelle todettiin her-
moromahdus ja maarattiin sairaslomalle. Taméan jalkeen han on hakeutunut
psykiatriseen hoitoon, jossa on todettu ettd tyépaikan henkinen vakivalta on
saanut aikaan vaikeatasoisen masennuksen ja ahdistuksena ilmenevia oireita.
Kysymys kuului olisiko ministeriélla ollut velvollisuus ryhtya toimenpiteisiin,
jos sen tiedossa olisi, etta piirijohtajaa kiusattiin henkisesti tyopaikallaan. Tuo-
mioistuin totesi, ettd johtamiseen kuuluu olennaisena o0sana myds
henkildasioiden hoito. Kun miniterio on valinnut X:n toimeen, on se voinut
lahted siitd, ettd X hoitaa myos piirin henkildasiat. Vastuu tydilmapiirin luomi-
sesta on ollut X:114, ei ministeriolld. X:n asema paallikkdna on ollut itsenéinen.
Ministeri0 ei olisi ollut velvollinen tekemaan piirin henkildstoasioille mitaan,
vaikka se olisi tiennyt, ettd piirijohtajaa on kiusattu alaistensa toimesta. X:n
kanne tyoturvallisuusmaéraysten rikkomisesta tydnantajaansa vastaan hyléat-
tiin.

Y114 selostettu Helsingin hovioikeuden ratkaisu 16.2.1999 osoittaa, ettd ylemman joh-

don tulee ratkaista heitd kohtaan tapahtuneet tyOpaikkakiusaamisen tilanteet itse.

Punnittavaksi siis nousee kuinka itsendisessa asemassa esimies on. Luvussa 3 seloste-

tuissa ratkaisuissa on ensisijaisesti keskitytty tilanteisiin, joissa tyotekijan tydsuhteen

54 Hietala — Hurmalainen — Kaivanto 2013. s. 104—109; Koskinen 2014. Dia 8.
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paattamiskynnys ylittyy tai ei ylity. Ratkaisuihin tutustuttaessa, on kuitenkin hyvé pi-

t4& mielessd, ettd kenelld on ollut vastuu puuttua kiusaamiseen.
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3 ESIMIEHEEN JA TYONANTAJAAN KOHDISTUVAN
TYOPAIKKAKIUSAAMISEN ERI MUODOT

Tassa luvussa kdydaan 1&pi esimieheen kohdistuvia erilaisia kiusaamismuotoja. T&man
luvun tarkoitus on valaista kysymystd, koska esimies on oikeutettu paattamaan tyon-
tekijan tyosuhteen ja koska ei. Aihetta on tutkittu hyvin véhan, jonka takia ongelmaa
l&hestytdén tuomioistuinten ratkaisujen avulla. Luvussa 4 kdydadn yhteenvetona l&pi
tassd luvussa esiin nousseet seikat ja asiat, mitk& tulevat huomioitaviksi kokonaisarvi-

oinnissa.

Alainen voi kohdistaa hyvin monenlaista ja asteista epdasiallista kaytosta esimie-
heensd. Huomattavaa on, ettd yleensé alaisen sopimattomassa kayttdytymisessé on
monia eri elementtejd. Samanaikaisesti tyontekija voi kohdistaa esimieheensé useita
eri kiusaamisen muotoja. Tallainen tilanne on yleensa késill&, kun kiusaaminen on jat-
kunut pitkaan. Selvyyden vuoksi tutkielmassa pyritaan jaottelemaan tuomioistuinten
ratkaisut aina paakiusaamismuodon mukaan. Tahan jaotteluun on useita eri vaihtoeh-
toja, mutta tassa tutkielmassa on kaytetty jaottelua: tyontekijan sopimaton suullinen
kayttaytyminen, tyontekijan sopimaton kirjallinen ja julkinen kayttaytyminen, esimie-
hen toiminnan tietoinen hankaloittaminen, esimiehestd tehdyt aiheettomat
tutkintapyynnét ja esimiehen kohtaama fyysinen vékivalta. Tyontekijan epéasiallinen
suullinen kayttaytyminen pitad siséllaan erikseen esimieheen kohdistuvan suullisen
loukkauksen ja hdnen henkeen ja terveyteen kohdistuvan uhkauksen. Kuitenkin huo-
mion arvioista on, ettd ratkaisun lopputulos syntyy aina kokonaisarvioinnissa, jossa

otetaan huomioon kaikki tapauksessa vaikuttavat seikat.

Tutkimuksen aiheen kannalta on tuomioistuinten ratkaisut jaoteltu tydsuhteen paatta-
miskynnyksen ylittymisen mukaan. Alaluvuissa on siis erikseen jaoteltu, koska
tyontekijan tyosuhteen paattdamiskynnys ei ole ylittynyt, ja koska irtisanomis- ja pur-
kamiskynnys ovat ylittyneet. Paattdmiskynnyksen voi kuvitella kolmena
nakymaéttdmana lokerona, jotka on aseteltu paallekkain. Alimpaan lokeroon sijoittuvat
lievimmat tapaukset, jossa tyontekijan tyésuhdetta ei saa paattaa, vaikka kiusaamista
olisi tapahtunut. Keskimmadiseen lokeroon sijoittuvat kiusaamiset, jotka oikeuttavat
tyontekijan tydsopimuksen irtisanomiseen, mutta esimiehen tulee sietdd tyontekijaa
vield irtisanomisajan. Ylimpaan lokeroon sijoittuvat puolestaan kaikista térkeimmat

esimieheen kohdistuvat kiusaamiset, jossa tyontekijan tydsopimuksen saa purkaa.
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3.1 Tyontekijan sopimaton suullinen kayttaytyminen

Alaisen sopimaton suullinen kdyttdminen esimiestaan kohtaan ilmenee usein arvoste-
luna, haukkumisena, nélvimisend, selan takana puhumisena tai esimiehen tyon
tietoisena hankaloittamisena. T&ssé alaluvussa kasitelld&n esimieheen kohdistuvia
loukkauksia, jotka on osoitettu joko suoraan esimiehelle tai muille tahoille. Kyse on
molemmissa tapauksissa epdasiallisesta kaytoksestd, joka ilmaistaan suullisesti. Sel-
vyyden vuoksi esimiehen henkeen ja terveyteen kohdistuva uhkaus on eroteltu omaksi
alaluvukseen. Henkeen ja terveyteen kohdistuva loukkaus ylittdd pééasiassa tyosuh-
teen paattamiskynnyksen, silla kyseessdé on hyvin vakavasta loukkauksesta.
Tutkielmassa on my6s eroteltu omaan kappaleeseen esimiehen tyon tietoisen hanka-
loittamisen. Taméan tyyppiselle kiusaamiselle on ominaista, ettd se ilmenee niin
suullisessa kuin kirjallisessa muodossa, mistd johtuen téllaiset tapaukset kasitellaén

omassa alaluvussaan.
3.1.1 Esimieheen kohdistuva suullinen loukkaus

3.1.1.1 Ty6suhteen paattamiskynnys ei ylity

Tassa alaluvussa késitelladn ratkaisuja, joissa tyontekijd on loukannut esimiestdéan
suullisesti, mutta hanen tydsuhteensa paattamiskynnys ei ole ylittynyt. Tutkielmassa
lapi kaydyissa ratkaisuissa olennaiseksi seikaksi nousi tyontekijan varoittaminen. Va-
roitus on paéasiassa laillisen irtisanomisen perusedellytys. Varoituksella ei ole
muotovaatimuksia, mutta on tarkeaa, etta tyontekija ymmartaa varoitukseen siséltyvan
uhka tydsuhteen paattamisesta. Varoitus osoittaa tydntekijalle, kuinka vakavana toi-
mintana tyontekijdn menettelya pidetddn ja samalla annetaan tyontekijélle
mahdollisuus korjata kyseinen menettely. Jos tyontekijé jatkaa vield varoituksen jal-
keen moitteenvaraista toimintaansa, osoittaa Se piittaamattomuutta, jolloin
jatkotoimenpiteend voidaan harkita tyosuhteen paattamista.>® Varoituksen antaminen
ei ole tarpeen silloin, kun tydntekijan olisi pitanyt ymmartaa, ettd hanen rikkomuk-
sensa on niin vakava, etta siita seuraa tysuhteen paattyminen.® Turun hovioikeuden

ratkaisussa 13.10.2009 tyontekija oli luonnut negatiivista ilmapiiria tyopaikallaan, ja

55 Koskinen — Nieminen — Valkonen 2014. s. 540.
5% Rautiainen — Aimala 2014. s. 226.
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hénen kanssaan oli hankala tulla toimeen. Tyontekijaa ei kuitenkaan ollut varoitettu,
jolloin tyonantajalla ei ollut oikeutta irtisanoa tydsopimusta.

THO 13.10.2009 S 09/1196. Tyontekija P oli osoittanut jatkuvaa kritiikkia yri-
tyksen johtoa kohtaan, huonontaen ndin tyopaikan yleista ilmapiirid. P oli
tyopaikalla vahva persoonallisuus, jonka kanssa oli hankala tulla toimeen.
Yleensé hénelle ei kelvannut muu kuin hdnen oma tapansa tehda asioita. P oli
my0s lahettanyt sahkopostia tydpaikkansa yhteistyokumppanille, jossa oli
kayttanyt epaasiallista ilmaisua ”paskan valuttamisena alaspdin”. TyOnantaja
oli irtisanonut tydntekijan taman kuulemisen jalkeen, ilman varoitusta. Kiista-
tonta tapauksessa oli se, ettd P kayttaytymiselld aikaan saanut negatiivista
ilmapiiria ja hdnen kayttaytymistaan voitiin pitdd yhteistyokyvyttomyytena.
Ty6nantaja ei kuitenkaan ollut varoittanut tyontekijaa ja antanut ndin mahdol-
lisuutta parantaa tapojaan. Tyontekijan kayttaytymista ei ollut pidettdva niin
vakavana rikkomuksena, ettd se oikeuttaisi irtisanomaan ilman varoitusta.

Tyonantajalla ei ollut oikeutta irtisanoa tydsopimusta.®’

Tyontekijan kayttaytyminen tulee myos olla jollain tasolla toistuvaa, hetkellisesti kiih-
dyksissa sanotut esimiestda loukkaavat nimittelyt eivat yleensa ylitda tydsuhteen
paattamiskynnysta. Oikeuskirjallisuudessa on todettu, ettd poikkeukselliset esimie-
heen kohdistuvat nimittelyt, eivét riitd tyésuhteen péaattamiseksi. Pelkét epdkohteliaat
vastaukset eivat myodskéan oikeuta sopimuksen paattamistd, vaikka samankaltaista

kayttaytymista olisi esiintynyt aikaisemminkin. Kuitenkin mité karkeampia sanontoja

5 Ks. KouHO 5.11.2008 S 08/417. Tyontekija N, joka oli toiminut yrityksessa hitsaajana, oli yrittanyt
monilla eri tavoin hankaloittaa esimiehensd M:n ty6td, seka nimitellyt esimiestddn L:&a& vanhaksi ja
osallistunut asiattomaan jalkojen témistelyyn tdman l&dhestyessé. Tyontekija N:n tydsopimus irtisanot-
tiin ilman varoitusta. Hovioikeudessa katsottiin, ettd tydpaikkakiusaaminen oli jatkunut M:n osalta noin
2 vuotta ja L:n osalta noin vuoden. Hovioikeus totesi, ettei tyopaikkakiusaaminen ollut hyvaksyttavaa
ja ettd N:n menettely on ollut moitittavaa, mutta kyseessé ei ollut niin vakava menettely, ettd tynantaja
olisi saanut irtisanoa tydsopimusta ilman varoitusta. Toisin sanoen tuomioistuin mydnsi kiusaamisen
tapahtuneen, mutta ilman varoitusta ei tydsuhdetta saanut irtisanoa.

Huomattavaa, ettd Kouvolan hovioikeus muutti Lahden Kéaréjaoikeuden ratkaisun 5.3.2008 L 07/5706.
Lahden karajaoikeus totesi, ettd tyontekija N:n kaytds oli ollut tdysin sopimatonta, erittdin moitittavaa
ja sellaista, ettd se oli omiaan hajottamaan tydyhteisdn, seka erittdin ndyryyttavad héirinnén kohteeksi
joutuneille. Karéjaoikeus katsoi rikkomuksen olleen niin vakava, ettei tydnantajalta voitu edellyttaa va-
roituksen antamista.

Ks. myds TT 2012-120. Tyontekijé A oli kayttaytynyt epéasiallisesti ja uhkaavasti esimiestdén kohtaan.
Taman jalkeen hén oli perusteettomasti pois tdistdéan ja viivytellyt sairauspoissaolostaan ilmoittami-
sessa. TyBnantajan ohjeet olisivat edellyttdneet poissaolosta ilmoittamista ennen tydntekijan seuraavan
tydvuoron alkua. A:ta ei ollut varoitettu. Tydnantajalla ei ollut oikeutta irtisanoa tydsopimusta.
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tyontekija kayttad, sitd enemman niill& on painoarvoa tyosuhteen paattamisen arvioin-
nissa. Kiihtyneessa tilassa sanotut asiat on arvioitu oikeuskaytdnnossa muita tilanteita
lievemmin.®® Alla selostetussa Turun ovioikeuden ratkaisussa 26.2.2002 tyontekijan
katsottiin olleen kiihtyneessa tilassa ja menettaneensa hetkellisesti malttinsa. Taman

johdosta tyonantajalla ei ollut oikeutta irtisanoa tyontekijaa.

THO 26.2.2002 S 00/1844. Tydntekija K oli saanut varoituksen poistuttuaan
tyopaikalta ennen tytajan paattymisté tupakalla. K oli pitdnyt saamaansa varoi-
tusta epaoikeudenmukaisena sek& kieltaytynyt allekirjoittamasta sitd. Asiasta
oli kayty kovaa keskustelua esimiesten kanssa. Tyontekija K oli pyytanyt yhté
esimiehistd “pitdméidn turpansa kiinni” ja kieltdytynyt kuuntelemasta “pas-
kajuttuja ja allekirjoittamasta paskapapereita”. Tdmaén jalkeen K oli poistunut
kahvitauolle. Tapahtumaa todisti paikalla olleet esimiehet. Muita henkildité ei
ollut 5-6 metrin etdisyydelld. Tyontekijan mukaan han ei ollut kohdistanut
moitteitaan suoraan kyseiselle esimiehelle vaan yleisesti. Tyontekija koki tul-
leensa vaarin kohdelluksi ja menettdneen tdman vuoksi hetkellisesti malttinsa.
Ratkaisussa tarkasteltiin asioita kokonaisuutena. Hovioikeus totesi, ettd K:n
kielenkéyttd oli reaktio saamaansa varoitukseen ja irtisanomiselle ei ollut eri-

tyisen painavaa syyta. Tydnantajalla ei ollut oikeutta irtisanoa tydsopimusta.

Tyontekijén epdasialliseen kaytokseen tulee myds puuttua. Jos tyontekijan toistuvaan
epéaasialliseen kdytokseen ei puututa, on risking, ettd esimies antaa tyontekijan kaytok-
selle hiljaisen hyvaksynnan. Tallaisessa tapauksessa tulee tydntekijalle antaa
nimenomaan varoitus, jotta tyontekija tietaa toimineensa moitittavalla tavalla.>® Alla
selostetussa Rovaniemen hovioikeuden ratkaisussa 11.7.2008 oli kysymys juuri tdmén
kaltaisesta tilanteesta. Tyontekija oli kayttanyt epéasiallisia ilmaisuja muista tyonteki-
joistd ja esimiehestd. Koska tilanteeseen ei ollut puututtu, tydntekijdd ei saanut

irtisanoa ilman varoituksen antamista.

RHO 11.7.2008 S 07/836.  Tyontekija P oli kayttanyt toissd voimakasta ja
osin epdasiallista kieltd muita tyontekijoitad ja toimitusjohtajaa kohtaan. P oli
kayttanyt muista tyontekijoista ilmaisuja idiootti, ammattitaidoton, laiska ja

tyhjasta valittaja. Taman lisdksi P oli arvostellut toimitusjohtajan ulkonakoa.

58 Koskinen — Nieminen — Valkonen 2014. s. 172.
59 Koskinen Edilex 2014/4. s. 6.
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Toimitusjohtaja ei ollut puuttunut P:n asiattomaan kaytokseen. Nain ollen toi-
mitusjohtajan katsotaan hyvéksyneen P:n kielen kayton, eika tyonantajalla ollut

oikeutta irtisanoa P:t4 ilman varoitusta.

Tyontekijan tyosuhteen péaattamiseen vaikuttaa, onko loukkaus kohdistettu henkil6-
kohtaisesti esimieheen, vai onko kyseessa esimerkiksi Kritiikin ilmaisu esimiehen
tekemad tyota kohtaan. Lahtokohtaisesti tyontekijélld on oikeus esittad tydnantajaansa
kohdistuvaa kritiikkia pelkaamatta tdman muodostuvan tydsuhteen paattamisperus-
teeksi.®! Tydtuomioistuin on myds todennut ratkaisussaan 200148, etté kielenkayttd
jaarvostelu tydnantajaa kohtaan voi olla ajoittain voimakastakin ilman, ettd siihen olisi
perusteita puuttua. Alla selostetussa Helsingin hovioikeuden ratkaisussa 14.10.2004
tulee huomioida, ettd tyontekija ei ollut loukannut toimitusjohtajan kunniaa, vaikka
tdma olikin pahoittanut mielensa tyontekijan huutamisesta ja hanelle osoitetuista moit-
teista. Kritiikin merkitys paattamisperusteena ratkeaakin viime kadessé yksityiskohtaisen

kokonaisarvioinnin kautta.®?

HHO 14.10.2004 S 03/2277. Tydntekija O oli huutanut toimitusjohtaja I:lle
sekd moittinut timéan tyotapoja ja kaytosta, seka arvostellut esimiestédan tehta-
viensa laiminlyénnistd, jotka eivét ole olleet toimitusjohtajan varsinaisia toita.
O oli kehottanut I:t& hankkimaan koulutusta johtamistaitoihin. Toimitusjohtaja
oli pahoittanut kritiikistd mielensa. Kyseessa ei kuitenkaan ollut lausuma, jota
olisi voitu pitda toimitusjohtajaa loukkaavana, eika arvostelu ndin loukannut
hanen kunniaa. Tyontekij& O oli ollut kiihtyneessa mielentilassa ja hénen ta-
voitteenaan oli saada omien tehtdviensd teko sujuvammaksi. T&mén perusteella
tyénantajan ei saanut irtisanoa tyésuhdetta. Tyontekija O oli kuitenkin poistu-
nut luvatta tyopaikalta ja tdman seurauksena tyOnantaja oli oikeutettu

irtisanomaan tyosopimuksen. 5

60 Ks. KouHo 5.11.2008 S 08/417. Tapauksessa kiusaaminen oli jatkunut toisen esimiehen kohdalla 1
vuoden ja toisen esimiehen kohdalla 2 vuotta. Vaikka kiusaaminen oli ollut moitittavaa ja aiheuttanut
toisen esimiehen sairastumisen. Tyontekijaé ei saanut irtisanoa ilman varoitusta. Koska kiusaamiseen
ei ollut puututtu, eika tyéntekijaa ollut varoitettu. Tallaisessa tapauksessa voidaan katsoa, ettd kiusaa-
minen on saanut hiljaisen hyvaksynnén.

Ks. myds TT 2012 — 141, jossa tydnantaja ei ollut reagoinut epdasialliseen kielenkayttoon, vaikka oli
tdmén mukaan jatkunut vuosia.

61 Koskinen 1993. s. 91.

62 Koskinen Edilex 2007/18. s. 3.

83 Ks. EIT:n ratkaisu Sosinowska vs. Puola 18.10.2011. Ratkaisussa oli kysymys nimenomaan kritiikin
ilmaisemisesta esimiehen tekeméaa ty6ta kohtaa. Valittajan, joka toimi julkisessa sairaalassa laakaring,
katsottiin puolalaisissa tuomioistuimissa syyllistyneen ammattietiikan vastaiseen kéyttdytymiseen, kun
hén ei ollut noudattanut esimiehensd antamia maéréyksié. Hanen katsottiin julkisesti halventaneen esi-
miestadn osastolla, kun han oli tehnyt muille laakareille vaitteitd esimiehensa virheellising pitamistaan
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Samassa Helsingin hovioikeuden 14.10.2004 annetussa ratkaisussa merkittavaa on,
etta tyontekijan haukkuminen oli kohdistunut nimenomaan yrityksen toimitusjohta-
jaan. Seppo Koskinen on arvioinut, ettd syytdsten kohdistaminen toimitusjohtajaan,
on pidettava tydelamassa erityisen vakavana tekona. Tydpaikkoja on hyvin eriasteisia
ja -tasoisia, minké takia on vaikeaa laittaa jarjestykseen kehen esimieskunnan henki-
I66n kohdistuva kiusaaminen olisi moitittavinta. Koskinen on kuitenkin paatynyt
arvioinnissaan, ettd toimitusjohtajaan kohdistunut epdaasiallinen k&ytds olisi moititta-
vinta.5* Tata viitetta voidaan laajentaa koko ylimpéan johtoon. Kyseisessa ratkaisussa
irtisanomiskynnys ei silti ylittynyt, vaikka epdasiallinen kaytds kohdistui toimitusjoh-

tajaan. Kyseessa ei nimenomaan ollut henkilokohtainen loukkaus.®®

Tydsuhteen paattdmistilanteessa tulee pystya nayttdmaan, etta epdasiallinen kéytos on
tapahtunut. Alla selostetussa ty6tuomioistuimen ratkaisussa 2012—-141 kokonaisarvi-
oinnissa Kiinnitettiin huomiota siihen, ettd todistelussa tyontekijan epéasiallisen
kaytoksen osoitus oli jaanyt yleiselle tasolle. Painoarvoa annettiin myds sille, etté
tyonantajan mukaan epéasiallinen kielenkaytto oli jatkunut pitkéan, eika tahan ollut

reagoitu.

TT 2012 — 141. Tyontekija A oli tydskennellyt 13 vuoden ajan turvallisuusasi-

antuntijana. Tyontekija A ja tyonantajan valilla oli ollut palkkaa koskevia

paatoksistd. Han oli myds vienyt potilasasiakirjoja sairaalan ulkopuolelle nayttaékseen niité alueelliselle
konsultille. EIT antoi painoarvoa sille, ettd 1aakari oli ilmaissut huolensa konsultille ja kd&ntynyt myds
sairaalan johtajan puoleen. Valittaja oli tarkoittanut Kiinnittad toimivaltaisten viranomaisten huomion
siihen, mitd hén piti vakavina virheind esimiehensa tydssa. EIT kiinnitti huomiota myds siihen, etta
valittajalla ja tdimén esimiehell& oli ollut pitk&an keskindinen riita. T&ma ei kuitenkaan automaattisesti
poistanut valittajan Kielteisten toteamusten objektiivisuutta ja hyvéksyttavyyttd. Valittaja ei ollut anta-
nut Kielteisia lausumia esimiehesta henkilona taikka tehnyt perusteettomia hyokkayksia hanté vastaan.
Painoarvoa annettiin myds ammattikunnan erityiselle asemalle. EIT:n mielestd kysymys oli julkisesta
intressistd, koska valittaja oli arvioinut kriittisesti toisen laékérin potilailleen tarjoamaa hoitoa. Nain
ollen laakarin sananvapautta oli loukattu.

64 Koskinen Edilex 2014/4. s. 5.

8 Ks. HHO 18.5.1995 S 94/1680. Tyontekija S, joka toimi yrityksessa myyntipaéallikkona, oli keskus-
tellut yritysten muiden esimiesasemassa olevien tydntekijéiden kanssa toimitusjohtajan luottotiedoista.
Kyseiset luottotiedot eivat kuitenkaan olleet tulleet yrityksen muiden tydntekijoiden tietoon. Tyontekija
S:n ei katsottu menetelleen yhtidntoimitusjohtajaa kohtaan loukkaavasti tai epdasiallisesti, eivétka toi-
mitusjohtajan luottotiedot olleet yhtion liike- tai ammattisalaisuuksia. Tyonantajalla ei ollut oikeutta
irtisanoa tydsopimusta.

