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Hairintd ja muu epdasiallinen kohtelu on laaja-alainen ilmid, jota voi kohdata mill4