Huomattavaa on, ettd johtavassa asemassa olevan tydntekijan epdasialliselle kayttaytymiselle annetaan

suurempi painoarvo paattdmiskynnyksen ylittymisessa kuin muiden tydntekijoiden kohdalla. Ks. THO
15.8.2008 S 07/973
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erimielisyyksid ja A oli esittanyt kiusaamisvéitteitd. Tyonantaja oli pyrkinyt
keskusteluilla ja ulkopuolisen konsultin kaytolla ratkaisemaan erimielisyydet
A:n kanssa. A oli kéyttanyt sopimatonta kieltd tyonantajan edustajia, tyétove-
reita sekd yhtion yhteyshenkil6itd kohtaan. TyGtuomioistuin totesi, ettd
erityisesti ulkopuoliseen tahoon, yhteyshenkilé6n kohdistunut moite ja nimit-
tely tyontekijén toimesta olivat sopimattomia. Todistelussa ndiden osoitus jai
kuitenkin yleiselle tasolle. Tydnantajan ei ole selvitetty reagoineen sopimatto-
maan kielenkayttoon, vaikka se oli tydnantajan mukaan jatkunut pitkaan. A:n
rikkomuksia voida pitdd niin vakavina tydsuhteesta johtuvien velvoitteiden
vastaisena luottamuspulaa aiheuttaneena menettelynd, ettei tydnantajalta olisi
kohtuudella voitu edellyttad A:n tydsuhteen jatkamista. Tyonantajalla ei ollut

oikeutta irtisanoa tydsopimusta.

3.1.1.2 Tybésuhteen paattamiskynnys ylittyy — Oikeus irtisanoa

Tassa alaluvussa esitetdan ratkaisuja, joissa tydsuhteen paattymiskynnys on ylittynyt
ja tyGnantaja on saanut irtisanoa tyosuhteen. Kuten edellisessé alaluvussa osoitettiin,
tyosuhteen paattymiskynnys ei ylity yleensa silloin kun tyontekijaa ei ole varoitettu
kaytoksensa moitittavuudesta. Seuraavaksi esitellyissa ratkaisuissa on kaikille tyonte-
kijalle annettu varoitus ja ndin tarjottu heille mahdollisuus korjata kéyttaytymisensa.
Huomattavaa on, ettd tydsuhteen paattdmiskynnys ylittyy sitd helpommin, mitd henki-
I6kohtaisemmasta loukkauksesta on kysymys. Kynnyksen ylittymisen arviointi

tehdaan kuitenkin aina kokonaisarvioinnissa.

Ty0Opaikkakiusaamisen osalta esimieheen kohdistuneen loukkauksen arvioiminen voi
olla hankalaa. Téhan arviointiin vaikuttaa kenelle loukkaavat puheet on esitetty. Tyo-
sopimuslain 3 luvun 1 8:n mukaan tyontekijédn on toiminnassaan véltettava kaikkea,
mika voi olla ristiriidassa hdnen asemassaan olevalta tyontekijéltad kohtuuden mukaan
vaadittavan menettelyn kanssa. Tata kutsutaan tyontekijan lojaliteettivelvollisuudeksi
eli uskollisuusvelvollisuudeksi. Téahan velvollisuuteen palataan tarkemmin alaluvussa
3.2.1. Alla esitetyssa ratkaisussa tyontekija oli haukkunut toimitusjohtajaa yrityksen
asiakkaalle, seka antanut sanomalehdille tyéhonsa liittyvid lausuntoja. Toimitusjohtaja
edustaa yritysta ulkopuolisille tahoille, jolloin tydntekijén toiminta oli omiaan vahin-

goittamaan ja rikkomaan yrityksen ulkoista kuvaa.
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KouHO 28.2.2006 S 05/336. Tyontekija N oli useaan otteeseen eri tilanteissa
mennyt henkil6kohtaisuuksiin arvostellessaan ja nimitellesséan yrityksen toi-
mitusjohtajaa. N oli esittdnyt mielipiteensd mm. yhtion asiakkaan edustajalle,
seké antanut sanomalehdelle lausuntoja. Arvostelu on vaikuttanut yrityksen ul-
koiseen kuvaan ja ollut omiaan vahingoittamaan sitd. Tyontekija N on tamén
liséksi kéyttanyt ilmaisuja, joiden perusteella voitiin todeta, ettei tyontekija ole
halunnut alistua esimiestenséd hanelle antamiin maarayksiin. Kyseista kayttay-
tymisté voitiin pitad esimiesaseman vahaksymisena ja niskurointina esimiehen
madrayksia vastaan. N:n kdyttaytyminen osoitti, ettei yhteistyd hdnen kanssaan
enaa ollut mahdollista. Han oli saanut useamman varoituksen kayttaytymises-

taan. Tyonantajalla oli oikeus irtisanoa tydsopimus.5®

Myds alla kuvatussa Helsingin hovioikeuden ratkaisussa 2.2.1994 tyontekija oli kriti-
soinut yhtion toimitusjohtajaa useammalle taholle mukaan lukien emoyhtitn
johtajalle, seka yrittanyt saada toiset tyontekijat toimitusjohtajaa vastaan. Kritisointi
oli tapahtunut p&éasiassa yhtion sisalld, mutta myos emoyhtitssa. Tdma ei kuitenkaan
vaikuta lain sovellettavuuteen, vaan téllaista tilannetta koskee myos tydsopimuslain 3

luvun 1 8.

HHO 2.2.1994 S 93/1202. Tydntekija H oli kritisoinut yhtion toimitusjohtajan
toimintaa ja tdman pitamien tiedotustilaisuuksien luotettavuutta. Kritisointi oli
tapahtunut yhdessa H:n esimiehen R:n kanssa. H ja R olivat pitk&an esittaneet
yhtion tuotantopuolen henkilokunnalle, ettd hollantilaisen emoyhtidn johtajalle
tulisi lahettad telefax tilanteesta. H ja R olivat myds osallistuneet itse lahetyk-
seen. Kyseisessé faxissa oli mm kritisoitu toimitusjohtajaa ja hanen tapaansa
kayttaa varoja mainontaan. H oli menettelyllaan pyrkinyt vaarantamaan yhtion
toimitusjohtajan asemaa sekéd saattamaan erityisesti yhtién tuotantopuolen

tyontekijat toimitusjohtajaa vastustavalle kannalle. H:n menettelyyn ei ole ollut

66 Ks. HHO 9.12.2004 S 04/3174. Tyoéntekijé oli arvostellut asiakasyhtion edustajille oman tydnanta-
jansa johtoa joitakin kertoja. Tyodntekija oli todennut, ettei yhtion johto ole osaava ja samalla korostanut
omaa ammattitaitoaan. Tyontekijé oli myds epdasiallisesti arvostellut yhtion johtoa siten, etta asiakas
oli ollut tasta tyrmistynyt. Tuomioistuin antoi myds painoarvoa sille, ettei tyontekija ollut oppinut koh-
tuullisessa ajassa tyotehtaviaan. Tydnantajalla oli oikeus irtisanoa tydsopimus.

Ks. my6s TT 2001-48. Tyontekija A oli arvostellut asiakkaille sekd asiakkaita ettd tynantajaa. A oli
mm. kirjoittanut tyénantajaa koskevan kritiikkinsa asiakkaalle annettuun huolto- ja tarkastuspoytakir-
jaan. A:lle annettiin varoitus epéasiallisesta kdytoksestdan, jonka mukaan jos vastaavanlainen kaytos
toistuu, A:n tydsopimus tullaan purkamaan. Ty6nantaja oli myds ilmoittanut A:lle, ettei tdmén kaikkia
menettelytapoja asiakaspalvelutilanteissa hyvéaksytd. A oli saamastaan varoituksesta huolimatta jatka-
nut sopimatonta menettely&an. Tyénantajalta ei ollut voitu kohtuudella edellyttad tydsuhteen jatkamista.
Tydtuomioistuin kuitenkin katsoi, ettei tydnantajalla ollut oikeutta purkaa tydsuhdetta. Tydnantajalla
oli ollut oikeus tyésopimuksen irtisanomiseen.
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mitadan hyvéaksyttdvaa syyté ja tydsuhteen edellyttdmé luottamuksellisuus H:n

kaytoksen myo6té vaarantui. Tyonantajalla oli oikeus irtisanoa tydsopimus.

Suullinen tyopaikkakiusaaminen eli tyontekijan epaasiallinen kaytos esimiestaan koh-
taan tulee olla jossain mé&é&rin toistuvaa. Kuten aikaisemmin on mainittu,
poikkeukselliset esimieheen kohdistuvat nimittelyt, eivét riitd tydsuhteen paattamispe-
rusteeksi. Téllaisessa tilanteessa tyontekijad tulee varoittaa kayttdytymisestéan,
muuten pelkona on tyénantajan hiljainen hyvaksynta. Alla selostetussa Kouvolan ho-

vioikeuden ratkaisussa tyontekijan kéaytos, oli jatkunut vuosia.

KouHO 30.10.1996 S 96/369. Osastopaallikkond toiminut R oli pitkaan kayt-
taytynyt epaasiallisesti seka ty0tovereitaan kohtaan etté varsinkin yhtion johtoa
kohtaan. R oli perusteettomasti arvostellut yhtion johtoa mm. yritysjohto ajaa
yhtion konkurssiin” ja kéyttanyt heistd alatyylisia ilmaisuja kuten ”mulkku”,
“tyhmd” ja “saapas”. TyOntekijdn osoittama suhtautuminen yhtion toimivaa
johtoa kohtaan, ja sitd kautta yhtién toiminnasta ulospéin antama kuva, on sel-
vasti ollut sellaista, jota hdnen asemassa olevan tydntekijan on tullut valttaa.
R:lle oli annettu varoitus kéyttdytymisestddn. Ratkaisussa katsottiin, ettd tyon-
tekijan on tullut ymmartad, ettd yhtion johto on ollut hanen kaytoksestdan
vakavasti huolestunut eika tydsuhteen paattyminen ole tullut hénelle yllatyk-

send. Tydnantajalla oli oikeus irtisanoa tydsopimus.

Turun hovioikeuden ratkaisussa 19.1.2006 tyontekijé oli myos toistuvasti moittinut ja
painostanut yrityksen toimitusjohtajaa. Kokonaisarvioinnissa annettiin painoarvoa
sille, etté tydntekija oli useaan kertaan puuttunut yrityksen operatiiviseen johtamiseen.
Kuten aikaisemmin mainittiin, tyontekijan tulee voida ilmaista mielipiteensa ja antaa
kritiikkid yrityksen toiminnasta, ilman pelkoa tydsuhteen péaattamisesta. Kuitenkin ra-
janveto hyvan ja asiallisen kritiikin seka yrityksen toimintaa vahingoittavan valilla voi

joskus olla hankalaa.

THO 19.1.2006 S 05/648. Tyontekija A oli tydsuhteen aikana toistuvasti moit-
tinut ja painostanut tyOpaikkansa toimitusjohtajaa ja vaatinut itsellensé
etuuksia, joista ei oltu sovittu tyGsopimuksesta solmittaessa, sekd asiattomasti
puuttunut yhtidn operatiiviseen johtamiseen. A:n toiminta oli aiheuttanut tyo6-
paikalla levottomuutta ja vaikeuttanut tydntekijoiden keskindistd yhteistyota.

Tydntekijélle oli annettu varoistus kyseisestd toiminnasta. A oli my6s poistunut
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tyopaikalta luvattu eikd ollut palannut vaikka toimitusjohtaja oli kehottanut va-
littomasti palaamaan tyopaikalleen. TyOnantajalla oli oikeus irtisanoa
tyésopimus.

Y114 selostetuissa ratkaisussa tulee huomioida, ettd tyopaikkakiusaaminen kohdistui
kaikissa tapauksissa tydpaikan ylempéan johtoon tai itse toimitusjohtajaan. Aikaisem-
min tuotiin esiin, etta toimitusjohtajaan kohdistuva epaasiallinen k&ytos voidaan nahda
erityisen moitittavana. Ylla selostetut ratkaisut tukevat kyseista vditettd. Yleensa
ylempi johto tai toimitusjohtaja edustavat yritysta ulospéin, jolloin haneen tai johtoon
kohdistuva kritiikki, ja varsinkin jos se on esitetty tyopaikan ulkopuolelle, on omiaan

vahingoittamaan yritysta.

3.1.1.3 Tyb6suhteen paattamiskynnys ylittyy — Oikeus purkaa

Tydsopimuksen purkamiseen on oltava painavammat perusteet kuin tydsopimuksen
irtisanomiseen.®” Tyonantaja saa purkaa tydsopimuksen noudatettavasta irtisanomis-
ajasta tai tyosopimuksen kestosta riippumatta paattyvaksi heti vain erittain painavasta
syystd. Esimiehen loukkaaminen suullisesti tulee siis olla niin torkeaa, ettei tydnanta-
jaa voida kohtuudella edellyttdd tyonsuhteen jatkamista irtisanomisajan verran.
Tutkituissa ratkaisuissa vain yhdessa purkamiskynnys ylittyi esimiehen kohtaaman
suullisen loukkauksen osalta. Vaasan hovioikeuden ratkaisussa 6.9.2004 S 03/317, oli

tyontekija haukkunut esimiestddn muun muassa ”’pikku Hitleriksi”.

Ty6suhteen purkaminen, ei vaadi samalla tapaa varoituksen antamista kuin tyésuhteen
irtisanominen. TyOnantaja saa my0s irtisanoa tydsuhteen ilman varoitusta, jos irtisa-
nomisen perusteena on niin vakava tyésuhteeseen liittyva rikkomus, ettei tyonantajalta
voida kohtuudella edellyttdd sopimussuhteen jatkamista. Kuitenkin esitellyissé ratkai-
suissa irtisanomiskynnys ei ylittynyt, jos tyontekijaa ei ollut varoitettu. Yleensa
purkamiskynnysta kasiteltdessa kyseessa on jo niin térked loukkaus, ettei varoituksen
antamista tarvita. Varoitus kuitenkin helpottaa tiettyjen tapausten kasittelya, ndin oli

my06s myohemmin selostetussa VVaasan hovioikeuden ratkaisussa 6.9.2004 S 03/317.

Tyonsopimuksen purkamisessa tulee tilanne ottaa huomioon kokonaisuudessaan. To-

denndkoisesti pelkka karkeiden sanojen kaytto ei oikeuta tydsopimuksen purkamiseen

67 HE 157/2000 vp.
30



vaan kyseessa on irtisanomiskynnyksen ylittyminen. Alla selostetussa VVaasan hovioi-
keuden ratkaisussa 6.9.2004 oli kaytetty hyvin loukkaavaa kielta esimiehestd. Tama
oli tapahtunut kokouksessa, jossa muut tyéntekijat olivat joutuneet todistamaan esi-
miehen loukkaamista. Ratkaisussa annettiinkin painoarvoa sille, ettei suullinen
loukkaaminen ollut tapahtunut kahden kesken. Kuten irtisanomiskynnyksen ylittymi-
sen kohdalla mainittiin, ratkaisuun vaikuttaa my6s millaisessa esimiesasemassa
tyopaikkakiusaamisen kohteeksi joutunut esimies on. Téll& on myds painoarvoa pur-
kukynnyksen vylittymisen osalta. Vaasan hovioikeuden ratkaisussa tyontekija oli
loukannut esimiestd, joka oli toiminut esimiesasemassa tyontekijan kahdelle muulle-

kin esimiehelle.

VHO 6.9.2004 S 03/317. Tyontekija N oli kéyttanyt epdasianmukaista kielta
puhelinkeskustelussaan esimiehensé T:n kanssa. Han oli sanonut muun muassa
haista sind vittu”. TyOntekija N oli saanut varoituksen kielenkaytostéan. Va-
roituksen antamisen jalkeen N on kayttanyt yhteistoimintakokouksessa
ilmaisuja “pikku Hitler”, sekd my6hemmin joko ”Euroopan tyhmin mies” tai
”Euroopan tyhmin mestari”. Hovioikeus katsoi ettd kysymys oli poikkeukselli-
sen suorasta, torkedna pidettavastd esimiehen kunnian loukkaamisesta. N:n
kaytoksen paheksuvuutta korosti se, ettd muut tydntekijat olivat olleet lasné ja
kuulleet loukkauksen. Kyseisen kaltaisessa tilaisuudessa suoritettua esimiehen
kunnian loukkaamista oli pidettava paheksuttavampana kuin esimerkiksi kah-
den kesken suoritettua kunnian loukkaamista, jolla ei ole ollut ulkopuolisia
kuulijoita. Merkitysta ei annettu sille, ettei kokouksessa olleiden tydntekijoiden
madré ollut suuri. Tyontekijan katsottiin menettelyllaan rikkoneen tydsuhteen
velvoitteita niin vakavasti, ettei tydnantajaa voitu kohtuudella edellyttaa tyo-
suhteen jatkamista edes irtisanomisajan pituista aikaa. Tydnantajalla oli oikeus

purkaa tydsopimus.

Edella selostettu ratkaisu osoittaa, ettd purkamiskynnys on hyvin korkealla, kun on
kyse esimieheen kohdistuvasta suullisesta loukkauksesta. Kynnyksen voidaan todeta
olevan vahan liiankin korkealla ja esimieheltd odotetaan suhteellisen suurta sietokyn-

nysta.

3.1.2 Esimiehen henkeen ja terveyteen kohdistuva suullinen uhkaus

Esimieheen kohdistuvana vakavana tydpaikkakiusaamisen voidaan pitda esimiehen

uhkaamista vakivallalla. P&dasiassa uhkaaminen oikeuttaa tydsuhteen paattamiseen.

31



Vain yhdessé ratkaisussa ei tydsuhteen paattamiskynnys ylittynyt. Tutkimuksessa kay-
tetyissa ratkaisuissa poikkeuksena oli tyGtuomioistuimen ratkaisu 1982-185, jossa
uhkauksia ei luonnehdittu vakavasti otettavaksi, vaikka tyéntekija oli uhannut tappa-
misella ja pahoinpitelylla. Alla selostetussa ratkaisussa tytantajalla ei ollut oikeutta

irtisanoa tyGsopimusta.

TT 1982-185. Teknikkona toiminut tyontekijé oli esittanyt esimiehelleen hal-
ventavia huomautuksia, sekd puhunut esimiehestd yhdelle tyétoverilleen. Nama
puheet olivat sisaltaneet tappamisella ja pahoinpitelyll& uhkaamista, seké sol-
vauksia. Uhkaaviksi luonnehditut lausumat olivat siind méarin epéselvi, ettei
niit4 ollut tarkoitettu vakavasti otettavaksi. Tyontekijalle ei myoskaén ollut esi-
tetty huomautuksia hanen kielenkédytostadn. Tydnantajalla ei ollut oikeutta
irtisanoa tyésuhdetta.

Oikeuskirjallisuudessa on katsottu, ett4 purkuperusteiden arvioinnissa olennaista on,
ettd tyontekijan menettelyn on vaikutettava vakavalla tavalla tyonantajan ja tyonteki-
jan valiseen luottamukseen perustuvaan tydsuhteeseen.®® Alla selostetussa Helsingin
hovioikeuden ratkaisussa 27.11.2011 tyontekijan uhkauksen mydtd, tynantajan ja

tyontekijan vélinen luottamussuhde rikkoontui olennaisesti.

HHO 27.1.2011 S 10/2688. Tapauksessa tydntekija S oli tyytymatén saamaansa
tybajan rikkomista koskevaan varoitukseen. Henkild S oli soittanut esimiehel-
leen P:lle tyGajan ulkopuolella varoituksesta ja oli tdimén puhelun lopuksi
todennut, ettd naapurin liivimies on hénelle velkaa ja tdma velka voitaisiin kui-
tata silld, ettd liivimiehet “hoitavat” esimichen. P tiesi, ettd tyontekijélla on
yhteyksid moottoripydrajengin jaseneen ja koki, ettd S:n puhelu uhkasi hanen
henked ja terveyttd. Esimies P piti uhkausta todellisena ja, toisaalta tyontekija
S:sté tiedossa olleiden seikkojen perusteella S:n esittdma uhkaus oli sisalléItaan

toteutettavissa oleva. Tyonantajalla oli oikeus purkaa tydsopimus. %

Huomattavaa on myos, etté oikeuskirjallisuuden mukaan luottamuksella on korostunut
asema johtavassa asemassa olevilla tyontekijoilld. Téhén vaikuttaa, ettd tallaisilla

tyontekijoilla on ylip4atdnsa suurempi toimintavapaus ja harkintavalta toissa, kuin

88 Tiitinen — Kroger 2015. s. 655.

89 Helsingin hovioikeus ei muuttanut Vantaan karajaoikeuden ratkaisua 6.9.2010 L 09/4343. Tapauksen
johtopadtoksissd todettiin ”Tydsuhde on luottamussuhde, jos osapuolten luottamus vastapuoleen horjuu
vakavalla tavalla, edellytyksid tydsuhteen jatkamiselle ei ole”

32



alemman asteisilla tyontekijoilla.”® Turun hovioikeuden ratkaisussa 15.8.2008 todet-
tiinkin, ettd johtavassa asemassa olevan tyontekijan epéasiallisella kayttaytymiselld on
suurempi painoarvo paattamiskynnyksen ylittymisessd, kuin muiden tydntekijoiden
kohdalla.”

THO 15.8.2008 S 07/973. Myyntipaallikkdna toiminut tyontekija J, oli ollut
asioista erimielta yhtion johtoon kuuluvien B:n ja R:n kanssa ja esittanyt heille
vaatimuksia, johon he eivét voineet suostua. Yhtién johdon valit olivat hyvin
tulehtuneet. J oli tapahtuma-aikoihin mm uhannut yhtién johtoa vékivallalla,
toteamalla ”Jumalauta, jos ette suostu, miné palkkaan jonkun hakkaamaan tei-
ddt.” Tamén seurauksena R ei ollut uskaltanut tulla koko viikkona téihin.
Ratkaisussa otettiin huomioon, ettd J oli yrityksessa johtavassa asemassa. Ho-
vioikeus totesi, ettd vékivallan kayttdminen ja silld uhkaaminen ovat niin

vakavia rikkomuksia, etta tyonantajalla oli oikeus purkaa tydsopimus.

Vékivallalla uhatessa arvioitavaksi tulee, pitiké esimies uhkausta todellisena. Jos esi-
mies kokee, ettd hanen henkensa ja terveytensd on vaarassa, oikeuttaa se pééasiassa
purkamaan tydsuhteen. Uhkauksen osalta on vaikea arvioida oliko tyontekijalla todel-
linen tarkoitus toteuttaa puheensa.”? Alla kuvatussa KouHo:n 18.3.1998 ratkaisussa
annettiin painoarvoa sille, ettd tyontekija uudisti osan uhkauksistaan puhelimessa,
osoittaen ndin, ettei kyse ollut vain hetken kiivastumisesta. Merkitysta ei annettu sille
oliko tyontekijan todellista tarkoitus toteuttaa uhkauksensa.

KouHo 18.3.1998 S 97/372. Tyontekija oli loukannut esimiehensd kunniaa,
sek& uhannut hanen ja h&nen koiransa henked. Tyontekij& T oli nimittanyt esi-
miestddn “englantilaiseksi pamppumieheksi”, mikd oli halventanut hinen
ammattitaitoaan, seka alentanut hanen asemaansa. Tyontekija oli myds toden-
nut madalletulla danella tappavansa esimiehen, sekd hénen koiransa. T oli
myOhemmin vield uudistanut osan uhkauksistaan puhelimessa, osoittaen ettei

kyse ollut hetken kiivastumisesta. Tydnantajalla oli oikeus purkaa tydsopimus.

Poikkeukselliset esimieheen kohdistuvat nimittelyt, eivat riitd tydsuhteen paatta-
miseksi. Mitd karkeampia sanontoja tyontekijd kéyttaa, sitd enemman niilla on

painoarvoa tyésuhteen paattamisen arvioinnissa. Kiihtyneessa tilassa sanotut asiat on

70 Koskinen — Nieminen — Valkonen 2014. s. 191.
"I THO 15.8.2008 S 07/973 hovioikeuden perustelut. s. 4.
2 Koskinen Edilex 2014/18. s. 17.
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arvioitu oikeuskaytanndssa muita tilanteita lievemmin. Vékivallaksi katsotaan kuiten-
kin jo uhkaus, jossa toisella osapuolella on aihetta olettaa henkilon toimivan sanojensa
mukaisesti.”® Alla kuvatussa Helsingin hovioikeuden ratkaisussa tyontekija oli nimi-
tellyt esimiestddn “huoripukiksi” ja kéyttdytynyt uhkaavasti esimiestddn kohtaa.

Huomattavaa on viel4, ettd kiusaaminen tapahtui ty6paikan ja — ajan ulkopuolella.

HHO 13.3.2003 S 02/2383. Tyontekija oli tullut illalla tydajan ulkopuolella toi-
mitusjohtaja kotipihalle. Pihalla tyontekijd oli kayttdytynyt uhkaavasti
toimitusjohtajaa kohtaa, sek& nimitellyt tétd huoripukiksi”. Tyontekija oli
kayttaytynyt toimitusjohtajan kotirauhan piiriin kuuluvalla alueella siten, ett4
toimitusjohtajan perheenjésenet (vaimo ja kaksi lasta) olivat olleet peloissaan.
Tyontekijé oli poistunut paikalta vasta kun toimitusjohtajan vaimo l&hti soitta-
maan poliisit paikalle. Tyontekija ei ollut tekohetkell& alkoholinvaikutuksen
alaisena. Hovioikeus katsoi tyontekijén torkeésti loukanneen tydnantajansa ja
hé&nen perheenjésentensa kunniaa. Tyonantajalla oli oikeus purkaa tysopimus.

Vékivallan uhkaustilanteisiin liittyy usein alkoholi. Tydntekijan esittdessa uhkauk-
sensa alkoholin vaikutuksen alaisena, ei se yleensd véhenn& uhkauksen toden
tuntuisuutta, vaan tilanne saattaa tuntua yhta uhkaavalta ja toteutettavissa olevalta kuin
”selvin pdin” sanottuna. Alla selostetussa Helsingin hovioikeuden ratkaisussa uhkaus

oli tapahtunut alkoholin vaikutuksen alaisena.

HHO 29.10.2007 S 07/2205. Tyontekija T oli soittanut esimiehelleen alkoholin
vaikutuksen alaisena useita uhkauspuheluja. Puhelut olivat liittyneet esimiehen
toimintaan esimiesasemassa. Tydntekijd oli lausunut mm sinulta jdd nuori
leski”, pitdisi valita hautapaikka, koska pyssynpiiput olivat suunnattu”. Tyon-
tekija T:n voimakas péihtymistila ei vahentényt uhkauksen vakavuutta. Esimies
koki uhkauksen todeksi ja, ettd hanen henkensd ja terveytensa on uhattuna.

Tyonantajalla oli oikeus purkaa tyésopimus.’

73 Koskinen — Nieminen — Valkonen 2014. s. 172.

" Ks. myds KouHO 3.6.2010 S 09/910. Tydpaikan pikkujoulujen jalkeisend aamuydné tyonte-
kija¢ R oli l&hettdnyt toimitusjohtaja T:lle, joka ei ollut ottanut osaa pikkujouluihin,
tekstiviestin: ’Jos sinussa ei ole miestd puhua suoraan asioita kerron sinulle PT, ettd maanan-
taina tulen, etsin sinut ja lyon turpaan”. Maanantaiaamuna tyontekiji R ei ollut saapunut toihin,
vaan oli toimittanut yhtién postiluukusta sairauslomatodistuksen. Ratkaisussa huomioitiin,
ettd R:n tyonantajaan kohdistama halventava kaytds, negatiivinen suhtautuminen yleensa toi-
mitusjohtajaan ja se, ettd uhkaus oli kohdistunut pienen yrityksen toimitusjohtajaan ja
ty6nantaja ei ollut antanut mitéan aihetta kyseiseen kaytokseen. Tydnantajalla oli oikeus pur-
kaa ty6sopimus.
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Luottamusmiehilld, luottamusvaltuutetuilla ja tydsuojeluvaltuutetuilla on muita tyonteki-
JOItd turvatumpi asema tyodyhteisdsséd ja heiddn tyosuhteensa péattdmiseen on
korkeampi kynnys kuin muilla tydntekijoilla. He eivét voi kuitenkaan asemansa turvin
kayttdytya miten haluavat. Mikali luottamusmiehen tai -valtuutetun toiminta on tor-
kedd, hanen tydsopimuksensa voidaan purkaa samojen sdédnndsten mukaisesti kuin
muidenkin tyontekijoiden.”™ Alla selostetussa tyGtuomioistuimen ratkaisussa paaluot-
tamusmiehen kéytos katsottiin torkeéksi ja tyonantajalla oli oikeus purkaa tydsopimus

ilman irtisanomismenettelya.

TT 2005-125. Tydntekijalle A, joka toimi tydpaikkansa padluottamusmiehend
jatyosuojeluvaltuutettuna, oli annettu varoitus epaasiallisesta kayttaytymisestd,
sekd tydvuorojen vaihtamiseen liittyvasta kdytannosta. Tyontekija A oli asiak-
kaan lasna ollessa kéyttaytynyt huomiota heréttavan aanekkéasti ja muutoinkin
tavalla, jota ei voida pitda asiakaspalvelun yhteydessd sopivana. Varoitusten
saannin jalkeen A oli l&hestynyt tydnantajansa edustajia C:t& ja F:44 ja todennut
toiselle esimiehelle: ”minulle ei &mméat huuda”. Esimies ei ollut korottanut
aantd keskustelun aikana. Seuraavana aamuna tyontekija A oli esittanyt esimie-
helle vaatimuksen, ettd varoitukset tulee perua, koska hén ei voi taata itsedén ja
voi joutua “lusimaan”. Esimies oli kokenut henkil6kohtaisen turvallisuutensa
olevan vaarassa. Tydnantajalla oli oikeus purkaa p&aluottamusmiehen tydsopi-

mus.

Taman alaluvun alussa selostettu ratkaisu TT 1982-185 voidaan erottaa muusta esi-
miehen henkeen ja terveyteen kohdistuneiden ratkaisujen linjasta. Muissa ratkaisuissa
tydsuhteen purkamiskynnys ylittyi, mutta Kyseisessa ratkaisussa ei tydnantajalla ollut
oikeutta edes irtisanoa tydsopimusta. Tyontekija oli kuitenkin uhannut esimiestaan
tappamisella ja pahoinpitelylld, sek& muutenkin esittdnyt solvauksia. Tuomioistuin to-
tesi, ettd lausumat olivat siind madrin epamadraisia, etteivat ne olleet tarkoitettu
vakavasti otettavaksi. L&htokohtaisesti tallainen uhkaus tulee aina ottaa vakavasti, oli-
vat lausumat kuinka epaméaérdisia tahansa. Kyseessd on erittdin vakava
tyopaikkakiusaamisen muoto ja esimiehelta ei tulisi vaatia tallaisessa tapauksessa nain

korkeaa sietokynnysta.

5 Koskinen — Nieminen — Valkonen 2014. s. 467.
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3.2 Tyontekijan sopimaton kirjallinen ja julkinen kayttaytyminen

Tassa tutkielmassa kasitelladn yhdessé esimiehen kirjallinen ja julkinen loukkaami-
nen. Yleensd nadma kaksi ovat jollain tapaa yhteydessd toisiinsa. Julkisella
loukkaamisella tarkoitetaan téssa yhteydessé laajemmalle yleisolle esitetystd louk-
kauksesta. Yleensa kyse on tapauksesta, jossa mielipide ilmaistaan esimerkiksi lehden
tai internetin mielipidepalstalla tai televisiossa. Tapauksissa on siis kysymys suurem-
man ihmismassan tietoisuuteen levitetysta kiusaamisesta. Tarkennetaan kuitenkin, etta

kyseessa voi olla loukkaus, joka levida vain oman tyoyhteison sisalla.

Esimiehen loukkaaminen edelld kuvatulla tavalla saattaa olla yritykselle huomattavasti
haitallisempaa ja esimiesta syvemmin loukkaavaa, vaikka ilmaisut eivét olisikaan yhta
karkeita kuin esimerkiksi esimiehen suullisessa loukkauksessa kaytetyt ilmaisut. Huo-
mattavaa on, ettd sopimattomassa Kkirjallisessa ja julkisessa kayttdytymisessd on
enemman Euroopan ihmisoikeustuomioistuimen (EIT) ratkaisuja. Tdma johtuu sanan-

vapauden tarkeésta roolista nyt kasiteltavana olevassa ongelmassa.

3.2.1 Lojaliteettivelvollisuus ja sananvapaus

Tyontekijalla on lojaliteettivelvollisuus tyonantajaansa kohtaa, nimenséd mukaisesti
kyseessa on velvollisuus. Toisaalta tyontekijalla, samoin kuin kaikilla ihmisilla, on
perus- ja ihmisoikeuksissa turvattu sananvapaus, joka on puolestaan oikeus. Tyoela-
massd Kkyseiset oikeus ja velvollisuus joutuvat usein vastakkain ja niiden valista
suhdetta tulee punnita. Huomattavaa on, etta nykypéivéana sosiaalinen media mahdol-
listaa mielipiteen ilmaisemisen entistd helpommin ja laajemmalle yleis6lle. Erityisen
hankalaksi tilanne kay tyontekijan arvostellessa tydnantajaansa, mikaé tietyissa tapauk-
sissa voidaan katsoa tydnantajan  suoranaiseksi tydpaikkakiusaamiseksi.
Lojaliteettivelvollisuus ja sananvapaus ovat siis tyonantajan kirjallisessa ja julkisessa
loukkaamisessa arvioitavaksi tulevat keskeiset kysymykset.

Tyontekijélla on lojaliteetti- eli uskollisuusvelvollisuus tyénantajaansa kohtaan. Téssa
tutkimuksessa kaytetddn termia lojaliteettivelvollisuus. Lojaliteettivelvollisuuden
yleissaannos on tydsopimuslain 3:1 8, jonka mukaan tyontekijan on tehtéva tyonsa
huolellisesti noudattaen niitd maarayksid, joita tyénantaja antaa toimivaltansa mukai-
sesti tyon suorittamisesta. Tyontekijan on toiminnassaan valtettdva kaikkea, mika on

ristiriidassa h&nen asemassaan olevalta tyontekijaltd kohtuuden mukaan vaadittavan
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menettelyn kanssa. Lahtokohtaisesti lojaliteettivelvollisuus velvoittaa tyontekijaa valt-
tdmadan tyodsopimussuhteessa kaikkea sellaista, mika voisi loukata tyOnantajansa
kunniaa tai haitata olennaisesti timan toimintaa.’® Kyseessa on siis passiivinen pidat-
taytymisvelvollisuus, joka ulottuu koko tydsuhteeseen ja on voimassa myo6s
tyontekijan vapaa-aikana.”” My6s EIT:n ratkaisukdytannon mukaan tyontekijoiden ja
etenkin virkamiesten on osoitettava tydnantajaansa kohtaan lojaaliuutta, pidattyvyytta

ja harkintakykya.’

Perustuslain 2 luvun 12 § turvaa jokaiselle oikeuden ilmaista itseddn. Sananvapauteen
sisdltyy oikeus ilmaista, julkistaa ja vastaanottaa tietoja, mielipiteitd ja muita viesteja
kenenk&an ennakolta estamétté. Oikeustieteen tohtori Mika Valkonen on todennut, etta
tyontekijalla on oikeus perustuslaissa turvattuun ilmaisuvapauteen ldhtokohtaisesti sa-
malla lailla kuin kenelld tahansa kansalaisella, vaikka tyontekijan ndkemykset eivét
olisikaan tyonantajan toivomia.” Perustuslain liséksi tyontekijan sananvapautta turvaa
Euroopan ihmisoikeussopimuksen 10 artikla, jonka mukaan oikeus sisaltaa vapauden
pitdd mielipiteitd sekd vastaanottaa ja levittéa tietoja ja ajatuksia alueellisista rajoista
riippumatta ja viranomaisten siihen puuttumatta. Euroopan ihmisoikeustuomioistuin
on turvannut vahvasti myds muunlaista merkittavaa keskustelua kuin poliittista. EIT:n
ratkaisukaytantd onkin hyvin sananvapausmyonteinen, koska sananvapaus on yksi de-
mokraattisen yhteiskunnan peruspilareita ja yhteiskunnallisen kehityksen edellytys.®
Tutkielmassa tullaan my6éhemmin késittelemaan EIT:n ratkaisuja, joissa alaiset ovat

kohdistaneet esimieheensa epéasiallista kayttaytymista.

Oikeusasiamies Petri Jaaskeldinen on ottanut kantaa mielipiteenvapauteen tyoela-
méassa 15.12.2011 diaarinumero 3098/2/10: »Tyontekijan mielipiteen ilmaisuvapauden
rajoittaminen silloin, kun toimitaan yksityishenkil6nd, ei ole mahdollista. Toki talléinkin
mielipiteiden ilmaisuilta voidaan edellyttdd asianmukaisuutta, asiallisuutta ja tiettyjen so-
pivuusvaatimusten tayttdmistd. Jos tyontekijdn ilmaisemisen tarkoituksena on
vahingoittaa tydnantajaa, tyontekijan kayttdytymista joudutaan pohtimaan tydsuhteeseen
liittyvén lojaliteettivelvoitteen kannalta. Jos ty6nantajaa tietoisesti vahingoittavalla kay-

tokselld vaarannetaan sopimussuhteeseen liittyvad luottamusta vakavalla tavalla,

76 Valkonen ym. 2006. 111 Oikeudet ja velvollisuudet tydsuhteessa/l. Yhdenvertainen kohtelu.
" Pesonen. Nettilahde.

"8 Tiilikka LM 2013/2. s. 237.

7 Valkonen ym. 2006. I11 Oikeudet ja velvollisuudet tydsuhteessa/l. Yhdenvertainen kohtelu.
8 Tiilikka LM 2013/2. s. 231.
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tydsuhteen jatkamisedellytyksié ei valttdmattd ole endé olemassa. Silloin kun tyontekija
ilmaisee tyonantajansa nimissa omia, tyonantajayhteison omaksumien kantojen vastaisia
mielipiteitd, kysymys voi olla monitahoisempi. Jos tydyhteistjen nakdkantojen ilmaise-
miselle on sovittu tietyt menettelytavat (esimerkiksi johtoryhmakasittely tai muu yhteinen
kasittely, jonka aikana tydnantajan kanta on ly6ty lukkoon) ja tyontekijé tietoisesti rikkoo
néitd menettelytapoja tai asian tultua péatetyksi ryhtyy toimimaan vastoin hanelle asetet-
tuja velvollisuuksia, niin toiminnan vakavuutta ja sen seurauksia voidaan joutua
arvioimaan tydsuhteeseen liittyvien velvoitteiden asianmukaisen noudattamisen kan-
nalta.” 8 Tamén lisaksi Jaaskeldinen on luetellut, etta tyéntekijan menettelyn vakavuuden
arvioinnissa voidaan ottaa huomioon muun muassa minkalaista toimintaa tyénantaja har-
joittaa ja mik& on tyontekijdn asema tyonantajan organisaatiossa, seké liittyyko tekoon

tydnantajan vahingoittamistarkoitus.®?

Jaéskeldisen kannanotosta voidaan paatelld, sananvapauden ja lojaliteettivelvollisuuden
valinen suhde ei ole selked vaan rajakysymykset tulee ratkaista tapauskohtaisesti. Selkean
linjan 16ytdminen on hankalaa, ellei mahdotonta. Tassa alaluvussa esitelld&n ratkaisuja,
joiden perusteella pyritdén I0ytaméén jonkinlaisen linjan esimiehen kohtaaman kiusaami-

sen ja sananvapauden vélisestd suhteesta.
3.2.2 Esimiehen Kirjallinen ja julkinen loukkaaminen

3.2.2.1 Tybésuhteen paattamiskynnys ei ylity

Tyopaikalla ilmenee helposti epékohtia, jotka aiheuttavat konfliktitilanteita. Lojali-
teettivelvollisuuden voidaan ndhda pitavan sisalladn periaatteen, ettd tydpaikan sisaiset
asiat tulisi ratkoa ensin tyopaikan sisalla.®® Kuitenkin sananvapaus oikeuttaa ilmaise-
maan mielipiteensa myos julkisesti. Tydsuhteen paattamiskynnyksen ylittymisen
arvioinnissa tulee huomioida minkalainen savy kirjoittelulla ja puheilla on. Onko ky-

seessd esimiestd loukkaavasta kayttdytymisesta vai esimerkiksi yleensd Kritiikin

81 Jaaskelainen oikeusasiamies. 15.12.2011 Dnro 3098/2/10. s. 13.
82 Jaaskelainen oikeusasiamies. 15.12.2011 Dnro 3098/2/10. Koko luettelo sivulta 14:

1. Minkalaista toimintaa tydnantaja harjoittaa ja mika on tydntekijan asema tynantajan organi-
saatiossa
Onko tyontekijélle asetettu erityisia velvoitteita tyGsopimusta solmittaessa
Minkalaisessa tilanteessa, missé ja minkalaisin tarkoituksin "vaarat" mielipiteet on lausuttu
Liittyyko tekoon tyonantajan vahingoittamistarkoitus
Onko mielipiteet lausuttu vastoin nimenomaista kieltoa ja onko mielipiteet saatettu tydnantajan
tietoon ennen niiden julkista esittdmista

6. Onko tydnantajaorganisaatiossa sovittu yhteisisté pelisdanndista erilaisia mielipiteitd julkisesti

ilmaistaessa jne.

8 Pesonen. Nettilahde.

arowd
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antamisesta. Alla selostetussa Helsingin hovioikeuden ratkaisussa 5.3.2010, tyontekija
oli kirjoittanut internetin keskustelupalstalle useamman kertaa. Tydsuhteen paattamis-
kynnys ei ylittynyt, vaikka tyéntekija oli varoituksen jalkeenkin jatkanut Kirjoittelua.

Painoarvoa annettiin sille, etta kirjoittelun asiasisaltd oli muuttunut.

HHO 5.3.2010 S 09/744. Tyontekija T oli Kirjoittanut internetin keskustelupals-
talle useamman kertaa. Tiedot Kirjoittelusta oli saatu toiselta tydntekijalta P,
joka oli joutunut tydpaikallaan pahoinpitelyn kohteeksi. Kirjoituksissa, jotka
tapahtuivat 28.5.2007 ja 31.5.2007 ei mainittu osallistuneiden nimia, eika Kir-
joituksessa esitetyt tiedot olleet perattomia. Tyontekija T:1& oli
mielipiteenvapautensa puitteissa oikeus kKirjoittaa keskustelupalstalle. T:lle oli
annettu varoitus kyseisesta kayttaytymisestd. Hovioikeus katsoi, ettei T:n kay-

tosta voitu pitdd moitittavana. T:lle annettu varoitus oli ndin ollen aiheeton.

Taman lisaksi T Kkirjoitti 13.12.2007 keskustelupalstalle. Kirjoitus oli ilmaisul-
taan henkilstojohtaja E:ta ja paaluottamusmies T:t4 halventava ja hyvan tavan
vastainen. Tyontekijall4 oli oikeus esittéa arvostelua esimiehiéan ja luottamus-
miestd kohtaan. Aikaisemman Kirjoittelun johdosta oli kuitenkin jarjestetty
keskustelutilaisuus 14.6.2007. T:n tietoon oli viimeistéan saatettu, ettd keskus-
telupalstan pelisaantdjen mukaan henkilditd loukkaava kirjoittelu on kiellettya.
T:lle 13.12.2007 Kirjoittelun johdosta annettu varoitus, katsottiin aiheelliseksi.

T kirjoitti jalleen keskustelupalstalle 14.1.2008, jossa arvosteli mm saamansa
varoitusta. Kirjoituksen sévy ja kielenkaytto eivét olleet asiallisia, mutta eivat
kuitenkaan asiasiséltonsa puolesta moitittavia. Hovioikeus katsoi, ettei tyonte-
kijad T:n Kkirjoittelu hovioikeuden keskustelupalstalla ollut tyontekijan
irtisanomiseen oikeuttava peruste, koska T ei jatkanut ohjeiden vastaista Kir-
joittelua. Tapauksessa oli Kkasiteltdvdnd my6s uhkaus tuotantolinjan
pysayttamisestd ja tdman perusteella tydnantaja sai irtisanoa T:n ilman varoi-

tusmenettelyé kyseisesta kaytoksesta.

Helsingin hovioikeuden ratkaisu osoittaa, ettd tyontekijan sananvapaus on hyvin laaja
seké turvattu ja sen rajoittaminen on tiukkaa. My6s professori Paivi Tiilikka on toden-
nut, ettd sananvapaus on perustuslaissa ja ihmisoikeussopimuksissa turvattu perus- ja
ihmisoikeus, jonka rajoittaminen edellyttd4 perus- ja ihmisoikeuksien rajoitusedelly-

tysten kasilla oloa.®* Tiilikka on nimenomaan kisitellyt sananvapautta ja tyontekijan

8 Tiilikka LM 2013/2. s. 251.
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lojaliteettivelvollisuutta tydsuhteessa. Perustuslakivaliokunnan mietinngsséa 25/1994,
on Kirjattu perusoikeuksien yleisi rajoitusperusteita.®> Tyonantajalla ei ole oikeutta
Kieltad tyontekijad puhumasta tyohonsé ja tydnantajaansa liittyvista asioista, ellei sa-
lassapidolle ole jotain erityistd perustetta.?® Tallainen peruste voi olla esimerkiksi
toisen henkilon kunnian loukkaaminen. Edelld kuvatussa Helsingin hovioikeuden rat-
kaisussa tuli siis tehda ero sille, koska tyontekija loukkasi esimiestd ja koska hén
?valitti yleisesti”. Viimeisimmassa kirjoituksessa ei valituksen voitu katsoa kohdistu-

neen esimieheen loukkaavasti.

Ty6suhteen péaattamiskynnyksen ylittymisen osalta painoarvoa tulee antaa sille, onko
tyontekijan véitteill& tosiasiaperustetta. Kyseessa voi olla esimiehen kiusaaminen,
vaikka tyontekijan laajemmalle yleisolle levittdmissa asioissa olisikin tosiasiaperuste.
Kuitenkin téllainen peruste saattaa nostaa tyosuhteen paattamiskynnysta. EIT:n ratkai-
sussa Heinisch vs. Saksa annettiin nimenomaan painoarvoa sille, ettd tydntekijén
vaitteilla oli tosiasiaperuste, eika han ollut tietoisesti antanut vaaraa tietoa tydnanta-
jastaan. Huomion arvioista on, etta tyontekijd saattaa liioitella vaitteitaan, siksi termi
tosiasiaperuste” on osuva. Kun vditteet eivét ole perattdmid, tulee niille antaa paino-

arvoa. &’

EIT 21.7.2011 Heinisch vs. Saksa. Tydntekija H toimi vanhusten hoitokodissa
sairaanhoitajana. Joulukuussa 2004 H:n asianaja teki rikosilmoituksen trkeéan
petoksen perusteella. Kyseessa oli hoitokodin puutteista ja henkildston vahyy-
desté johtuva valitus, jossa hoitokodin johto oli tietoisesti laiminlydnyt hoidon
laadun ja vaarantanut potilaat. Hoito ei my&skéaan vastannut sitd mista oli mak-
settu. Syytdksen mukaan hoitokodin johto oli yrittanyt toistuvasti peitella

ongelmia ja vaatinut henkilékuntaa vaaristelemaan raportteja. Syyttaja teki

8 PeVM 25/1994 vp sivulla 5 on listattu perusoikeuksien rajoittamisen edellytyksisti. (1) Perusoikeuden
rajoituksen tulee perustua lakiin. (2) Lisaksi perusoikeusrajoituksen pitad olla tarkkarajainen ja riittdvan
tarkasti méaritelty. (3) Rajoitusperusteen on oltava hyvaksyttava eli rajoittamisen tulee olla painavan
yhteiskunnallisen tarpeen vaatima. (4) Tavallisella lailla ei ole mahdollista saatéa perusoikeuden yti-
meen ulottuvaa rajoitusta. (5) Rajoituksen on oltava suhteellisuusvaatimuksen mukainen. (6)
Perusoikeutta rajoitettaessa on huolehdittava riittavista oikeusturvajarjestelyista. (7) Perusoikeutta ra-
joitettaessa on varmistettava, ettei rajoitus ole Suomen kansainvélisten ihmisoikeusvelvoitteiden
vastainen

8 TT 2013-191. Tuomion perusteet.

87 Ks. myds Guja v Moldova (12.2.2008). Oikeuskanslerinviraston lehdistéosaston paallikké oli vuota-
nut kahden poliittisesti korkeassa asemassa olevan henkilon lahettdmat virkakirjeet, joissa
syyttajanvirastoa painostettiin poliiseja koskevassa virkasyyteasiassa. EIT totesi ettéd julkisen sektorin
palveluksessa olevan virkamiehen tai tyontekijén tulee nauttia suojaa paljastaessaan tydpaikallaan ta-
pahtuneita laittomuuksia tai vaérinkdytoksia. EIT katsoi, ettd lehdistopdéllikon sananvapautta oli
loukattu ja virkamiehen erottamiselle ei ollut perustetta.
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tammikuussa 2005 pé&atoksen syyttamatta jattdmisestd, samaan aikaan hoitokoti
irtisanoi tyontekijén toistuvien sairaslomien vuoksi. Tyontekija oli tdmén jal-
keen vield levittanyt lentolehtisida ja toiminut niissa aloitteen tekijana.
TyoOnantaja purki tyontekijan tydsopimuksen. Saksan oikeusjarjestelmé katsoi

purkamisen olevan lainmukainen.

EIT katsoi, ettd valittajan vaitteille oli ollut tosiasiaperusteita eika mikaén osoit-
tanut, ettd ha&n olisi tietoisesti antanut vaar&ad tietoa tyoGnantajastaan.
Tyontekijan kéytosta ei voida pitdd perusteettomana henkilokohtaisena hyok-
kayksenéd tyOnantajaa vastaan. Tatd tuki myos se, ettei tyontekija ollut
vélittdmasti kaantynyt median puoleen tai jakanut lentolehtisid saadakseen
mahdollisimman paljon julkisuutta. H&n oli myds kaantynyt asianajajan puo-
leen, joka oli arvioinut oikeudellisesti hdnen ilmoittamiaan seikkoja ja
muotoillut rikosilmoituksen. Tyontekija oli sortunut liioitteluun ja yleistami-
seen, mutta hénen vaditteilleen oli ollut tosiasiaperusteita. EIT katsoi, ettd
saksalaiset tuomioistuimet eivat olleet I6ytaneet oikeudenmukaista tasapainoa
tydnantajan maineen ja oikeuksien suojelun ja toisaalta valittajan sananvapau-
den valilla. Nain ollen EIS:n 10 artiklaa oli rikottu. Tyonantajalla ei olisi ollut

oikeutta irtisanoa tai purkaa tydsopimusta.®

EIT:n mukaan tyontekijalla on harkitsemis- ja lojaalisuusvelvollisuus tyénantajaansa
kohtaan. Tydntekijan kayttaessa sananvapauttaan, joka on ristiriidassa tydnantajan toi-
minnan tai itse tydnantajan kanssa, rajanvetokriteereind EIT on pitdnyt seuraavia
asioita: 1. julkaistun tiedon yleistd merkitysta, 2. vaihtoehtoisia tapoja esilla olleen on-
gelman ratkaisemiseen, 3. julkaistun viestin totuudellisuutta ja oikeellisuutta seka
Kielenkayton muotoa, 4. tyontekijan motiiveja: yleista etua palveleva tarkoitus saa suu-
remman suojan kuin henkilokohtaiseen hydtyyn tai kostoon tahtéava tarkoitus, 5.
ty6nantajan sananvapauden kaytostd karsiméa haittaa, joka voi olla taloudellinen tai
niin saotusti mainehaitta sek& 6. tyontekijéalle langetetun seuraamuksen ankaruutta,

jota arvioitaessa on otettu huomioon myds seuraamuksen sananvapauden kayttamista

8 EIT:n ratkaisussa tarkkaan kiytetyt ilmaisut: “Article 10: It was common ground that the criminal
complaint lodged by the applicant had to be regarded as whistle-blowing, within the ambit of Article
10, and that her resulting dismissal and the related decisions of the domestic courts had interfered with
her right to freedom of expression. That interference was prescribedby law and pursued the legitimate
aim of protecting the reputation and rights ofothers, namely the business reputation and interests of the
applicant’s employer.”

”Even though there was a degree of exaggeration and generalisation in the formulation of her criminal
complaint, her allegations were not entirely devoid of factual grounds and did not amount to a gratuitous
personal attack on her employer.”  Reports of judgements and decisions 2011. s 232.
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yleisesti hillitseva vaikutus.?® Jiljempéana selostetut tapaukset tuovat esiin nimen-
omaan kysymyksid ndistd rajanvetokriteereistd. Huomattavaa on, ettd moni listan
kohdista viittaa siihen, etta tydnsuhteen paattamiskynnyksen ylittyminen on hyvin kor-
kealla kun on kyse esimieheen kohdistuvasta tyopaikkakiusaamisen ja sanavapauden

vilisesta suhteesta.*® Samoin edella selostetut tapaukset tukevat tita paatelmaa.

3.2.2.2 Tyb6suhteen paattamiskynnys ylittyy — oikeus irtisanoa

Ty6suhteen paattamiskynnys ylittyy tapauksissa, jossa tyontekijélla on selkeé tarkoi-
tus vahingoittaa ja arvostella tydnantajaa. Aikaisemmin lapi kaydyisté tapauksista on
voitu paatelld, tyontekijaa tulisi varoittaa epéasiallisesta kayttdytymisesta ja antaa ha-
nelle mahdollisuus parantaa tapansa. Alla selostettu ty6tuomioistuimen ratkaisu 2013—
191 on hyva esimerkki, koska tydsuhteen irtisanomiskynnys ylittyy, varsinkin kun
tyontekijaa on varoitettu epéasiallisesta kayttaytymisestd, eikd han muuttanut kayttay-

tymistaan.

TT 2013-191. Kaytonvalvojana tydskennellyt tydntekija A oli kaupunginval-
tuuston jasenille lahettamassaan kirjelmassa kasitellyt kaupungin omistaman
yhtion toimintaa ja merkittavan sopimusluonnoksen ehtoja erittain kriittiseen
sévyyn. Asiasta oli julkaistu myds saman siséltoisia lehtikirjoituksia, joiden al-
kuperdisend perusteena on saattanut olla my6s yhteiskunnallinen
vaikuttaminen. Mielipidekirjoituksia oli jatkettu viel& senkin jalkeen, kun ky-
seinen sopimus oli hyvéksytty. Kirjoitusten tarkoituksena oli tydnantajan
arvosteleminen ja vahingoittaminen. Tyontekijad oli varoitettu asiasta, mutta A
oli jatkanut mielipidekirjoitusten kirjoittamista, joiden sdvy oli muuttunut viela
entistd epéasiallisemmiksi. Kirjoituksissa oli kéytetty epaasiallista kielté ja an-
nettu tydnantajan toiminnasta virheellinen kuva. Tyontekija A:n menettelysta

oli naytetty aiheutuneen yhtidlle haittaa ja vahinkoa. Tuomioistuin katsoi, ettd

8 Tiilikka LM 2013/2. s. 251-252.

%0 Ks. myos eoae 5342/4/13, jossa oikeusasiamies Petri Jaaskeldinen on ottanut kantaa sananvapauden
asemaan virkasuhteessa. Tapaus antaa hyvén kuvan sanavapauden asemasta, vaikka tapauksessa ase-
telma on erilainen, eik& kyseessé voi katsoa olevan esimieheen kohdistuvasta tyopaikkakiusaamisesta.
Tapauksessa Tamperelaisen koulun rehtori oli antanut opettajalle kirjallisen varoituksen, kun tdma oli
osallistunut Aamulehdessa kaytyyn keskusteluun koulujen mielenterveystydsta. Varoituksen mukaan
kirjoitus oli heikentényt koulun ty6ilmapiirié ja tydhyvinvointia. Opettaja pyysi oikeusasiamiesta tutki-
maan varoituksen asianmukaisuuden. Oikeusasiamies Petri Jadskel&inen katsoi, ettd varoitus loukkasi
opettajan sananvapautta ja nain ollen toimittu Euroopan ihmisoikeussopimuksen ja perustuslain vastai-
sesti.
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tyontekija oli toiminnallaan rikkonut tyGnantajan ja tyontekijan sopimussuh-
teessa edellytettdvan luottamuksen ja siihen liittyvan lojaliteettivelvollisuuden.
Tyonantajalla oli oikeus irtisanoa tydsopimus.®

Irtisanomiskynnyksen ylittymisessa tulee huomioida tyontekijan asema ja mitd han te-
kee tyokseen. Alaluvussa 3.1.2 mainittiin, ettd johtavassa asemassa olevan tyontekijan
epaasiallisen kayttaytymiselld on suurempi painoarvo paattamiskynnyksen ylittymi-
sessd, kuin muiden tydntekijoiden kohdalla. Alla selostetussa EIT:n ratkaisussa Szima
vs. Unkari korkeammalle poliisivirkamiehelle annettiin rangaistukseksi vain sakkoja
ja virasta alentaminen. EIT katsoi ratkaisussaan, ettéa kyseiset rangaistukset olivat var-
sin lievi4, joten voidaan olettaa, ettd kyseinen tapaus ylittaisi tyosuhteen
paattamiskynnyksen irtisanomisen osalta. Ratkaisu koski poliisivirkamiestd, joka
toimi myds ammattiliiton puheenjohtajana. Huomattavaa on, ettd virkamies kayttaa
julkista valtaa.% Tiilikka on todennut kirjoituksessaan, etta virkamiehilla nayttaa ole-
van tyohon kohdistuvissa aiheissa l&htOkohtaisesti jossain maérin laajempi
sananvapaus kuin yksityisen tahon palveluksessa olevilla tyontekijoilla.®® EIT:n rat-
kaisussa annettiin kuitenkin painoarvoa, etta kyseessa oli korkeampi virkamies, jolloin
hanelld oli suuri vaikutusvalta muihin poliiseihin. EIT mainitsi my6s ratkaisussaan,
ettd valittajan olisi tullut k&yttada sananvapauttaan asemaansa ja erityisesti kurinpitoon
poliisivoimissa liittyvien velvollisuuksiensa ja vastuidensa mukaisin tavoin siitakin
huolimatta, ettd yleinen etu edellytti mahdollisuutta kritisoida lapinédkyvyyttéd ja am-
mattimaisuutta sekd lain noudattamista poliisivoimissa. Tastd voidaan paatella, ettd
tietty yhteiskunnallinen etu supistaa sananvapautta. Tdma vaatii kokonaisarvioinnissa
tarkkaa punnintaa. Tietenkin yksityisella puolella ei ole samanlaista julkista valtaa
kayttavia tehtavia, mutta yhteiskunnallisen edun ollessa kasilla, supistaa se myos tyon-

tekijdn sananvapaus. Voidaankin lahted siitd, ettd virkamiehi& koskevia ratkaisuja

91 Ks. myds aikaisemmin selostettu KouHO ratkaisu 28.2.2006 S 05/336, jossa tyontekija N oli antanut
sanomalehdille lausuntoja tydstdén. N oli useaan otteeseen eri tilanteissa mennyt henkilékohtaisuuksiin
arvostellessaan ja nimitellessaén yrityksen toimitusjohtajaa. N oli esittdnyt mielipiteensd mm yhtion
asiakkaan edustajalle, sek& antanut kyseisid lausuntoja. Arvostelu on vaikuttanut yrityksen ulkoiseen
kuvaan ja ollut omiaan vahingoittamaan sitd. Kyseista kayttaytymista voitiin pitad esimiesaseman vé-
haksymisend ja niskurointina esimiehen méarayksid vastaan. Han oli saanut useamman varoituksen
kayttaytymisestddn. Tydnantajalla oli oikeus irtisanoa tydsopimus.

92 Esimerkiksi Suomessa poliisin tehtava on maaritelty poliisilain 1 §, poliisin tehtavét ovat hyvin sa-
mankaltaiset myds muissa Euroopan maissa. 1 §: Poliisin tehtdvénd on oikeus- ja
yhteiskuntajérjestyksen turvaaminen, yleisen jarjestyksen ja turvallisuuden yllapitdminen seka rikosten
ennalta estaminen, paljastaminen, selvittdminen ja syyteharkintaan saattaminen. Poliisi toimii turvalli-
suuden yllapitdmiseksi yhteistydssd muiden viranomaisten sekd yhteisdjen ja asukkaiden kanssa ja
huolehtii tehtaviinsa kuuluvasta kansainvalisesta yhteistyosta.

% Tiilikka LM 2013/2. s. 239.
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pystytadén peilaamaan joissain maarin tyontekijoihin. EIT:n ratkaisut ndyttavat myos

yksityiselle puolelle suunnan.

EIT 9.10.2012 Szima vs. Unkari. Tapahtuma-aikaan valittaja S oli ylempi po-
liisivirkamies ja poliisien ammattiliiton puheenjohtaja. Vuosina 2007-2009
hén julkaisi joukon kirjoituksia liiton nettisivuilla. Han késitteli niill& poliisien
maksamattomia palkkoja, sukulaisten suosimista poliisivoimissa, poliisien po-
liittista painostamista ja ylempien poliisivirkamiesten kyseenalaista patevyytta.
Valittaja S oli saanut syytteen tottelemattomuuteen yllyttdmisestd ja huhti-
kuussa 2010 hédnet tuomittiin syytteen mukaan sakkoon ja virassa alentamiseen.
Tuomiota ei muutettu Unkarin korkeimmassa oikeudessa. EIT otettiin huomi-
oon, ettd valittajan sananvapauteen puuttumisella oli pyritty estdmadn
tottelemattomuutta poliisissa, mika sindnsa oli hyvaksyttavaa. Jos sellaista
puuttumista oli perusteltu riittavasti ja EIT:n oikeuskaytdnndn mukaisesti, EIT
sai poiketa kotimaisten tuomioistuinten paatoksisté vain painavin perustein. Ta-
pauksessa otettiin myds huomioon, ettd toisin kuin tosiasiatoteamuksia,
arvoarvostelmia ei voitu ndytt4a toteen. Toisaalta arvoarvostelmaa saatiin pitéa
suhteettomana, ellei sille ollut riittavia tosiasiaperusteita. Valittaja oli liiton net-
tisivuilla ottanut esille poliisien tyéhon liittyvid kysymyksid. Han oli myods
toistuvasti kritisoinut poliisijohtoa ja syyttanyt sitd kansalaisten halveksimi-
sesta ja poliittisten etujen ajamisesta. EIT totesi, ettd poliisivoimat edustivat
hierarkkisesti jarjestaytynyttd elintd, jonka toiminnan olennaisena edellytyk-

send oli kurin séilyminen.

EIT yhtyi Unkarin tuomioistuinten kasitykseen valittajan vaitteistd, joilla hén
oli syyttanyt ylempié poliisivirkamiehié poliittisesta riippuvuudesta, lainrikko-
muksista, epdammattimaisuudesta ja sukulaisten suosimisesta. Nailla
lausumilla olisi voitu edistad tottelemattomuutta poliisivoimissa varsinkin kun
valittaja ei ollut esittdnyt mink&anlaisia tosiasiaperusteita naille véitteilleen.
Valittajalla oli ylempéné poliisivirkamiehend ollut huomattavaa vaikutusvaltaa
liiton jaseniin ja muihin poliiseihin. Liiton nettisivut olivat olleet hdnen valvon-
nassaan ja madrattavissddn. Valittajan olisi tullut kayttdd sananvapauttaan
asemansa, velvollisuuksiensa ja vastuidensa mukaisesti siitdkin huolimatta, ett4
yleinen etu edellytti mahdollisuutta kritisoida Idpinékyvyyttd ja ammattimai-
suutta sekd lain noudattamista poliisivoimissa. N&issé oloissa EIT katsoi, ettd
rangaistusseuraamusten maaradmiselle oli ollut pakottava yhteiskunnallinen

tarve niiltd osin kuin valittaja oli lausumillaan horjuttanut julkista luottamusta
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poliisijohtoon ja sen uskottavuuteen. Kotimaisia p&atoksia oli perusteltu néilta
osin relevantein ja riittdvin syin. EIT katsoi vield, ettd rangaistusseuraamukset,

sakko ja virassa alentaminen, olivat varsin lievid.

Irtisanomiskynnyksen ylittymistd voidaan arvioida myds varoituksen antamisen
kautta. Korkeimman hallinto-oikeuden p&atds 2011:19, jossa yliopistossa virkasuh-
teessa ollut professori A oli lahettanyt tiedekuntansa professorikollegoille kirjelmén,
jossa oli arvostellut yliopiston heikkoa johtamista ja esimiestoimintaa. Kirjelméassé
esiintyneet henkildt olivat tunnistettavissa. Yliopiston rehtori antoi A:lle varoituksen
asiasta valtion virkamieslain 24 8:n mukaisesti. A:n mukaan varoitus rikkoi hanen sa-
nanvapauttaan. Korkein hallinto-oikeus katsoi, etta ihmisoikeussopimuksen 10
artiklan 2 kappaleen mukaan sananvapauteen saa puuttua, jos on pyritty hyvaksytta-
vaan tavoitteeseen. Tassa tapauksessa tavoitteena oli yliopiston johtoon kuuluvien
henkildiden oikeuksien ja maineen suojelu. ** Varoitus oli siis laillinen. Tyontekija tai
virkamies ei saa loukata esimiehensd mainetta Kirjallisessa viestissg, josta hdnet on
tunnistettavissa. Tietenkin tapauksessa tulee ottaa huomioon, etta virkamiehen ja tyon-

tekijan valilla irtisanomiskynnyksen ylittymisessé saattaa olla painoero.

Edella esitettyjen ratkaisujen valossa voidaan todeta, ettd irtisanomiskynnyksen ylit-
tymisessa sananvapauden rajoittamiseksi tulee esimieheen kohdistuva kiusaaminen

olla suhteellisen painavaa. Tdman lisaksi tyontekijaa tulee varoittaa.

3.2.2.3 Tyb6suhteen paattamiskynnys ylittyy — oikeus purkaa

Esimiehen kohtaaman Kirjallisen ja julkisen loukkaamisen osalta purkamiskynnys on
irtisanomiskynnyksen tavoin korkealla. Tdma voidaan johtaa jo irtisanomiskynnyk-
sestd. Jotta tyosuhde voidaan purkaa, tulee tyontekijan tosiallisesti loukata
esimiestaan. Esimiehen loukkaaminen tulee olla niin torkeéd, ettei tydnantajaa voida

kohtuudella edellyttaa tyonsuhteen jatkamista edes irtisanomisaikaa.

% Ratkaisussa huomioitiin myos, ettd A oli kayttaytynyt tavalla, joka ei vastannut hanen asemansa ja
tehtéviensd mukaisia vaatimuksia. T&hén viittaa, ettd han oli esittdnyt muista henkil6istd koskevia tie-
toja, ndiden mainetta loukkaavalla ja halventavalla tavalla, sekd lahettanyt kirjelman useammalle taholle
tiedekunnassa. Koska A oli aikaisemmista suullisista huomautuksista ja kirjallisesta huomautuksesta
huolimatta jatkanut epdasiallista kirjoitteluaan, katsottiin, ettei yliopistolla ollut kirjallista varoitusta lie-
vempaa tapaa puuttua A:n kdyttadytymiseen. Sananvapauteen puuttuminen kirjallisella varoituksella oli
oikeassa suhteessa tavoitteeseen nahden ja sita oli perusteltu ihmisoikeussopimuksen 10 artiklan kan-
nalta riittdvin syin. Korkein hallinto-oikeus hylk&si A:n valituksen.
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Kirjassa Tydsuhteen paattaminen mainitaan, ettd sananvapautta kédytettdessd merki-
tysta tulee antaa sille aiheutuiko tyonantajalle taloudellista tai ”huonona maineena”
ilmenevééa vahinkoa ja miten ilmeistd vahingon aiheutuminen on. Merkitysta tulee an-
taa varsinkin kun puheet kohdistetaan tyonantajaan, tyotovereihin, asiakkaisiin taikka
tydnantajan tuotteisiin tai palveluihin.®® Tyontekijan kdyttaessi sananvapauttaan, joka
on ristiriidassa ty6nantajan toiminnan tai itse tyonantajan kanssa, rajanvetokriteereina
pidetadnkin muun muassa tydnantajan sananvapaudesta karsimaa haittaa.*® Professori
Heikki Kulla onkin todennut, ettd yleissdantoné voidaan pitaa, ettd suhteessa tydnan-
tajaan tyontekijan sananvapaus on laajin silloin, kun tyontekija esiintyy vapaa-aikana
yksityishenkilong ilmoittamatta tyonantajaansa tai asemaansa. Suppeimmillaan puo-
lestaan silloin, kun tyontekija toimii tyotehtdvissa tydaikana ja tyOnantajan
edustajana.®” Alla selostetussa tydtuomioistuimen ratkaisussa 201117 tyontekija oli
esiintynyt vapaa-aikanaan television viihdeohjelmassa. Tyontekija oli kayttaytynyt
ohjelmassa tyOnantajaansa loukaten. Han oli kertonut toimineensa eparehellisesti,
joista esimerkkeind mainitsi varastamisen, seka tiiminsa tulosten liioittelun. Tallainen
puhe oli omiaan vaarantamaan tydnantajan asiakassuhteita, sekd mainetta. Ratkaisu
myotéilee EIT:n linjaa. Kyseessd on vakava loukkaus, joka on aiheuttanut tyonanta-
jalle sellaista haittaa, joka oikeuttaa tydsopimuksen purkamiseen.

TT 2011-17. Tyontekija oli esiintynyt vapaa-aikanaan television viihdeohjel-
massa. Tyontekija oli heti ohjelman alussa ilmoittanut tyénantajansa nimen.
Tyontekijé oli ohjelmassa muun muassa vastannut juontajan hénelle esittamiin
maahanmuuttajia ja eri kulttuuritaustoista tulevia ihmisid koskeviin kysymyk-
siin jarjestelméllisesti tavalla, joka voitiin tulkita syrjivéksi ja rasistiseksi.
Edelleen tydntekijé oli ohjelmassa myontényt toimineensa tyonantajansa pal-
veluksessa eparehellisesti, muun muassa varastamalla tyOnantajaltaan ja
liioittelemalla tiiminsd saavutuksia esimiehilleen, tdsmentamattd kuitenkaan
tybnantajaansa tarkemmin. Tydnantajan yrityskuva oli ndin muodostunut oh-
jelmassa epdedulliseksi ja tyontekijan menettely oli samalla vaarantanut
tydnantajan asiakassuhteita ja vahingoittanut tydnantajan mainetta. Tyontekija
oli siten toiminnallaan rikkonut tydnantajan ja tyontekijan vélisessa sopimus-

suhteessa edellytettdvan luottamuksen ja sopimussuhteeseen liittyvan

9 Koskinen — Nieminen — Valkonen 2014 s. 74.
9% Tiilikka LM 2013/2. s. 251-252.
97 Kulla LM 2002/3. s. 455.
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lojaliteettivelvollisuuden. Ty6nantajalta ei ndissa olosuhteissa voitu kohtuu-
della edellyttad tyontekijan tyGsuhteen jatkamista. TyOnantajalla oli oikeus
purkaa tyésopimus. %

Alla selostetussa Palomo and others vs. Espanja, tyopaikkakiusaaminen voitiin katsoa
kohdistuneen niin esimieheen kuin tiettyihin tyontekijoihin. Ratkaisu kulkee linjassa
EIT:n muiden ratkaisujen kanssa. EIT totesi, ett4 sananvapauden kannalta on tehtdva
selked ero kritiikin ja solvauksen valilla. Tyontekijat julkaisivat pilapiirroksen, jossa
yhtion johtaja istui poytansa takana, tyontekijan tyydyttdessa hanta nelinkontillaan
poydan alla, kahden muun tyontekijan odottaessa vuoroaan. Pilapiirros halvensi ku-
vassa olleita henkil6itd torkeasti. Tyonantajalla oli oikeus purkaa piirtdjien
tydsopimus. Ratkaisun voidaan nahda olevan linjassa myds Suomen tuomioistuimen
ratkaisujen kanssa. Kyseessa oli kuitenkin henkil6ité syvasti loukkaava ja halventava
teko.

EIT 12.9.2011 Palomo and others vs Espanja. Valittajat kuuluivat yhtién jake-
lutyontekijoihin ja olivat perustaneet yhtion sisdlle ammattiyhdistyksen.
Tyontekijat julkaisivat yhdistyksen lehden sivuilla pilapiirroksen yhtion erdasta
johtajasta, joka istui toimistopdytansé takana ja jonka edessé oli pdydan alla
yhtion tyontekijé nelinkontin tyydyttdmassa hanta. Taman lisaksi kuvassa kaksi
muuta tyontekijad katsoivat tapahtumaa ja odottivat vuoroaan tyydyttadkseen
johtajaa. Lehden kahdessa artikkelissa kerrottiin karkein ilmaisuin, etta piirrok-
sessa olleet tydntekijat, olivat todistaneet yhtion hyvaksi erdédssd valittajien
yhtiotd vastaan nostamassa oikeudenkéynnissa. Piirroksella oli loukattu niin
yrityksen johtajaa kuin tyontekijoitd. Yhtio purki valittajien tydsopimukset.
Valittajien kanteet hylattiin espanjalaisissa tuomioistuimissa ja tydnantajan kat-
sottiin menetelleen laillisesti. Valittajat vaittivat EIT:ssa, ettd tydsopimustensa
purkamisilla oli loukattu heidan sananvapauttaan. Valittajien mukaan artikkelit
ja pilapiirrokset olivat olleet leikkimielisid, eika niilla ollut tarkoitettu loukata
piirroksessa olevia henkildita. EIT totesi, etta valittajille aiheutuneen seuraa-

muksen tuli olla oikeassa suhteessa hyvaksyttaviin tavoitteisiinsa ja paatoksia

% Ks. myos HHO 11.4.1990 S 89/1488. Tyodntekija oli lendessa julkaistussa artikkelissa antanut tyon-
antajan kunniaa loukanneita tietoja. Artikkelin julkaisun aikoihin yhtidssa oli ollut tydehtosopimuksen
soveltaminen selvitystyon alla. Lehtiartikkelissa oli annettu ymmaérté4, ettd yhtiolla oli tapana yleisesti
ilman perusteita pidattaa itselleen osa tydntekijoiden palkoista. Tyontekija oli nimittanyt yhtion yh-
tibmiestd huijariksi. Talt4 osin oikeus katsoi, ettei se ollut muodostanut tydsopimuksen purkamisen
perustetta. Kuitenkin valtakunnallisessa lehdessa julkaistu artikkeli seké tyontekijan lehdelle antamat
yhti6téd loukkaavat maininnat muodostivat perusteen. Tydnantajalla oli oikeus purkaa tydsopimus.
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tuli perustella relevantein ja riittdvin syin. EIT yhtyi espanjalaisiin tuomioistui-
miin, ettd artikkelit olivat loukkaavia ja saattoivat vahingoittaa piirroksessa
olleiden henkil6iden mainetta. Sananvapauden kannalta oli tehtdva selkeé ero
kritiikin ja solvauksen valilla. Jalkimméinen saattoi periaatteessa oikeuttaa seu-
raamusten asettamisen. Lausumia ei voitu pitda hetkellisind ja huonosti
harkittuina vastauksina ripedan tahtiin sujuvassa spontaanissa suullisessa kes-
kustelussa, jossa saattoi tapahtua ylilyonteja. Tyosuhteen tuli perustua
molemminpuoliseen luottamukseen. Ratkaisussa todettiin, ettei tyontekijélta
voitu vaatia ehdotonta lojaaliutta tydnantajaansa kohtaan. Tietyt ilmaisut, jotka
saattoivat olla hyvaksyttavia muissa yhteyksissa, eivét ole sellaisia tyoeld-
massd. Varsinkin toisten henkildiden halventaminen torkeésti solvaavin tai
loukkaavin ilmaisun oli tydelaman héairiintymisen vuoksi erityisen vakava
muoto. Huono kayttaytyminen oli omiaan oikeuttamaan ankarat seuraamukset.

Ty6nantajalla oli oikeus purkaa tydsopimus.

Tydsuhteen paattamiskynnys ndyttaa olevan hyvin korkealla niin tydsopimuksen irti-
sanomisen kuin purkamisen osalta. Esimies joutuu sietdmaan suhteellisen korkeaa
sanallista ja julkista kiusaamista ennen kuin paattamiskynnys ylittyy. Huomion arvi-
oista on, ettd tyontekijan varoittaminen helpottaa tyGsuhteen paattamistd myos
purkamistilanteissa. Varoituksen antamisen jalkeen tydsuhteen paattamiskynnys ylit-

tyy todennakdisemmin.

3.3 Esimiehen toiminnan tietoinen hankaloittaminen

Esimiehen toiminnan tietoinen hankaloittaminen on yksi esimieheen ja tyGnantajaan
kohdistuvan tydpaikkakiusaamisen muoto. Tietoisen hankaloittamisen taustalla on sa-
mat tekijat kuin muunkin kiusaamisen: esimiehestd ei pidetd ja tavoitteena on ”savustaa
esimies ulos tydpaikasta tai saada hanet vaihtamaan tyotehtavia”. % Tietoinen hankaloit-
taminen pitad sisélld&dn monia eri muotoja. Tyontekijé saattaa hankaloittaa esimiehensa
ty6ta niin suullisesti kuin Kirjallisesti, mutta myos passiivisuudella voidaan vaikeuttaa
esimiehen toimintaa. Alla selostetut ratkaisut osoittavat, etté tietoista hankaloittamista
on vaikea erotella erikseen suulliseen ja kirjalliseen muotoon, minké takia ne késitel-
ld4&n téssd tutkimuksessa yhdessd. Samoin on hankalaa erotella muuta

tyopaikkakiusaamista esimiehen tydn hankaloittamisesta. Aikaisemmin esitellyistéd

9 Nieminen. Nettilahde.
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ratkaisuista on kaynyt ilmi, ettd tyontekijat sortuvat yleensé useampaan eri kiusaamis-
muotoon samanaikaisesti. N&in on varsinkin esimiehen toiminnan tietoisen
hankaloittamisen osalta. Alalukuun on valikoitunut ratkaisuja, joissa ns. péakiusaa-

mismuoto on ollut tietoinen hankaloittaminen.

3.3.1 Tydsuhteen paattamiskynnys ei ylity

Tutkielmassa lapikdydyissé ratkaisuissa kolmessa ei tydsuhteen paattamiskynnys ylit-
tynyt esimiehen toiminnan tietoisen hankaloittamisen osalta. Tyodsuhteen
paattamiskynnyksen ylittyminen nayttaa jalleen sitoutuvan tiukasta tyéntekijan varoit-
tamiseen. Tapaukset menevat siis samassa linjassa edelld esiteltyjen ratkaisujen
kanssa. Alla selostetussa Helsingin hovioikeuden ratkaisussa 27.10.2005 tyontekijén
kanssa oli lopulta mahdotonta tulla toimeen. Tyontekij&é ei kuitenkaan ollut varoitettu
ja annettu nain mahdollisuutta parantaa kayttaytymistdan. Tyonantajalla ei ollut oi-

keutta irtisanoa tydsopimusta.

HHO 27.10.2005 S 04/842. Tyontekija A:lle oli kertynyt noin 400 sairasloma-
paivaa viimeisen 4-5 tydssd olo vuoden aikana. Tyonteosta oli tullut
sairaslomien jalkeen hankalaa ja tydnantaja oli saanut ulkopuolisilta henkildilta
yhteydenottoja koskien A:n kayttaytymista. A oli ollut myods epatavanomaisen
usein yhteydessé esimieheensé J:hin asioista, jotka eivét esimiehelle kuuluneet.
Tyontekija A oli halunnut keskustella uusista tydtehtavistd, mutta ndma olivat
kariutuneet. TyOnteko oli muuttunut mahdottomaksi. A oli ilmoittanut useita
erilaisia ehtoja, jotka olivat liittyneet juttujen sijoitteluun ja kaunaan muita
tyontekijoita kohtaan. Tyontekija A oli my6s ilmoittanut, ettd tyonteko voi jat-
kua vasta kun hanen ehtoihinsa suostutaan. Tyontekija A:lle ei kuitenkaan ollut
annettu varoitusta hénen kayttaytymisestaan. Tyonantajalla ei ollut oikeutta ir-

tisanoa tydsopimusta.

Aikaisemmin viittaamassani Kouvolan hovioikeuden ratkaisussa 5.11.2008 S 08/417
tyontekija oli yrittdnyt monilla eri tavoin hankaloittaa esimiehenséd M:n toimintaa, seké
nimitellyt toista esimiesta L:&a vanhaksi ja osallistunut asiattomasti jalkojen témiste-
lyyn tdmén lahestyessd. Tyontekijé oli toiminut tyOpaikallaan hitsaajana. Esimiehen
hankaloittaminen oli tapahtunut mm. roskien puhaltamisena kaytavélle, liimaamalla
kengat kaappiin, piilottamalla roska-astioita ja yleisend moittimisena kun M ei ollut
pystynyt suorittamaan tyotehtdvidan kunnolla. VVoidaan siis todeta, ettd tyopaikkakiu-

saaminen oli suhteellisen radikaalilla tasolla kyseisessé tapauksessa. M oli pystynyt
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jatkamaan tyoskentelydén hankaloittamisesta huolimatta, mutta esimies L oli jaényt
sairaslomalle kyseisesta kayttaytymisestd. Hovioikeus katsoi ratkaisussaan, ettei tyo-
paikkakiusaaminen ole hyvaksyttdvad ja ettd tyontekijan kayttaytyminen oli
moitittavaa. Kayttaytymisen ei kuitenkaan katsottu olevan niin moitittavaa, ettd tyon-
antajalla olisi ollut oikeutta irtisanoa tyontekijaa ilman varoitusmenettelyd. Kyseinen
ratkaisua voidaan kritisoida, silld se ei naytd olevan tdysin samassa linjassa muiden
hovioikeuden ratkaisujen kanssa. Alemman oikeus asteen ratkaisussa tyontekijan toi-
minnan moitittavuudesta néhtiin oikeammassa valossa. Lahden kérajaoikeuden totesi
ratkaisussaan 5.3.2008 L 07/5706, ett& tyontekijan kaytos oli ollut tdysin sopimatonta,
erittdin moitittavaa ja sellaista, ettd se oli omiaan hajottamaan tydyhteison ja erittéin
ndyryyttavaa hairinnan kohteeksi joutuneille. Kérajaoikeus katsoi rikkomuksen olleen
niin vakava, ettei tydnantajalta voitu edellyttaa varoituksen antamista. Tietenkin hovi-

oikeuden linja on ratkaiseva.

On normaalia, etteivat kaikkien kemiat kohtaa tydymparistossa. Kun on kysymys esi-
miehen ja alaisen valisestd kemiasta, vaikeuttaa tdma tilannetta. Yleensé esimiesten
kaskyjen noudattamatta jattaminen ylittad tyosuhteen paattamiskynnyksen. Ty6nanta-
jalla on direktio-oikeus alaiseensa nédhden. Alla selostetussa ratkaisussa esimies oli
kayttanyt direktio-oikeuttaan pyytamalla tyontekijaa puhdistamaan tiettyja hyllyja.
Kokonaisarviossa annettiin painoarvoa kuitenkin sille, ettd esimiehen ja tyontekijan

vélilla oli ollut erimielisyyksi4 ja ettd tyonantaja taholta oli tullut ristiriitaisia ohjeita.

THO 20.11.1981 S 14 Toi 1. Ty6nantajan edustaja oli pyytanyt tyontekijéa pe-
semidn erddn kaapin hyllyja. Tahdn tyontekijd oli vastannut: “etten pese vaan
menen syéméaén ensin”. Tydnantajan edustajan ja tyontekijan valilla oli ollut
erimielisyyksia aikaissmminkin. Tyontekijan kaytos oli ollut tydnantajaa koh-
taan epéakohteliasta ja vihamielistd, mutta ei kuitenkaan siind maarin, etta olisi
erityisen painavaa syyta irtisanoa. Kokonaisarvioissa otettiin huomioon, ettéa
kehotus kaapin pesuun oli annettu kun tyéntekijoilla oli tapana aloittaa ruokailu
ja tynantajan taholta tulleet ohjeet olivat olleet ristiriitaisia. TyOnantajalla ei

ollut oikeutta irtisanoa tygsopimusta.

3.3.2 Ty6suhteen paattamiskynnys ylittyy — oikeus irtisanoa

Lapi kaydyissa ratkaisuissa oli huomattavasti enemman ratkaisuja, jossa tyésuhteen
paattamiskynnys ylittyi. Useassa tapauksessa tyésopimus oli kuitenkin purettu, vaikka

ainoastaan irtisanomiskynnys ylittyi.
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Kuten aikaisemmassa alaluvussa mainittiin, tyonantajalla on direktio-oikeus alai-
seensa nahden. Ylipaatansa tydsuhteen lahtokohtana on tydsopimuslain 1 luvun 1 8:n
mukaan tydsuhteessa tydntekija tai tyontekijat yhdessa tydkuntana sitoutuvat henkil6-
kohtaisesti tekemaan ty6td tyonantajan lukuun tdman johdon ja valvonnan alaisena
palkkaa tai muuta vastiketta vastaan. Ty0nantajalla on siis tydsopimukseen ja lakiin pe-
rustuva valta antaa tyontekoa ja sen jarjestelyja koskevia madrayksia.'® Kun tyontekija
hankaloittaa esimiehensa tai tydnantajansa tyotd, rikkoo han koko tydsuhteen pohjana

olevaa asetelmaa.

TT 2002-53. Tyontekija A oli tydskennellyt yli 10 vuotta linja-autonkuljetta-
jana. Yhtio oli irtisanonut A:n tydsopimuksen vedoten tyontekija ohjeiden
vastaiseen menettelyyn, josta A oli saanut kaksi kirjallista varoitusta ja yhden
suullisen huomautuksen. A oli varoitusten jalkeen toiminut useasti annettujen
ohjeiden vastaisesti ja tarpeettomasti viivytellyt sairaslomansa ilmoittamisella.
Viimeisimman varoituksen ja epéasiallisen kéyttaytymisen valilla on kulunut
aikaa noin 1,5 vuotta. A oli saanut varoitukset, koska h&n oli mm. myohdastynyt
tdihin tulossa ja linjalle 1ahddss4, jattanyt tarkastamatta ajoon lahtiessaan auton
6ljyt, nesteet ja renkaat ja laiminlyényt tyhjentaa linja-auton wc:n, seké lahtenyt
ajoon muulla kuin hénelle osoitetulla autolla. Varoitusten antamisten jalkeen A
oli kolme kertaa ottanut eri linja-auton kuin hénelle oli tuohon vuoroon mer-
kitty. Han oli myo6s laiminlyényt auton péivittaissiivouksen. Vaikka A:n
saamien varoitusten ja irtisanomisperusteeksi muodostuneen kaytdsten valilla
oli kulunut 1,5 vuotta, kokonaisarvioinnissa A:n saamille varoituksille annettiin
merkitysta irtisanomisperusteen tayttymista harkittaessa. A:n kaytds osoitti
piittaamattomuutta tydnantajan antamia maarayksia kohtaan, joiden noudatta-
minen oli autojen suunnitelmallisen kierron ja tehokkaan kayton edellytys.

Tyo6nantajalla oli oikeus irtisanoa tyosopimus. 10t

100 Tiitinen — Kroger 2015. s. 319.

101 Ks myos TT 1997-2 ja TT 1979-39, joissa kummassakin tyontekija jatti noudattamatta tyonantajan
direktio-oikeutta. Tapauksissa oli kyse tydntekijan piittaamattomuudesta tydnantajaansa kohtaan.

TT 1997-2. Tydntekija R oli kieltaytynyt tekemasta hanelle annettua tyté esimiehensé johdosta. Tamén
jalkeen tyontekija oli kehottanut tata tekemaén tyon itse, jos ei hdnen tydnsa talle kelpaa. R oli myds
ennen irtisanomistilaisuudessa, ennen lopullista irtisanomista, ilmoittanut, ettei hén vastedeskd&n nou-
dattaisi esimiehensd suullisesti antamia ohjeita, vaan vaati saada kaiken kirjallisena. Tuomioistuin
katsoi tyontekijan aikaisemman kdyttaytymisen perusteella, ettei R toiminut hetken mielijohteesta vaan
tarkoitti mitd sanoi. Tydnantajalla oli oikeus irtisanoa tydsopimus.

TT 1979-39. Tybnantaja oli suorittanut tydpaikalla organisaatiomuutoksia. Tyontekijalla ei ollut sel-
vand pidettdvdd perustetta Kkieltdytyd noudattamasta tyGnantajan  toimesta  suoritetun
organisaatiomuutoksen jalkeen antamaa maaraysté ryhtya tekemaan tydsopimuksessa tarkoitettua tyota
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Kuten aikaisemmassa kappaleessa mainitsin, tyontekijalla on lojaliteetti- eli uskolli-
suusvelvollisuus tyonantajaansa kohtaan. Lojaliteettivelvollisuuden rikkominen
kavelee usein kési kadessa esimiehen tyon hankaloittamisen kanssa. Kouvolan hovi-
oikeuden ratkaisussa 18.2.2008 Katsottiin tyontekijdn nimenomaa rikkoneen
uskollisuusvelvollisuuttaan tydnantajaansa kohtaan ja ndin heikentdneen tyonantajan
luottamusta h&neen tyontekijand. Huomattavaa on, ettd kyseisessa ratkaisussa tyonan-

tajalla katsottiin olleen oikeus irtisanoa tydsuhde ilman varoitusmenettelya.

KouHO 18.2.2008 S 07/330. Ruokakaupassa myyjana toiminut tydntekija T,
oli laittanut yhdessé toisen tyontekijan kanssa myymaélén avoimelle “asiakas
kysyy osastonhoitaja vastaa” — taululle palautetta: ”Hei kauppias.7.12. Kyll& on
hevi osasto Karmea ndky. Tuotteet haettava naapurista”. Kyseinen lappu oli
laadittu asiakkaan antaman palautteen muodossa. Hovioikeus katsoi, etta riip-
pumatta siitd oliko palautteen Kirjoittaminen aiheellista, tyontekija oli joka
tapauksessa toiminut sopimattomasti. Hanen toimintansa oli heikentéanyt tyon-
antajan luottamusta haneen tyontekijana yleensa ja kassatyontekijana, jolta
tyonantaja voi perustellusti edellyttaa erityista luotettavuutta. T:n menettely oli
ristiriidassa tyontekijaltd kohtuuden mukaan vaadittavan menettelyn kanssa ja
nain ollen rikkonut uskollisuusvelvollisuuttaan tydnantajaa kohtaa. Tyonteki-
jan menettely oli yksittdinen tapahtuma, eikd& oletettavasti olisi tullut
toistumaan. Hovioikeus katsoit, ett4 T:n menettely johtui enemmankin ajattele-
mattomuudesta kuin pyrkimyksesta aiheuttaa tyonantajalle tai tyotoverille
vahinkoa. Tydsopimusta ei saanut purkaan, mutta tyénantajalla oikeus irtisanoa

tyésopimus, ilman varoitusmenettelya.

Alla selostetussa Turun hovioikeuden ratkaisussa 15.3.2006 tyonantaja oli purkanut
tyontekijan tydsopimuksen. Hovioikeus katsoi, ettei tyonantajalla ollut oikeutta purkaa
tydsopimusta, mutta tydsopimuksen sai irtisanoa. Huomattavaa on, ettei kyseisessa-
kaan tapauksessa ollut tyontekijad nimenomaisesti varoitettu. Tyontekijalle oli

kuitenkin useaan kertaan huomautettu hénen kayttaytymisestaan. Tyodsopimuslaki ei

toisessa tyonantajan yksikdssa kuin tyésopimuksessa oli sovittu. Tydnantajan maardys ei ollut lain tai
tydsopimuksen vastainen. Tyontekijé oli kieltdytyessddn noudattamasta tydnantajan antamaa siirtoméaa-
raystd menetellyt vastoin hénelle tydsopimuksesta aiheutunutta velvollisuutta noudattaa tyénantajan
tyonjohto-oikeutensa nojalla antamia maarayksié. Tyontekija oli lisaksi k&yttdytynyt loukkaavasti esi-
miestddn kohtaan, kieltdytynyt esimiestensd antamien tehtdvien suorittamisesta seka jattanyt antamatta
tydnantajan ohjeiden mukaisen selvityksen poissacloistaan tydpaikalta. Tyonantajalla oli oikeus irtisa-
noa tydsopimus.
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aseta muotovaatimuksia varoitukselle.’%> Kuten hovioikeus ratkaisussaan toteaa, oi-
keuskaytdnnossa ainakin pienemmissd rikkeissa irtisanomisperusteen tayttymisen
edellytyksend on, ettd tyontekijdd on aiemmin varoitettu ja huomautettu samasta tai
samankaltaisesta rikkeestd. Huomautuksista huolimatta jatkunut velvoitteiden rikko-
minen osoittaa tyontekijén piittaamattomuutta. Huomautuksen jalkeen samankaltaisen
toiminnan jatkamista ei voida katsoa tapahtuneen vilpittdmassé mielessd, vaan tahal-

laan ja tai ainakin valinpitimattomyyttaan. 103

THO 15.3.2006 S 05/1972. Tyontekija P oli toistuvasti noin kahden vuoden
ajan jattanyt noudattamatta tyénantajan tyonjohto-oikeuden nojalla annettuja
madrayksia ja sitd kenelta hanen tulisi kysya ohjeita. Kaytoksellaan han oli ai-
heuttanut haittaa muille tydntekijoille rikkomalla heidan tyéskentelyrauhaa. P
oli vienyt tarpeettomasti muiden tyontekijoiden aikaa kiertamélla aiheettomasti
tyopisteissa. Taman lisaksi P oli kéayttaytynyt sopimattomasti toimitusjohtajaa
R:a4 kohtaan, vastustamalla mm. hanen antamiaan tyémenetelmia koskevia
madrayksia ja ohjeita, haastamalla riitaa ja puhuttelemalla hantéa epakunnioitta-
vasti muiden tyontekijoiden lasné ollessa. Tydntekija P oli myds mydhastynyt
useasti tarkeistd aamupalavereista ja ndin ollen laiminlydnnin tyotehtdviaan.
Ty6nantaja oli huomauttanut kaikista edelld todetuista seikoista useasti. Hovi-
oikeus katsoi, ettei tydnantajalla ollut sellaista erittdin painavaa syytd, joka olisi
oikeuttanut purkamaan tydsopimuksen. Tyonantajalla olisi ollut oikeus irtisa-

noa tydsopimus.

Esimiehen tydn tietoinen hankaloittaminen on hyvin liitoksissa myds muiden tyonte-
kijoiden tyonteon hankaloittamisen kanssa. Esimiehelld on yleensd jonkinlainen
tulosvastuu tyontekijoiden toista ja vaikeuttamalla muiden tyontekijoiden tyoskente-
lya hankaloitetaan myds esimiehen tydntekoa. Ylla selostetussa Turun hovioikeuden
ratkaisussa 15.3.2006 oli tydntekija kierrellyt aiheettomasti muiden tyontekijoiden
tyOpisteelld ja aiheuttanut ndin haittaa muille tyontekijoille. My6s Helsingin hovioi-
keuden ratkaisussa 5.3.2002 A oli jattanyt noudattamatta esimieheltd saatuja ohjeita ja
vaikeuttanut muiden tyontekijoiden tydskentelyd. Hovioikeuden ratkaisun koko-

naisharkinnassa annettiin painoarvoa erityisesti sille, ettd kyseessa oli pieni tyoyhteiso

102 Tiitinen — Kroger 2015. s. 552.
108 THO 15.3.2006 S 05/1972 ratkaisu. s. 4.
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ja tdman kokoisessa tyOpaikassa asiaton kéytos vaikuttaa koko ty6paikan ilmapiiriin,
varsinkin jos tyon luonne edellyttédd yhteistyokykya.

HHO 5.3.2002 S 00/2611. Tyontekija A oli saanut tytsséan ohjeet, joko yrityk-
sen toimitusjohtajalta tai tyonjohtajalta. A oli suhtautunut saamiinsa ohjeisiin
ylimielisesti ja jattanyt niitd noudattamatta viikoittain. Tyontekijan k&yttayty-
minen oli aiheutunut yhtidlle vahinkoa ty6ajan menetyksend, seka havikkina.
Taman lisaksi esimiehilla ja A:lla oli kinaa tydajoista, tydseurannasta ja tydter-
veysaseman kaytostd. Han oli mm. arvostellut tydpaikan toimintatapoja ja
tyovélineitéd toimitusjohtajalle, seka kiroillut ja huutanut talle useamman kertaa.
Mya0s tyotavat olivat aiheuttaneet ongelmia. Ratkaisussa Kiinnitettiin huomiota
myaos siihen, etta tydpaikalla oli toimitusjohtajan lisaksi tyoskennellyt kahdek-
san henkiléa ja tdmadn kokoisessa tyopaikassa tydntekijan kéaytokselld on
vaikutus koko tydpaikan ilmapiiriin, varsinkin jos tyon luonne vaati kykya

tyoskennella yhdessa. Tyonantajalla oli oikeus irtisanoa tydsopimus. 1%

Esimiehen tyon hankaloittamista on myos tietynlaisten uhkavaatimusten osoittaminen.
Alla selostetussa Turun hovioikeuden ratkaisussa 17.11.2004 tydntekijé oli mm. vaa-
tinut ettd h&nen lomatoiveisiinsa suostutaan tai han hakee sairaslomaa haluamansa
ajankohdan péalle. Huomiota kannattaa kiinnittaa aikaisemmin tdssa alaluvussa selos-
tettuihin ratkaisuihin KouHO 18.2.2008 ja THO 15.3.2006, joissa tytnantaja oli
purkanut tydnsuhteen, mutta hovioikeus katsoi, ettd vain irtisanomiskynnys ylittyi.
Nain on myos alla selostetussa Turun hovioikeuden ratkaisussa, jossa tyonantaja oli
purkanut tyosopimuksen. Tyontekijélle oli kuitenkin annettu varoitus epéasiallisesta

kaytoksesta toissa ja epdasiallisesta kayttaytymisesta esimiestd kohtaan.

THO 17.11.2004 S 04/1324. Tyontekija H oli kayttaytynyt sopimattomasti esi-

miestaan kohtaan. Alkujaan erimielisyys oli syntynyt puhelussa esimiehen V:n

104 Ks. myds VHO 10.10.2011 S 10/322, jossa tyontekijalle P oli annettu varoitus koskien esimiehen
ohjeiden ja méaraysten sanallisesta vahattelysta ja myds niiden noudattamattomuudesta ja pulmatilan-
teiden selvittelyyn liittyvastd epdammatillisesta kayttdytymisestd, sekd tydtovereihin kohistuvasta
asiattomasta kayttaytymisestd. Varoituksen antamisen jélkeen P oli jatkanut samankaltaista kayttayty-
mistd. P oli mm. véhatellyt tydnantajan ohjeita, halunnut maaratd tyohon kuuluvista asioista itse,
kieltdytynyt palautteen saamisesta seké esittdnyt esimiehilleen turhia ja mahdottomia vaatimuksia. To-
distelusta kdy ilmi, ettd P oli kéyttdytynyt esimiehiddn kohtaan epdasiallisesti, hyokkaavasti ja
eripuraisesti. Hanen esittdméansé kritiikki on ollut osin asiatonta ja kohtuutonta. P:n kayttaytymista voi-
tiin pitad epdasiallisena ja sopimattomana, sekd myds yhteistyokyvyttomyyttd osoittavana. Yhteistyolle
tyontekijan ja esimiesten valilla ei ollut enda edellytyksid. Tydnantajalla oli oikeus irtisanoa tydsopi-
mus.
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kanssa. H oli ollut erittdin hydkkaava, huutanut ja moittinut V:t4, yhtiota ja yh-
tion kalustoa. TyoOntekija oli myos sanonut hakevansa sairaslomaa. H:lle oli
annettu kirjallinen varoitus, jonka perusteena oli epdasiallinen kaytos tyossa ja
epéasiallinen kayttaytyminen esimiestd kohtaa. Ndiden tapahtumien jélkeen oli
erimielisyytté tullut H:n kesdloman ajankohdasta. H oli jalleen huutanut erittéin
kova&anisesti ja vaittdnyt V:n mm. saaneen potkut edellisestd tyOpaikastaan.
Tyontekija oli myds uhannut hakea sairaslomaa, ellei hdnen lomatoiveisiinsa
suostuta. Tydntekijan hydkkadva kaytos ja peratén vaite esimiehen tydsuhteen
paattymisestd, ei hovioikeuden mukaan oikeuttanut purkamaan H:n tydsopi-

musta. Tyonantajalla olisi ollut oikeus irtisanoa ty6sopimus. 1%

3.3.3 Tydsuhteen paattamiskynnys ylittyy — oikeus purkaa

Edella selostetut ratkaisut jo osoittivat, ettd tyosuhteen purkamiselle on suhteellisen
korkea kynnys my0s esimiehen tyon hankaloittamisen osalta. Vain yhdessa tutkimuk-

sen ratkaisuissa purkamiskynnys ylittyi.

HHO 26.5.2006 S 05/411. Tyontekija J oli useaan otteeseen jattanyt vastaa-
matta puhelimeen ja siirtdnyt perusteettomasti omia tditddn muille
tyontekijoille. Asiakaspalvelun merkitys oli yhtion toiminnassa keskeisté. Yh-
tiossé oli annettu tyontekijoille ohjeita, joilla oli pyritty ripedén ja joustavaan
asiakaspalveluun. Tyontekija J oli toistuvasti jattdnyt noudattamatta tyonanta-
jan ohjeita ja kehotuksia. Hanen tapansa kohdella asiakkaita oli aiheuttanut
paljon kielteistad palautetta ja vaarantanut asiakassuhteiden sadilymisen. Tuo-
mioistuimessa J:n tydmaara arvioitiin, eika sitd voitu esitetyn selvityksen
valossa pitédé liiallisena. Laiminlydnnit olivat olleet olennaisia, eika han anne-
tuista varoituksista huolimatta ollut korjannut menettelyéan. Tyonantajalla oli

oikeus purkaa tydsopimus.

Y114 selostettu ratkaisu on poikkeuksellinen suhteessa muihin, eika se ole linjassa ai-

kaisemmin selostettujen ratkaisujen kanssa, joissa vain irtisanomiskynnys ylittyi.

105 Ks. myos RHO 19.7.2007 S 06/688. Tyontekija oli kiroillut tydnantajan edustajan moittiessa hanta
puhelimessa huonosti suoritetuista tehtévistd. Taman lisaksi tyontekija oli myos usein haistatellut, kun
hantd pyydettiin tekeméén jotakin. Tydnantaja oli purkanut tydsuhteen vedoten tyotehtdvien laimin-
lyontiin, tyostd kieltdytymiseen, epdasialliseen kielenkdyttoon sekd tydnantajaan kohdistuneeseen
kaytokseen. Tuomioistuin katsoi, ettei tydnantajalla ollut oikeutta purkaa tydsopimusta, vaikka menet-
tely oli ollut toistuvaa, eikd loppunut vaikka tyontekijalle oli annettu varoituksia Kkyseisesta
kayttaytymisestd. Tydnantaja olisi kuitenkin saanut irtisanoa tydsopimuksen.

Ks. myds RHO 20.6.1984 S 83/347 ja THO 14.1.1983 1982 S 77. Kummassakin tapauksessa tyontekija
oli pyrkinyt vaikeuttamaan tyénantajansa ty&ta asiakkaiden kautta.
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Ty0Osuhteen saa purkaa vain erittdin painavasta syysta. Tapauksessa tyontekija oli tois-
tuvasti jattanyt noudattamatta tyonantajan ohjeita ja kehotuksia. Ratkaisussa
korostettiin asiakaspalvelun merkitystd yritykselle ja nimenomaan télla osa-alueella
oli tyontekija laiminlyonyt velvollisuuksiaan. Kuitenkin kyseessa oli toistuva kéayttay-
tyminen, joka osoitti tydnantajan jossain maérin sietdneen alaisensa epaasiallista
kaytosta. N&in ollen voidaan aikaisempien ratkaisujen valossa todeta, ettd vain irtisa-
nomiskynnys ylittyi. Samaa mieltd on ollut Seppo Koskinen arvioidessaan kyseistéa

hovioikeuden ratkaisua. 16

Alaluvussa 3.3.2 selostetuissa ratkaisuissa THO 15.3.2006 S 05/1972 ja HHO
5.3.2002 S 00/2611 oli samoja elementteja kuin purkukynnyksen ylittdneessa Helsin-
gin hovioikeuden ratkaisussa 25.6.2006. Kummassakin tapauksessa esimiehen ohjeita
jamaarayksia oli jatetty noudattamatta toistuvasti. Turun hovioikeuden ratkaisussa oli
epéasiallinen kaytos jatkunut kaksi vuotta ja Helsingin hovioikeuden ratkaisussa jat-
kunut noin vuoden ajan. Kummassakin tyonjarrutuksen voidaan katsoa tapahtuneen
tyonteon ydin alueella, seka epéasiallisen kaytdksen kohdistuneen myos yrityksen toi-
mitusjohtajaan. HHO 26.5.2006 S 05/411 ratkaisu ei siten anna tarpeellista kuvaa,
koska purkukynnys ylittyy esimiehen tyon hankaloittamisen osalta. Vaan kyseessa on
poikkeus, joka olisi padsaannon mukaisesti katsottu irtisanomiskynnyksen ylitty-

miseksi. Voidaan ainoastaan todeta, ettd purkukynnys on padasiallisesti korkealla.

3.4 Esimiehesta tehdyt aiheettomat tutkintapyynnot

Esimiehen kohtaama tyopaikkakiusaaminen saattaa ilmeté aiheettomina tutkintapyyn-
toind. Naita tutkintapyyntoja voi olla hyvin erilaisia ja ne on voitu osoittaa useille eri
tahoille. Tutkintapyynt6 voidaan tehda niin sanotusti oman organisaation siséll&, yri-
tyksen asiakkaille, viranomaiselle tai muulle vastaavalle taholle. Pé&dasiassa
tutkielmassa kaésitellyt ratkaisut koskevat viranomaisille tehtyja tutkintapyyntdjéa.
Tama saattaa johtua jo siita, ettd viranomaisille vaarin perustein tehdyt tutkintapyynnot
voidaan katsoa vakavammiksi kuin esimerkiksi oman organisaation sisalla tehdyt. Ai-
heettoman tutkintapyynnon tekijalld on usein samat tavoitteet kuin muullakin
tyopaikkakiusaajilla: esimies pyritddn saattamaan huonoon valoon, hdnesta ei pideta

ja hénet pyritéén siirtdmé&éan muihin tehtaviin tai savustamaan ulos.

106 Koskinen Edilex 2014/4. s. 13.
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Tutkintapyynnon tekemisté arvioitaessa keskeiseksi kysymykseksi nousee jélleen sa-
nanvapauden ja perusoikeuksien suhde tydeldmassa vallitseviin velvollisuuksiin.
Tyontekijalla on oikeus ja hanen tulee pystya kayttdmaan erilaisia oikeusturvakeinoja
hyvakseen. Viranomaistahoille tehdyt tutkintapyynnét ovat osa oikeusturvakeinoja.
Néihin oikeusturvakeinoihin turvautuminen ei siis voi olla tydsuhteen paattdmispe-
ruste.%” Kuitenkin tyontekija voi tehda aiheettomia tutkintapyynt6ja esimiehestéan
kiusaamistarkoituksessa, néissa arvioitavaksi tulevat nimenomaan niiden perusteetto-

muus ja onko niilla pyritty tahallisesti vahingoittamaan esimiesta.

3.4.1 Tydsuhteen paattamiskynnys ei ylity

Esimiehen kokiessa kiusaamista aiheettoman tutkintapyynnon kautta tydsuhteen paat-
tdmiskynnyksen ylittymiseen vaikuttaa jalleen, onko tutkintapyynnon tekemiselle
ollut tosiasiaperustetta. Tyontekijalla on oikeus tehda tutkintapyyntd asiasta, jos ha-
nelld on epailys, ettd esimies esimerkiksi rikkoo lakia. Professori Seppo Koskinen on
todennut, ettd tehdesséén tutkintapyynnon tai rikosilmoituksen esimiehestaan tyonte-
kijan toimenpiteen on oltava sopusoinnussa esimiehen kyseisen teon luonteen kanssa.
Tyontekijélta ei odoteta normaalia maallikkoa korkeampaa tietamysta tai tarkkuutta
asiasta.'% Arvioinnissa tulee myos huomioida, onko tarkoituksena ollut vahingoittaa
tai loukata tyonantajaa. Vahingoittamistarkoituksen tulee olla huomattava, ndin ollen
kyseessa ei voi olla vain ajattelemattomuudesta tehdysté valituksesta. Tydnantajan on
myos pystyttava ndyttamaan vahingoittamistarkoitus.'® Alla selostetussa Helsingin
hovioikeuden ratkaisussa 30.9.2010 tyontekija oli tehnyt rikosilmoituksen yrityksen
toimitusjohtajasta. Esitutkinnassa todettiin, ettei tyontekijan esittdmésta laittomasta
uhkauksesta ollut ndyttoa. Koska rikosilmoituksen tekemisté ei kuitenkaan pidetty ai-

heettomana, ei tyonantajalla ollut oikeutta irtisanoa tydsopimusta.

HHO 30.9.2010 S 09/1040. Tyontekija M oli tehnyt rikosilmoituksen yrityksen
toimitusjohtajan menettelystad. Rikosilmoitus koski toimitusjohtajan lausah-
dusta: “nyt md hoidan sut kuule niinku”. Tapahtumien taustalla oli M:n
nékemys, ettd toimitusjohtaja oli syyllistynyt ’johonkin vilppiin”. Rikosilmoi-

tuksen tekemistd ei voitu pit4dé aiheettomana. M:n ei voitu katsoa menetelleen

107 Koskinen Edilex 2014/4. s. 14.
108 Koskinen Edilex 2014/4. s. 14.
109 Korkeaméaki — Koskinen Edilex 2012/27. s. 5.
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sopimattomasti kertoessaan ndkemyksensé tapahtumiin. Poliisi totesi esitutkin-
nassa, ettei laittomasta uhkauksesta ollut ilmennyt riittavasti naytt0d, mutta
talla ei ollut merkitysta arvioinnissa. Tyontekija M:n ja hdnen esimiestensa vé-
listen muiden ristiriitojen ei voitu katsoa johtuneen M:sta. Oikeus totesi, ettd M
oli sindnsa oma persoonansa ja han oli halunnut véltta4 konflikteja toimitusjoh-
tajan kanssa ja pysynyt poissa taman tieltd. TyOnantajalla ei ollut oikeutta

irtisanoa tydsopimusta.t®

Alaluvussa 3.1.2 on tuotu esiin luottamusmiehen, luottamusvaltuutetun ja tydsuojeluval-
tuutetun erityinen asema tydyhteisossa. Alla selostetussa Turun hovioikeuden
ratkaisussa 7.7.2000 tyontekijd oli toiminut tydpaikkansa tydsuojeluvaltuutettuna ja
luottamusmiehend. Téllaisessa asemassa olevan henkilon tydsuhteen paattamiskynnys
on korkeammalla kuin tavallisen tydntekijan. Ratkaisussa todettiinkin, etta tyosuoje-
luvaltuutettuna tyontekijalla oli oikeus esittdad kohtuullisen jyrkkadkin arvostelua
tyonantajastaan. Huomattavaa on, etté alla selostetussa ratkaisussa on annettu paino-
arvoa myos sille, ettd tyontekijan tutkintapyynnon véitteilla oli tosiasiallinen peruste,
vaikka tyontekija olikin kéyttanyt hyvin jyrkkid sanoja ilmaisemaan tyonantajansa am-

mattitaitoa.

THO 7.7.2000 S 99/955. Tyontekija L oli tyoskennellyt erddan sanomalehden
toimittajana ja toiminut tydpaikkansa tydsuojeluvaltuutettuna ja luottamusmie-
hend. L oli tehnyt tyosuojeluvaltuutetun asemassa tutkimuspyynnén
tyosuojelupiirille lehden péaatoimittajasta, joka toimi myods hénen esimiehe-
naan. Tutkimuspyynnossd L oli maininnut, ettei hanen esimiehell&an,
padtoimittaja V:II&, ollut alan koulutusta eikd ammattitaitoa”. Tyontekijé L oli
myds toisessa tilanteessa maininnut, ettei esimies ollut alan “ammatti-ihmi-
nen”. Tyosuojeluvaltuutettuna L:114 oli oikeus esittad kohtuullisen jyrkk&ékin
tydnantajaan kohdistuvaa arvostelua, sekd arvioida osaltaan tyopaikan ongel-
mien syitd. Paatoimittajalla ei ollut toimittajan koulutusta, joten L:n kommentti
ei voinut loukata V:n kunniaa. N&in ollen tyosuojelupiirille tehtyd tutkintapyyn-
téa ei voitu pitdd tyonantajan kunniaa loukkaavana. TyoOnantajalla ei ollut

oikeutta purkaa tydsopimusta.

110 Ks, myos IHO 13.5.1982 S 1980/469.
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My®0s EIT on ottanut kantaa tyontekijan tekeméaan tutkintapyyntoon. Aikaisemmin 1api
kaydyssa EIT:n ratkaisussa Heinisch vs Saksa oli kyse tallaisesta.!!! Tapauksessa oli
kysymys siitd, loukattiinko vanhustenhoidon puutteista rikosilmoituksen tehneen sai-
raanhoitajan sananvapautta, kun hanen tydsopimuksensa purettiin. Ratkaisua on
kéasitelty myos kappaleessa kirjallinen ja julkinen loukkaaminen, koska tapauksessa oli
elementtejd myos kyseiseen kiusaamismuotoon. EIT totesi ratkaisussaan, etté asian-
omaisten tietojen paljastuminen oli julkisen intressin mukaista ja rikosilmoituksen
tekemiselle oli ollut oikeus. Tyontekijan véitteilla oli tdssékin tapauksessa tosiasiape-
rusteita, jolle Euroopan ihmisoikeustuomioistuin antoi painoarvoa. Ratkaisuun ei
puolestaan vaikuttanut tyontekijan liioittelu ja yleistdminen, vaikka EIT totesi tyonte-
kijan néin tehneen. Julkinen intressi liittyy myos tapauksiin, jossa tyontekijalla on
velvoite tehdd tutkintapyyntd tyonantajastaan. Tydsuhteen paattamiskynnys ei ylity
tallaisissa tapauksissa, vaikka tutkintapyynto olisikin aiheeton. limoitukselle tulee kui-
tenkin voida esittda todennakoisia perusteita. 2

3.4.2 Tybsuhteen paattamiskynnys ylittyy — oikeus irtisanoa tai purkaa

Tydsuhteen paattamiskynnys péaaasiassa ylittyy, kun tyontekijan tutkintapyynnolla on
tarkoitus vahingoittaa esimiestddn. Onko kyseessa irtisanomis- vai purkamiskynnys
riippuu teon laadusta. Mita selkedmpi tyontekijén vahingoittamistarkoitus on, sité suu-
remmalla todenndkoisyydelld  ylittyy  purkamiskynnys.  Purkamiskynnyksen
ylittymisesséd vahingoittamistarkoituksen tulee olla huomattava.!*® Tydsuhteen paatta-
miskynnyksen ylittymiseen vaikuttaa myods kenelle taholle kyseinen tutkintapyynté on
tehty. Viranomaiselle tehty tutkintapyynto ylittdd todenndkdisemmin irtisanomiskynnyk-

sen kuin esimerkiksi oman organisaation sisall4 tehdyt. Kuitenkin yhteiskunnalliselle

11 Ks. myos EIT Kudeshkina vs. Venaja. Tapauksessa tuomari, joka oli toiminut virassa 18 vuotta, oli
erotettu tdman tehtyd kantelun paéllikkdétuomarista ja esitettydan oikeuslaitoksen riippumattomuuteen
kohdistuvaa arvostelua osana duuman vaalien vaalikampanjaa. Kyse oli tdrkeé puheenaihe eikd tuoma-
rilla ollut henkilkohtaiseen hydtymiseen tai kostoon liittyvi& motiiveja. Tuomarin erottamiseen ei ollut
perusteita.

112 Koskinen 1993. s. 94. Ks. Vaasan HO 19.7.1990 S 89/580, jossa tyontekija oli toiminut ilma-aluksen
paallikkdna koneessa, joka nousi ilmaan toisena. Ensimmaisessa koneessa ollut miehistd oli kertonut
tyontekijalle koneen huonosta nousukyvysta. IImailuhallituksen vahvistaman yhtién lentotoimintakasi-
kirjan mukaan lentoturvallisuutta vaarantavasta tapauksesta on tehtdva Kkirjallinen ilmoitus
ilmailuhallitukselle. Tydntekija oli tehnyt Kirjallisen ilmoituksen. Tydntekijan tydsopimus oli purettu ja
syyksi mainittiin, ettd tyontekija oli torkedsti loukannut tyénantajan kunniaa ja tdmén sijaista tekemall&
perattdman ilmoituksen ylipainolla lentdmisestd. Tyontekijélla ei ollut aihetta epéilla toisen miehistén
kertomusta koneen kunnosta. lImoitusvelvollisuus on voimassa myos kielteisissakin tapauksissa, eika
nain muodosta sellaista seikkaan, joka torkedsti loukkaisi tyfnantajaa. Tydnantajalla ei ollut perustetta
tyontekijan tydsopimuksen purkamiseen, eiké edes irtisanomiseen.

113 Koskinen Edilex 2007/18. s. 10.
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nékokulmalle tulee antaa painoarvoa. Kuten Professori Seppo Koskinen on todennut ar-
tikkelissaan: ”Mita yhteiskunnallisesti merkittivimmastd asiasta tutkintapyynndssd on
kyse, sita suurempi siihen liittyvan rikkomuksen tulee olla riittadkseen tutkintapyynnon
tekijan tydsopimuksen paattimisperusteeksi.” 14 Alla selostetussa Itd-Suomen hovioikeu-
den ratkaisussa 26.3.2009 tyontekija oli tehnyt tutkintapyynnon la&ninhallitukselle.
Aiheettoman tutkintapyynnon tekemista ladninhallitukselle oli pidettdvéa niin vakavana rikko-
muksena, ettei yhtioltd voitu kohtuudella vaatia tyOsuhteen jatkamista. Ratkaisussa oli
kysymys yhteiskunnallisesti tarkeésté asiasta.

IHO 26.3.2009 S 08/573. Tyontekija R oli yhdessa yhtion kolmen muun tyon-
tekijan kanssa tehnyt laaninhallitukselle tarkastuspyynndn yhtion hoitokodin
toiminnasta. Tarkastuspyyntd antoi mielikuvan, ettd vaitteissa esitetyt seikat
ja/tai asiantilat ovat jatkuvia ja/tai toistuvia ja etté tilanne hoitokodissa on hy-
vien hoitoperiaatteiden vastainen ja omiaan saattamaan yhtién toiminnan
epéedulliseen valoon. Kirjoituksessa oli pyydetty laaninhallitusta tarkistamaan
epékohdat, jotka kirjoittajien mukaan vaikuttavat asukkaiden hyvinvointiin.
Kirjoituksessa véitettiin mm. asukkaiden l&&kehoidon vaarantuneen ja etté esi-
mies H oli késitellyt potilaita kovakouraisesti. Asianmukainen ja nopein tapa
vaikuttaa potilaiden hoitoon, terveyteen ja viihtyvyyteen olisi ollut ottaa Kirjoi-
tuksessa epakohdiksi katsotut asiat puheeksi hoitokodissa. N&in ei ollut
kuitenkaan vahaista poikkeusta lukuun ottamatta tehty. Kirjoituksen tarkoitus
on ollut ilmeisesti painostaa yhtiéta tyénantajana. Tuomioistuin katsoi, ettd
tyontekija R:n menettely oli ollut siind méaarin sopimatonta, seka hyvan tavan
ja lojaliteettivelvollisuuden vastaista, ettd tydsuhteen jatkumisedellytyksia ei

enaa ollut olemassa. Tydnantajalla oli oikeus irtisanoa tydsopimus.

Kuten edelld selostettu It4&-Suomen hovioikeuden ratkaisu osoittaa, tulisi tyopaikalla
ilmenneisté epakohdista, keskustella ensin tyopaikan sisédlla”. Tuomioistuin totesi rat-
kaisussaan, ettd taméa olisi ollut asiallisin ja nopein tapa vaikuttaa valituksessa
kuvattuihin seikkoihin. Lojaliteettivelvollisuuden voidaankin n&dhda pitavan sisallaan
periaatteen, ettd tydpaikan sisaiset asiat tulisi ratkoa ensin “tydpaikan sisalla”.!'® Rat-
kaisussa annettiin talle painoarvoa ja sen katsottiin osoittavan, ettd kirjoituksen

tarkoituksena oli ollut painostaa tydnantajaa.

114 Koskinen Edilex 2014/4. s. 15.
115 pesonen. Nettilahde.
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Purkamiskynnyksen ylittyminen vaatii selkedn ndyton, etta tyontekijalla on ollut tar-
koitus vahingoittaa esimiestddn. Huomiota tulee siis kiinnittdd tyontekijan
tarkoitusperiin. Yleensd loukkaus kohdistuu nimenomaan tyonantajan elinkeinotoi-
mintaan.  Lojaliteettivelvollisuuden  kannalta ~ merkitystd on  vahingon
aiheuttamistarkoituksella, vaikka vahinkoa ei kyseisessé yksittaistapauksessa olisi ai-
heutunut tai sen aiheutumista ei pystyttaisi riittavasti nayttamaan.!*® Alla selostetussa
tyétuomioistuimen ratkaisussa 1993-47 ei annettu painoarvoa sille, ettei vahinkoa ol-
lut aiheutunut, vaan tyontekijan tarkoitusperille. Tyontekijan kKkatsottiin
tarkoituksellisesti pyrkineen vahingoittamaan esimiestddn. Tydnantajalla oli oikeus

purkaa tyésopimus.

TT 1993-47. Tyontekijd M oli toiminut yrityksessd putkiasentajana. M:n ol-
lessa lomautettuna, oli han ilmoittanut puhelimitse Vakuutusyhtididen
Keskusliiton sprinklertarkastajalle joutuneensa tyénantajan maarayksesta teke-
maan  yhtion  tydémaalla  sprinklerasennuksia  vastoin  keskusliiton
sprinklersaantdjen asennusohjeita. Taman johdosta tyontekijad M:n tydsopimus
oli purettu. Todistelu osoitti, ettd tydntekija M:n yhteydenotto, joka on tapah-
tunut yli kaksi kuukautta puheena olevan asennustyon valmistuttua, on liittynyt
tyopaikalla olleisiin lomautuksiin. Tyontekija M on lisdksi keskustelussaan Va-
kuutusyhtididen Keskusliiton edustajan kanssa ja ottanut esille toisenkin useita
vuosia aikaisemmin valmistuneen asennustyon, jonka kanssa han ei itse ole ol-
lut tekemisissd. M:n Katsottiin tarkoituksellisesti pyrkineen vahingoittamaan

tyonantajansa elinkeinotoimintaa. Tydnantajalla oli oikeus purkaa tydsopimus.
117

3.5 Esimiehen kohtaama fyysinen vékivalta

Alaisen kohdistaessa esimieheen tai tyonantajaan fyysista vékivaltaa, ylittaa se tyo-
suhteen paattamiskynnyksen. Teon torkeydesta riippuen, kyseessé on joko tydsuhteen

116 Tiilikka LM 2013/2. s. 243.

17 Ks. myos HHO 27.3.1985 S 1984/891. Yhti6 oli irtisanonut tyontekijan tydsopimuksen, koska tyon-
tekijén oli katsottu laiminlydneen ty6tehtaviensa suorittamisen. Tydntekija oli irtisanomisajan kuluessa
ottanut yhteyttd ydinvoimalatyémaan valvontaviranomaiseen. Tyontekija oli ilmoittanut yhtion suorit-
tavan tarkastustyonsd huonosti ja yhtion kehottaneen hanta hyvaksymaén virheellisia réntgenkuvia ja
tarkastuspoytakirjoja. Yhtio oli purkanut tyontekijan sopimuksen ilmoittaen syyksi torkeéksi katsotta-
van védrien tietojen levittdmisen yhtidstd. Tyomaalla oli suoritettu tarkastus, joka ei ollut antanut aihetta
huomautuksiin yhtidstd. Tyontekija katsottiin menetelleen tydvelvoitteensa vastaisesti ja loukannut
tydnantajansa kunniaa. Menettelyn moitittavuutta ei vahentanyt sen tapahtuminen irtisanomisaikana.
Ty6nantajalla oli oikeus purkaa tyodntekijan tydsopimus.
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irtisanominen tai purkaminen. P&&asiassa fyysinen vakivalta nghdaan erittdin paina-
vana syyna purkaa tygsopimus, ilman irtisanomisaikaa. Tallaisissa tapauksissa ei
voida kohtuudella olettaa, etté esimies sietdd alaistaan irtisanomisajan. Tutkimuksessa
lapi kdydyissé ratkaisuissa kolmessa kéytettiin fyysista vékivaltaa. Naista kaksi tapah-
tui tyopaikalla, kolmannessa tapauksessa esimieheen kohdistunut fyysinen vékivalta
tapahtui tyopaikan ja — ajan ulkopuolella tydpaikan pikkujouluissa.

Perustuslain 7 8:ssd on turvattu oikeus elamaan seka henkilokohtaiseen vapauteen ja
koskemattomuuteen. Fyysinen koskemattomuus tyopaikalla on turvattu siten jo jokai-
selle ihmiselle kuuluvissa perusoikeuksissa. Vakivallalla ja sen uhkatilanteilla on
merkittavid vaikutuksia hyvinvointiin, jaksamiseen ja ty6kykyyn. Harvemmin tilan-
teista aiheutuu fyysisia vammoja. Kuitenkin vakivallasta ja sen uhasta voi seurata
henkisia ja fyysisia oireita, kuten vasymystd, unettomuutta, pelkotiloja, tyéssa viihty-
mattomyytta tai sydanoireita. Myods tyohon sitoutuminen yleensa heikentyy, miké
puolestaan alentaa tyon tuottavuutta.'*® Esimieheen kohdistuvassa fyysisessé vakival-
lassa ei tarvitse siten antaa painoarvoa sille, jaikoé esimiehelle vékivallasta vammoja

tai kipuja. Kuten alla selostetussa tyotuomioistuimen ratkaisussa 2007-52 on todettu.

TT 2007 — 52. Tyontekija oli kaksin kasin tuupannut esimiestadn hartioista,
seké kayttanyt sopimatonta ja loukkaavaa kieltd hanta kohtaan. Tyétuomiois-
tuin katsoi tyontekijan kayttdytymisen olleen ennakoimatonta ja asiatonta ja
loukannut esimiehen kunniaa, seké fyysista koskemattomuutta. Kyseisesta va-
likohtauksesta ei aiheutunut esimiehelle vammoja tai Kipuja, mutta tyontekijan
kayttaytyminen katsottiin kokonaisuutena arvioituna tyésopimuslain 7 luvun 2
8:n 5 momentin mukaisena vakavana rikkomuksena, jonka johdosta tyonanta-
jalta ei voitu kohtuudella edellyttadd tydsuhteen jatkamista. Tyodnantajalla oli

oikeus irtisanoa tyosopimus ilman varoitusmenettelya.®

118 Tyssuojeluoppaita ja -ohjeita 46. s. 6.

119 TT 2007- 52. Tuomio annettiin adnestamalla. Erimielta ollut jasen Rantinoja mainitsi, ettd arvioi-
dessa kaikkia asiaan vaikuttavia seikkoja, huomioon ottaen myds tydntekijdasemassa olevan eli
heikomman suojelun ja kohtuusnakokohdat, kokonaisharkintana katsoi, ettd yhtiélla ei ole ollut vield
irtisanomishetkelld irtisanomissuojasopimuksessa, sisalloltdén sellaisena kuin se enemmiston kannassa
on lausuttu, edellytettyd erityisen painavaa syyta tyontekijén irtisanomiseen. Rantinoja kiinnitti huo-
miota erityisesti, ettd tyontekijdn halventava huuto oli padasiassa malttinsa menettdneen henkildn
huutoa ja tonéisyll4 ei ollut aiheutettu kipua, eika sitd ndin voitu katsoa pahoinpitelyksi. Rantinoja mu-
kaan kyseessd oli 1&hinnd halventava ja loukkaava ele. Toisaalta hén viittasi tydntekijan 20 vuotta
kesténeeseen tydsuhteeseen, sekd siithen ettd vélikohtaus tapahtui ”miesten kesken”, eikd yrityksen ul-
kopuolisia ollut paikalla.
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Voimankayton vakavuudesta riippuen, sekd onko tilanteessa ilmennyt muuta sopima-
tonta kayttaytymisté, kuten uhkailua tai haukkumista, on kyseessa joko irtisanomis-
tai purkamisperuste. Padasiassa vékivallan yhteydessé esimieheen kohdistetaan myds
muuta sopimatonta kéyttaytymistd. Helsingin hovioikeuden ratkaisussa 9.2.1994 fyy-
sinen vakivalta meni astetta pidemmall& kuin edell& selostetussa tyotuomioistuimen
ratkaisussa vuodelta 2007. Tapauksessa tyontekija oli heittdnyt tydnantajan edustajan
tydhuoneestaan niin, ettd tima “lensi” kdytavalle. Tassakaan tilanteessa ei esimiehelle
aiheutunut vammoja. Fyysisen vékivallan liséksi tyontekija oli huutamalla osoittanut,

ettei tullut toimeen kyseisen esimiehen kanssa.

HHO 9.2 1994 S 93/ 833. Tybnantajan edustajana toiminut toimistopaallikko
oli mennyt tyéntekijan H huoneeseen saadakseen selvityksen H:n edellisen péi-
van poissaolosta. Tyontekija oli kayttaytynyt vékivaltaisesti tyonantajansa
edustajana toiminutta toimistopéallikkéa kohtaan tarttumalla hanta kiinni nis-
kasta ja kéasivarresta sekd tyontdmalla hénet ulos ty6huoneestaan siten, etta
toimistopddllikko “lensi” kdytdviddn, aiheuttamatta kuitenkaan vammoja. Té-
man lisaksi tyontekija oli huutanut ohikulkevalle toimitusjohtajalla kaikkien
kuullen tuossa on sinun toimistopaallikkosi, si niet, ettd en tule sen kanssa
toimeen.” Toimitusjohtajan pyytdessd tydntekijad tulemaan huoneeseensa, oli
hén paukauttanut ovensa kiinni. Ratkaisussa H:n kaytds esimiesta kohtaan rin-
nastettiin torkeaan kunnian loukkaamiseen. Tydnantajalla oli oikeus purkaa

tydsopimus.

Helsingin hovioikeuden 9.2.1994 ratkaisussa ei muutettu Helsingin raastuvan ratkai-
sua 16.2.1993 S 92/4555 tarkeilta osin. Kyseisessa raastuvan ratkaisussa todettiin, etta
raastuvanoikeuden késityksen mukaan kaikki vékivalta tyopaikalla, myos véahaiseksi
katsottava oikeuttaa tyOnantajaa purkamaan tyosopimuksen. Kyseissa ratkaisussa on
viitattu vanhaan tydsopimuslakiin 30.4.1970/320, jonka on korvannut nykyinen tyo-
sopimuslaki 26.1.2001/55. Vanhan tydsopimuslain 43 8:n mukaan tydsopimus
saadaan purkaa tarkeésta syysta. Kyseisen pykalan 3 momentissa on mainittu tyonan-
taja voi erityisesti purkaa tydsopimuksen kun tyontekija torkeésti loukkaa tydnantajan,
tdman perheen jasenen, tydnantajan sijaisen tai tyotoverinsa kunniaa tai tekee heille
vakivaltaa. Vanhassa laissa on erityisesti otettu huomioon esimieheen kohdistuva hen-

kinen, mutta myods fyysinen vakivalta. Uudesta tydsopimuslaista on jatetty lista
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erityisisté purkuperusteista pois. Hallituksen esityksessa 157/2000 on kuitenkin mai-
nittu, ettei esimerkkiluettelon poistolla ole tarkoitus muuttaa purkamisperusteita

koskevaa vakiintunutta oikeuskaytantoa. 120

Fyysinen koskemattomuus ulottuu myds tyopaikan ulkopuolelle, kuten alla selostettu
tyétuomioistuimen ratkaisu 2003-10 osoittaa. Ratkaisussa tyotuomioistuin kéytti il-
maisua “A on kohdistanut vékivaltaa tyOnantajan edustajaan tyopaikalla,
tyotovereiden lasné ollessa ja laheisesti tyohon liittyvissa olosuhteissa”. Ratkaisun ko-
konaisarviossa tulee ottaa huomioon kaikki tilanteeseen vaikuttavat tekijat. Erityisesti
huomiota tulee kiinnittaa vékivallan tapahtumispaikkaan, jolla osoitetaan, ettd esimer-

kiksi tyopaikan juhlat lasketaan edelleen tyéhon liittyviin olosuhteisiin.*?:

TT 2003-10. Tyodntekija A oli tyopaikan pikkujouluissa tapellut muiden henki-
Iokuntaan kuuluvien jasenten kanssa. Henkilokunta oli pikkujouluissa
alkoholin vaikutuksen alaisena. A oli nimenomaisesti kohdistanut vékivaltaa
tyonantajan edustajaa kohtaa tydtasovereiden lasné ollessa ja laheisesti tyéhon
liittyvissa olosuhteissa. Tilannetta selvitettdessa ei ilmennyt néyttoa siitd, ettd
tilanteeseen olisi liittynyt mitddn anteeksiannettavaa tai lieventdva4 asianhaa-
raa. Tyonantajalla oli oikeus irtisanoa tyontekijan tydsuhde, vaikka ty6nantaja
ei ollut irtisanonut tappeluun osallistuneen toisen henkilon tysuhdetta.

Esimiehen fyysinen koskemattomuus on turvattu, mutta onko se turvattu tarpeeksi hy-
vin on asia erikseen. Lahtokohtaisesti voidaan todeta, ettd fyysinen vékivalta kaikissa
muodoissaan tai kuinka lievana tahansa, tulisi oikeuttaa tyosopimuksen purkamiseen.
Edella selostetussa tyétuomioistuimen ratkaisussa 2007 — 52 oli kohtuutonta, etta esi-
miehen tuli kestda tyontekijaa irtisanomisajan. Kuten muutkin lapi kdydyt ratkaisut
osoittavat, esimieheltd vaaditaan hyvin korkeaa sietokykyd, silloin kun h&nen taytyy

tyoskennelld kiusaajansa kanssa irtisanomisajan.

120 HE 157/2000 vp.
121 Ks. myos TT 1990-115, jossa vékivaltainen kaytos kohdistui toiseen tyontekijaan.
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4. KOKONAISARVIOINTI TUOMIOISTUINTEN RAT-
KAISUKAYTANNON PERUSTEELLA

Paattamiskynnyksen ylittyminen maaraytyy viime ké&dessa kokonaisarvioinnissa,
jossa otetaan huomioon kaikki tapauksessa esiintyvit tosiasiat.*?> Arvioinnissa punni-
taan erilaisia ja eri suuntiin vaikuttavia tekijoitd, joiden jalkeen paatettavéksi tulee onko
olemassa edellytyksia tyosopimuksen jatkamiselle.'>® Huomattavaa on, etta paattamis-
sédanndsten tavoitteena on suojata nimenomaan tyontekijaa, joka on heikommassa
asemassa tyonantajaan ndhden. Tata kutsutaan heikomman suojaksi. Tyésopimuksen paat-
tdminen ei saa olla kohtuuton oikeustoimi. Irtisanomissaannoksissa ei viitata suoraan
kohtuusnékdkulmaan, mutta purkamisperusteen kohdalla se on jo lain sanamuodossa
esilla. 12* Tassa luvussa kasitellaan kokonaisarvioinnissa huomioitavia asioita, jotka nou-

sivat esiin aikaisemmin lapi kdydyissa ratkaisuissa.

4.1 Tyontekijan kannalta erityisesti huomioitavat seikat

Tyontekijan varoittaminen

Yksi keskeinen kysymys tydsuhteen paattdmiskynnyksen ylittymisessa on tydntekijén
varoittaminen. Luvussa 3 esitellyissé ratkaisuissa on huomattava suhteellisen selkea
linja tyontekijan varoittamisen kanssa. Suuressa osin ratkaisuja, joissa tyontekijan tyo-
suhdetta ei saanut paattad, tyontekijaa ei ollut varoitettu asianmukaisesti ja ndin
annettu mahdollisuutta korjata kayttaytymistaan. Tyontekijaa tulee varoittaa suhteelli-

sen torkeissékin tydpaikkakiusaamisen tapauksissa.

Varoituksen tulee olla annettu suhteellisen lahelld epéasiallisen kaytdksen toistamista,
muuten se menettad arvonsa ja tyontekijaa tulee varoittaa uudelleen. Tésté 16ytyi muu-
tama poikkeus. Naissdkin tapauksissa kokonaispunninnassa otettiin kantaa
varoituksen ja epaasiallisen kaytoksen uusinnan véliseen aikaan. Tydntekijan saaman
varoituksen perusteena olleen kayttdytymisen ja tydsuhteen péaattdmisperusteeksi
muodostuneen kaytoksen tulee olla samankaltaista. Muuten voidaan katsoa, ettei tyon-
tekijad olla varoitettu juuri Kkyseisestd irtisanomisperusteeksi muodostuneesta

kayttaytymisesta. Tatd voidaan kutsua ajalliseksi ja asialliseksi yhteydeksi.'?®

122 Koskinen — Nieminen — Valkonen 2014 s. 75.
123 Koskinen Edilex 2014/4. s. 18.
124 Koskinen — Nieminen — Valkonen 2014 s. 75.
125 Koskinen Edilex 2014/4. s. 18.
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Tyontekijén irtisanominen ilman varoittamista, ndyttd4 olevan suhteellisen hankalaa.
Suurimmassa osassa ratkaisuja irtisanomiskynnyksen ylittyminen oli helpompi rat-
kaista, kun tyontekijaa oli varoitettu. Padasiassa hovioikeuden linja on selked, mutta
ihan kaikki ratkaisut eivat kulkeneet samassa linjassa. Esimerkiksi Kouvolan hovioi-
keuden ratkaisu 18.2.2008 S 07/330, joka kasiteltiin alaluvussa 3.3.2. Tapauksessa
tyontekija oli laittanut myymaldn avoimelle ilmoitustaululle lapun, jossa luki: ”Hei
kauppias.7.12. Kylla on hevi osasto Karmea niky. Tuotteet haettava naapurista”. Ho-
vioikeus totesi, etta tydntekijan menettely oli yksittdinen tapahtuma, eiké oletettavasti
olisi tullut toistumaan. Menettelyn katsottiin johtuvan enemmankin ajattelemattomuu-
desta kuin pyrkimyksesta aiheuttaa tyonantajalle tai tyotoverille vahinkoa. Kuitenkin
ratkaisussaan hovioikeus totesi, ettei tydsopimusta saanut purkaa, mutta sen olisi saa-
nut irtisanoa ilman varoitusta. Rikkomuksen vakavuutta voidaan kyseenalaistaa, oliko
kyseessa niin vakava teko, etté tyontekijan sai irtisanoa ilman varoitusta. Ainakin jos
huomioidaan hovioikeuden muu linja varoituksen antamisen suhteen, kyseessa on hy-

vin rajatapaus.

Ty6suhteen purkamisen yhteydessé ei laki vaadi tyontekijén varoittamista. Tietenkin
varoituksen antaminen helpottaa tilanteen arvioimista jalkeenpéin, jos tydsuhteen pur-
kaminen riitautetaan. Purkamisen taustalla on kuitenkin sen verran torkeé rikkomus,
ettei tyOnantajalta voida kohtuudella edellyttdd tyontekijan sietdmista irtisanomisai-
kaa. Talloin myoskadn varoituksen antamiselle ei ole perustetta.

Tyontekijan suhtautuminen

Kokonaisarvioinnissa annetaan painoarvoa sille miten tydntekijéa suhtautuu tyopaikka-
kiusaamiseen. Oikeuskaytdntd osoittaa, ettei aina tyontekija ymmarra epdasiallisen
kayttaytymisen rajoja. Tyontekijan tulee tyGsuhteen pé&attdmistilanteissa tiedostaa
kayttdytyneensa vadrin, jos ndin ei ole, tydsuhdetta ei periaatteessa saa paattaa. Tallai-
sissa tilanteissa tyontekijaa tulisi jalleen varoittaa. Jos tyontekija jatkaa epéasiallista
kaytosta vield varoituksen jalkeen, osoittaa se tydntekijan suunnalta piittaamatto-

muutta. Kokonaisarvioinnissa annetaan talle painoarvoa.

Tyontekijan suhtautumiseen tulee kokonaisarvioinnissa kiinnittdd huomiota silloin,
kun tyontekijan voidaan olettaa k&sittdneen tekonsa moitittavuuden, mutta on jatkanut
kayttaytymista silti. Yleensa kyseessé on pitkaan jatkunut tyopaikkakiusaaminen. Tal-

lainen tyOpaikkakiusaaminen osoittaa jalleen tyontekijan piittaamattomuutta. Riskina
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on kuitenkin, ettd tydnantaja antaa kayttaytymiselle hiljaisen hyvaksynnan. Lahtokoh-
taisesti voidaan olettaa, ettd jokainen tyontekijd& ymmartad péapiirteisesti mita
tyopaikkakiusaaminen on ja pitkittynyt kiusaaminen tulee huomioida kokonaisarvi-
ossa. Tietenkin aina loytyy rajatilanteita, joissa tyopaikkakiusaaminen ei ole itsestdén

selvaa, varsinkin kun kohteena on esimies tai tyonantaja.

Kokonaisarvioin kannalta tulee my®ds kiinnittad huomiota, kuinka tyontekijé suhtautuu
muihin tyontekijoihin. Yleensa esimieheen kohdistunut tydpaikkakiusaaminen hei-
kentdd koko tyodpaikan ilmapiirid. Jatkaessaan kiusaamista tyontekija osoittaa
piittaamattomuutta my6s muita tyontekijoita kohtaan ja télle tulee antaa oma painoar-

vonsa kokonaisarvioinnissa.

Tyontekijan asema tydyhteisossa ja tydn luonne

Tuomioistuin kaytannon perusteella huomiota tulee Kkiinnittdd myds kiusaajan ase-
maan tyOyhteisossd. Tyontekijan ollessa itsekin johtavassa asemassa tai
esimiesasemassa muihin tyontekijoihin ndhden on hanen kaytdksensa entista moititta-
vampaa. Esimiesasemassa olevan Kkiusaajan tulisi olla erityisen tietoinen
tyopaikkakiusaamisen haitoista ja vaaroista. Kiusatessaan itseddn korkeammassa ase-
massa olevaa, nayttdd han samalla mallia alaisilleen, antaen ndin omalta osaltaan
hyvaksynnan kéayttaytyd samalla tavalla. Kokonaisarvioinnissa annetaan painoarvoa
yleensakin millainen tydyhteisd on kyseessa. Pienessa tydyhteistssd, jossa yhteistyo
on tarkeéssa asemassa, kiusaaja heikentéd yleensa koko tydyhteison ilmapiirié, joka
vaikuttaa suoraan esimerkiksi tyon tuottavuuteen. Vaikka kiusaaminen kohdistuisikin

vain esimieheen, vaikuttaa se myos horisontaalissa suunnassa muihin tyontekijoihin.

Tydyhteison lisaksi tuomioistuinten ratkaisuista kay ilmi, etta tyon luonteelle annetaan
kokonaisarvioinnissa oma painoarvonsa. Huomioon tulee ottaa tydn erityispiirteet.
Esimerkiksi hoitotydssa ammattitaidolla on tarkeé rooli, toisaalta palvelualalla tydnte-
kijoilta odotetaan erityisté sosiaalista taitoa tulla asiakkaiden kanssa toimeen. Samalla
tavoin esimerkiksi rakennustydmaalla vaaditaan tyontekijalta erityista huolellisuutta
tyoturvallisuuden kannalta. Téllaisilla aloilla esimiehen rooli korostuu ja hanen oikeu-
tensa tyonjohtamiseen. Alaisen kohdistaessa esimieheensd kiusaamista tulee tyon

erityispiirteille antaa tygsuhteen p&attdmista arvioidessa huomiota.
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4.2 Esimiehen kannalta erityisesti huomioitavat seikat

Esimiehen kayttaytyminen

Kokonaisarvioinnissa huomioidaan myds esimiehen menettely. Esimies saattaa sortua
provosointiin tai tyontekijan yllyttdmiseen. Tallainen yllyttava kéytés voidaan huomi-
oida tyontekijaltd vaadittavan lojaaliuuden kannalta. TyOnantajan kayttaytyessa
alaistaan kohtaan epélojaalisti, ei kohtuudella voida edellyttdd myodskéan lojaaliutta
tyontekijalta.'?® Tama tulee huomioida kokonaisarvioinnissa. Esimiehen kayttayty-
mistd voidaan myds arvioida sen osalta, onko han kohdellut kaikkia tyontekijoitdén
samalla lailla. Tyontekijé saattaa itse kokea joutuneensa syrjityksi tai kiusatuksi, jos

han kokee tulleensa asetetuksi eriarvoiseen asemaan muihin tyontekijoihin ndhden.

Kuten edella selostetut ratkaisut osoittavat, tulee kritiikin ja solvauksen vélille tehda
ero. Tyontekijalla on oikeus kritisoida ja antaa palautetta esimiehelleen. Kritiikill& tu-
lee kuitenkin olla tosiasiaperusta eli esimiehen tulee antaa aihetta kritiikille omalla
kayttdytymisellaan. Peraton kritiikki lahestyy helposti solvausta. Tamé tulee huomi-

oida kokonaisarvioinnissa.

Esimiehen asema ty0yhteisossa ja yrityksen luonne

Kokonaisarvioinnissa huomioidaan myds esimiehen asema tyoyhteisossa. Kuten lu-
vussa 3 osoitettiin, mitd ylemmaéastd johdosta kysymys, sitd tuomittavammasta
kayttdytymisesta on kyse. Oikeuskaytannosta kdy myos ilmi, ettd kiusaamisen kohdis-
tuessa operatiiviseen johtoon tulee se huomioida kokonaisarvioinnissa. T&maé ei poista
esimerkiksi sité, ettd keskitason johtoon tai esimiesjohtoon kohdistuva kiusaaminen
olisi sallittavampaan. Ylempéaan johtoon kohdistuvan kiusaamisen erityisen moititta-
vuuden taustalla nayttdd olevan periaate, ettd he edustavat yritysta ulkopuolisille

tahoille.

Toisaalta esimiehen asemaa tydyhteisossa voidaan tarkastella my6s puutteiden kan-
nalta. Kokonaisarvioinnissa tulee antaa painoarvoa sille, jos esimies ei taytd
velvollisuuksiaan tyoyhteisossa. Tuomioistuimen ratkaisukaytannon perusteella pai-
noarvoa annetaan sille, ettd tyOpaikan ongelmat tulisi ratkaista ensin “ty0paikalla
sisalld”. Jos esimiehen toiminnassa ei tapahdu muutoksia, tulee tdmé myds huomioida

kokonaisarvioinnissa.

126 Tiilikka LM 2013/2. s. 244,
68



Kokonaisarvioinnissa vaikuttaa lisdksi millaisesta ja mink& kokoisesta yrityksesta on
kysymys. Ratkaisuissa tulee siis huomioida yrityksen toimiala. Esimiehelld on koros-
tunut asema esimerkiksi palvelu- ja hoitoalalla, sek& rakennustdissd. Nailla ja
vastaavilla aloilla esimiehen kiusaamiseen tulee erityisesti Kiinnittdd huomiota. Kuten
aikaisemmin on jo tuotu esiin, pienemmissé tyoyhteisdissa esimiehen kiusaaminen
saattaa vaikuttaa koko henkilokuntaan. Vaikutus ei ole vain vertikaalinen, vaan myos
horisontaalinen. Suurissa yrityksissé esimiehen ja tyontekijan vélinen konflikti voi-
daan helpommin ratkaista esimerkiksi siirtdméalla alainen toisiin tehtéviin.

Pienemmissé yrityksissa téllainen jarjestely ei vélttaméatta ole mahdollista.

Tyopaikkakiusaamisen naytto

Esimiehen kannalta oleellista on nayttad kiusaamisen todella tapahtuneen. Ratkaisu-
kaytantd osoittaa, ettd esimieheltd vaaditaan hyvin korkeaa sietamiskynnysta ja niin
sanotun “huonon tyontekijan” tyosuhteen padttdminen ndyttadd olevan hyvin vaikeaa.
Jos tyopaikkakiusaamisen toteen nayttdminen jaa yleiselle tasolle, annetaan talle pai-
noarvoa kokonaisarvioinnissa. Huomattavaa on, vaikka pystyttaisi nayttdmaan, ettd
tyopaikkakiusaamista on tapahtunut, mutta ei pystytd kohdentamaan millaista ja

kuinka vakavaa, tyosuhteenpaattamiskynnys ei todennakaisesti tule ylittymaan.

4.3 Tyopaikkakiusaamisen osalta erityisesti huomioitavat seikat

Tyopaikkakiusaamisen luonne ja tilanne

Kokonaisarvioinnissa vaikuttaa millaisen tyopaikkakiusaamisen kohteeksi esimies on
joutunut. Kuten luvussa 3 osoitettiin, tyopaikkakiusaamista on hyvin monenlaista. Esi-
mieheen kohdistuva fyysinen vékivalta tai silla uhkaaminen, voidaan katsoa yhdeksi
torkeimmista kiusaamisen muodoiksi. Tdmé& nakyy myos kokonaisarvioinnissa. Sa-
moin alaisen kohdistaessa kiusaamisensa tyonantajan elinkeinotoimintaan, on se hyvin
moitittavaa. Talle annetaan oma painoarvonsa lopputulosta arvioitaessa. Téllaista Kiu-

saamista on yleensa esimiehen tyén hankaloittaminen.

Esimieheen kohdistuvaa suullisen ja kirjallisen kiusaamisen muodon arviointi on han-
kalampaa, silld sitd voi olla hyvin monen tasoista. L&htokohtaisesti ratkaisut osoittivat,
ettd kirjallinen kiusaaminen nahdaén astetta paheksuttavampana kokonaisarvioinnissa
kuin suullista kiusaamista. Téhan ndyttaé vaikuttavan, ettd kirjallisesti tehty loukkaus
on usein osoitettu laajemmalle taholle. Sama néyttaa patevan suullisessa loukkauksen

kohdalla. Kun ty0paikkakiusaamista todistaa useampi henkil®, on se moitittavampaa
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kuin kahden kesken tehty kiusaaminen. Julkisesti tehty loukkaus, oli se suullisessa tai

kirjallisessa muodossa, ndhdain kokonaisarvostelussa erityisen moitittavana.

Kokonaisarvioinnissa huomioidaan liséksi tilanne, jossa esimies tulee kiusatuksi. T&ta
voidaan miettid useammalta kannalta. Kokonaisarvioinnissa vaikuttaa kiusaamisen ta-
pahtumapaikka. Esimiehen joutuessa kiusatuksi esimerkiksi kokouksessa tai
tyopaikan kaytavalla, jossa kiusaamista jalleen todistaa tai pystyisi todistamaan use-
ampi henkild, tulee ottaa huomioon kokonaisarvioinnissa. Edelle kaydyt ratkaisut
osoittavat, ettd painoarvoa annetaan enemman sille, ettd kiusaamista on todistanut use-
ampi henkild, kuin sille, ettd sité olisi pystynyt todistamaan. Kyseessa on taas isomman
yleison tietoisuuteen tulleesta kiusaamisesta. Kiusaaminen heikent&a esimiehen ase-

maa muihin alaisiin ndhden.

Arviointiin ei vaikuta, jos kiusaaminen on tapahtunut tyopaikan ulkopuolella, vaan
kiusaamista arvostellaan samoilla perusteilla, kunhan kyseessé on tyéhon sidoksissa
olleesta paikasta ja tapahtumasta. Tallaisiksi luetaan esimerkiksi tyépaikan pikkujou-
lut tai esimiehen koti. Huomattavaa on, etté esimiehen kotona tapahtunut kiusaaminen
voidaan nahdd normaalia paheksuttavampana, jos se rikkoo esimiehen kotirauhaa.
Tyo6paikkakiusaamisen tilannetta voidaan myos tarkastella yleisemmaélla tasolla. Jos
tyopaikalla on esimerkiksi irtisanomisia tai suuria organisaatiomuutoksia, jotka vai-
kuttavat yleisesti ilmapiiriin, voidaan tdma& huomioida kokonaisarvioinnissa. Liian
suurta painoarvoa sille ei kuitenkaan tule antaa, vaan lahtokohtaisesti tyopaikkakiu-

saaminen on aina moitittavaa.

Tyosuhteen kesto

Tydsuhteen keston vaikutus paattamiskynnyksen ylittymiseen, nayttaa olevan suhteel-
lisen selked linjainen tuomioistuinten ratkaisukaytannon perusteella. Tydsuhteen kesto
on sidoksissa tyopaikkakiusaamisen vakavuuteen. Oikeuskirjallisuudessa onkin to-
dettu, ettd mit& pidempaén tydsuhde on jatkunut ja mitd pidemmasté "rikkeettoméasta™
tyosuhteesta on kysymys, sitd vakavampaa perustetta tyosopimuksen paattdminen
edellyttda.!?” Tama nayttaytyy kokonaisarvioinnissa siten, etta vakavassa tyopaikka-

kiusaamisessa ei tyosuhteen kestoa tarvitse huomioida. Kuitenkin pienempien

127 Tiitinen — Kroger 2015. s. 655.
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rikkeiden kohdalla tulee tydsuhteen kestolle antaa painoarvoa. L&htdkohtaisesti tydso-
pimuksen purkamisessa on kysymys niin vakavasta rikkomuksesta, ettei kestoa

tarvitse huomioida. Tydsopimuksen irtisanomistilanteissa tilanne on kuitenkin eri.

TyOpaikkakiusaamisen toistuvuus ja sille annettu hiljainen hyvaksynta

Edellisessé luvussa esitellyissé ratkaisuissa nousi esiin, etta tyopaikkakiusaamisen tu-
lee olla toistuvaa. Yksittaisille rikkomuksille esimiestd kohtaan, annettaan
kokonaisarvioinnissa vahemman painoarvoa, kuin pitk&an jatkuneelle kiusaamiselle.
Tassa kohtaa on hyva muistaa, ettd tyontekijaa tulee varoittaa téallaisissa tapauksissa,
ettei riskind ole tyonantajan hiljainen hyvaksynté kiusaamiselle. Hovioikeuden linja
on téssa suhteellisen yhtenevainen. Kiusaamisen toistuvuus nayttaakin olevan yhtey-
dessé siihen, kuinka vakavana rikkomuksena tyontekija kaytosta pidetaan.

Esimiehelle voidaan nahda olevan suhteellisen rankka velvollisuus puuttua itsedén
kohtaan tapahtuneeseen kiusaamiseen. Muuten riskiné on hiljaisen hyvaksynnan anta-
minen kiusaamiselle. Oikeuskaytanndsta kay ilmi, ettd kokonaisarvioissa painoarvoa
annetaan kiusaamiselle, johon ei ole puututtu. Hiljaisen hyvéksynnan antaminen on
selkedssa yhteydessé tyontekijén varoittamisen kanssa. TyOntekijaa tulee tallaisissa ta-
pauksissa varoittaa ja antaa hanelle ndin mahdollisuus korjata epéasiallinen kaytos.
Oikeuskéaytantda voidaan kritisoida sen jyrkkyydesta esimiehen kannalta. Oma koh-
taiseen kiusaamiseen voi olla huomattavasti hankalampi puuttua kuin muiden

kohtaamaan.

TyOpaikka kiusaamisen seuraamukset

Kokonaisarvioinnissa annetaan painoarvoa sille, onko tyopaikkakiusaaminen aiheut-
tanut minkélaisia seuraamuksia esimiehelle, tydnantajalle ja mahdollisesti muille
tyontekijoille. Laskettavissa olevat seuraukset, kuten menetetyt tyétunnit, tuotannon
heikentyminen, tydn laadun huononeminen ja niin edelleen, on helpompi ottaa huomi-
oon kokonaisarviossa kuin esimerkiksi aineettomia seuraamuksia. Painoarvoa
annetaan kuitenkin aineellisten seurausten lisaksi myos esimerkiksi tydpaikan ilmapii-
rin muutoksille, tyonantajan henkiselle ja fyysiselle hyvinvoinnille. Erityisesti
suullisten loukkausten yhteydessa seuraukset ovat yleensa aineettomia. Jo pelkalle va-
hingon aiheuttamistarkoitukselle annetaan painoarvoa. Erityisesti alaluvussa 3.4, joka
kasittelee esimiehesta tehtyja aiheettomia tutkintapyyntdja, tdima nousee esiin. Valilla

itse aiheutuneen vahingon maarittdminen on vaikeaa tai vahinkoa ei ole tapahtunut.
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Jos tyontekijalla on ollut tarkoitus vahingoittaa esimiestdan esimerkiksi hanen elin-
keinotoiminnan kautta, ei itse aiheutuneen vahingon maarélle tarvitse antaa

merkitysta.

Oikeuskéayténtd osoittaa, ettd esimiehen ja tyontekijan véliselle luottamukselle anne-
taan suurta painoarvoa tyésuhteen paattamisen osalta. Yleensa esimiehen kohtaaman
tyopaikkakiusaamisen seurauksena syntyy luottamuspula esimiehen ja tyontekijan va-
lille. Luottamuspula voi itsessadn pitad siséllaédn monia eri elementtej, joita punnitaan
kokonaisarvioinnissa. Huomattavaa on, ettéd luottamuspula saattaa viime kadessé olla
ratkaisevinta kokonaisarvioinnissa. Tamé nakyy jo luvussa 3 selostetuissa ratkaisuissa,

joissa useammassa viitataan luottamuspulan syntymiseen.

4.4 Erityispiirteet Euroopan ihmisoikeustuomioistuimen ratkaisujen valossa

Euroopan ihmisoikeustuomioistuimen ratkaisut ottavat erityisesti kantaa sananvapau-
den rajoittamiseen esimiehen kiusaamistilanteissa ja sitd kautta tyontekijalta
vaadittavaan lojaliteettivelvollisuuteen. EIT on tunnettu sananvapausmy®onteisesta lin-
jastaan.'?® Tamid nakyy luvussa 3 selostetuista ratkaisuissa. Suurin osa EIT:n
ratkaisuista koskee virkamiehid, kuitenkin valtion tulee turvata tyontekijoiden sanan-
vapaus myos silloin, kun tyonantaja on yksityiselld puolella. Euroopan
ihmisoikeustuomioistuimen ratkaisujen osalta onkin otettava huomioon vaatimus sa-
nanvapauden rajoittamisen valttamattomyydesta.'?® Edellisessa luvussa esitellyissa
EIT:n ratkaisuista nousee esiin tiettyja piirteitd, joihin myos hovioikeuden ja ty6tuo-

mioistuimen ratkaisuissa on viitattu.

EIT antaa suhteellisen suurta painoarvoa, sille onko véitteilla ollut tosiasiaperustetta.
Ihmisille on tyypillista tiettyjen asioiden liioittelut, mutta vaitteiden perustuttua tosi-
asioihin, ei liioittelulle tarvitse juurikaan antaa painoarvoa. Tdma voidaan huomioida
kritiikin ja solvauksen vélisessd rajanvetotilanteissa. Samalla tavoin tulee kiinnittaa
huomiota kuinka tyontekija on ilmaissut mielipiteensa. Tydpaikan ulkopuolelle o0soi-
tetun mielipiteen kohdalla tulee antaa painoarvoa asiallisuudelle ja kenelle tdmé on
osoitettu. Tahan liittyen EIT:n ratkaisut ndyttivat antavan painoarvoa myos sille onko
tyontekija pyrkinyt selvittdméan ongelmat ensin tyopaikan sisélla.

128 Tiilikka LM 2013/2. s. 231.
129 Tiilikka LM 2013/2. s. 252.
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EIT:n ratkaisuissa kiinnitettiin erityistd huomioita tyontekijan motiiveihin. Esimie-
heen kohdistuvassa tyopaikkakiusaamisessa tyontekijalla on yleensd itsekkaat
motiivit. Luvun 3 ratkaisut kuitenkin osoittavat, ettd rajanvetotilanteita myos I0ytyy.
Tyontekijan kayttdessa sananvapautta epditsekkain tavoittein, otetaan se huomioon
ratkaisussa. Kuitenkin tyonantajan karsiman vahingon mééra tulee huomioida koko-

naisarvioinnissa.3°

130 Kannattaa tutustus Tiilikan artikkeliin Sananvapaus ja lojaliteettivelvollisuus tydsuhteessa. LM
2013/2. Artikkelissa Tiilikka tuo hyvin esiin sananvapauden ja lojaliteettivelvollisuuden vaikean suh-
teen.
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5 JOHTOPAATOKSET

Tutkielmaa tehdessé on esiin noussut selked asetelma, jossa esimies ja tydnantaja ero-
tellaan muusta tyontekijakunnasta, kun kyse on tyopaikkakiusaamisesta.
LahtOkohtaisesti lainsdadanto ei nde tyonantajaa tai korkeammassa asemassa olevaa
esimiesta kiusaamisen kohteena. Jos lainsaadantd jo asettaa esimiehet eriarvoiseen
asemaan muihin tyontekijoihin ndhden, niin tekevét tydyhteisén muutkin jasenet. Tata
voidaan tarkastella kahdesta suunnasta. Esimies ja tydnantaja kokevat, ettd heidén tu-
lee sietd4 alaisiltaan suhteellisen vakavaakin kayttdytymista ennen kuin siihen voidaan
puuttua. Toisaalta tyontekijat kokevat, etta heilld on tiettyyn pisteeseen saakka oikeus
arvostella esimiestaan. Se misséd menee kritiikin ja solvauksen vélinen raja on selvasti
hailyva tyontekijakunnan, mutta myds esimiesten mielesta. Nayttaakin siltg, etta tyon-
tekijat eivat nykypéivana tiedd millainen raja kiusaamisella on.

Ty6eldama ja koko yhteiskunta pyorivét asetelmalla, jossa tyOnantaja tarjoaa tyon ja
tyontekijé tekee toitd hanen lukuunsa. Esimiehiin kohdistuva tyopaikkakiusaaminen
rikkoo tata asetelmaa. Tyontekija on velvollinen tekeméan toita tyonantajan johdon ja
valvonnan alaisena. Tama asettaa tyonantajan vahvempaan asemaan alaiseensa nah-
den. Esimiehen tai tyOnantajan korkea asema, ei kuitenkaan oikeuta
tyopaikkakiusaamista. Se ei myoskaan saisi vaikuttaa alaisen kayttaytymisen arvioin-
tiin, vaan tyOpaikkakiusaaminen on aina yhtd moitittavaa. L&htdkohtaisesti
oikeuskaytant6 kuitenkin osoittaa, ettd alaisen Kiusatessaan esimiestaan arvioidaan se

eri perustein kuin muu tyopaikkakiusaaminen.

Tutkielman tarkoituksena oli selvittdd, milloin esimies tai tyonantaja on oikeutettu
paattaméan kiusaajansa tyosuhteen ja mitka tekijat vaikuttavat tydsuhteen paattamis-
kynnyksen ylittymiseen. Tutkielma on osoittanut, ettd paattdmiskynnys on hyvin
korkealla kun kyse on esimiesten kohtaamasta tyopaikkakiusaamisesta. Paattamiskyn-
nyksen ylityttyd esimiesten tulee padasiassa sietdd kiusaajansa irtisanomisajan.
Purkamiskynnys ylittyy l&hinnd silloin, kun kiusaaja kéyttaa fyysista vakivaltaa tai uh-
kaa silld. Kuten tutkielma on osoittanut, oikeuskayténté pyorii alaisen varoittamisen
ymparilla. L&htokohtaisesti alaista el tarvitse varoittaa, jos han tietdd kayttaytyneensa
moitittavalla tavalla. Tasta huolimatta oikeuskaytdnnén mukaan alaista tulee varoittaa
hyvinkin torkeissé kiusaamistilanteissa. Tdmé osoittaa tyoyhteison véaristyneen mie-

likuvan siitd kuinka esimiehi ja tydnantajia saa kohdella ty6elamassa.
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Tutkielmaan ei ole voitu ottaa Suomen oikeuskaytantoa laajempaa kansainvalista ver-
tailua, koska tutkimuksen ongelmaan ei ole juurikaan pohdittu muualla. Kuitenkin
Euroopan ihmisoikeustuomioistuimen ratkaisujen avulla on pyritty tuomaan laajem-
paan nakodkulmaa aiheeseen. Lahtokohtaisesti EIT:n ratkaisuissakaan ei puhuta
tyopaikkakiusaamisesta vaan arvioitavaksi on tullut nimenomaan tyontekijan sanan-
vapaus. EIT:n  ratkaisut  koskevatkin  p&&asiassa  sananvapauden ja
lojaliteettivelvollisuuden vélistd suhdetta. Asetelma on hyvin hankala ja téssa tutkiel-
massa on ldhinnd pyritty pohtimaan Kkyseistd asetelmaan nimenomaan
tyopaikkakiusaamisen nakokulmasta. Hdmmentavéa on, ettd EIT:n ratkaisutkaan eivéat
tuo esille todellista ongelmaa esimiehiin kohdistuvan kiusaamisen osalta, vaan ratkai-
sut keskittyvat pohtimaan ensisijaisesti muita kysymyksia. EIT:n asenne, kuin myds
ratkaisut osoittavat, ettd esimiehilté ja tydnantajilta vaaditaan suhteellisen korkeaa sie-
tokynnystd. Mainittakoon vield lopuksi, vaikka tutkielmassa onkin keskitytty
nimenomaan yksityisen puolen tyontekijoihin, patee samat periaatteet myos julkisella
puolella. Johtavassa asemassa olevat virkamiehet kohtaavat samalla tavalla kiusaa-

mista kuin yksityisen sektorin esimiehet.

Tassa kohtaan voidaan palata kolmannen luvun alussa selostettuihin lokeroihin, joista
alimpaan lokeroon sijoittuvat lievimmat tapaukset, keskimmaiseen sijoittuvat irtisano-
miseen oikeuttavat kiusaamistapaukset ja ylimpaan lokeroon puolestaan kaikista
torkeimmat esimieheen kohdistuvat kiusaamiset, joissa tyontekijan tyonsuhteen sai
lain mukaan purkaa. Oikeuskaytanto osoittaa, ettd naista lokeroista muodostuu pyra-
midi, jonka alin kerros on suhteettoman suuri verrattuna keskimmaiseen ja ylimpaan

lokeroon.

Professori Seppo Koskinen on niitd harvoja asiantuntijoita, jotka ovat tutkineet asetelmaa,
jossa alainen kiusaa esimiestdén. Han on todennut artikkelinsa lopussa seuraavasti: “Alai-
sen sopimattoman k&yttaytymisen suuntautuminen esimieheen ja/tai johtajaan on tekoa
ankaroittava seikka. Vanha sanonta “sen lauluja laulat, jonka leipdd syot”, on edelleen
pateva. Saattaa olla, etta tdma lahtdkohta ei ole nykyisin enad yhta kirkas kuin aikaisem-
min. Ty6ssa olemisesta on saattanut tulla ns. subjektiivinen oikeus, ja tydpaikkaa pidetdan
Jjopa lihes tyéntekijin omistusoikeutena.”*3' Lahtokohtaisesti voidaan todeta, etta tama
tutkielma on paatynyt samaan tulokseen ehka vield vahvemmin kuin Koskinen artikkelis-

saan. Alaisen sopimattoman kayttdytymisen suuntaaminen esimieheen tai johtavassa

131 Koskinen Edilex 2014/4. s. 20.
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asemassa olevaan henkil6on ei tdman hetkisen oikeusk&ytdnnon valossa ndytd olevan te-

koa ankaroittava seikka.

Vaikka tyOpaikkakiusaamista on tutkittu hyvin paljon, voidaankin lopuksi tehda joh-
topéatos, ettd tyopaikkakiusaamisen tutkinta ja siihen puuttuminen ei ole vield
saavuttanut huippuaan. Tyopaikkakiusaamisen tutkinta nayttaékin suoristavan mutkia
ja sivuuttavan erittéin tarkeitd kysymyksid. Hammentévaéa on, etta tydyhteison tarkea
osa on sivuutettu kiusattujen roolista ja heidat nahdaan péaasiallisesti kiusaajina tai
muissa asemassa. Eras ajattelemisen arvoinen seikka on myos se, ettei esimiesten koh-
taamasta tyopaikkakiusaamisesta puhuta sen oikealla nimelld. P&&asiassa puhutaan
alaisen epéasiallisesta kéytoksesta tai muusta vastaavasta kaytoksestd. Epdaasiallinen
kaytos -termind on vahéttelevd madritelma sille mit4 kiusatut esimiehet kohtaavat tyo-
paikallaan. Toivonkin ettd tulevaisuudessa tyOpaikkakiusaamisen tutkinta ottaa

huomioon myos esimiehet ja tydnantajat kiusatun asemassa.
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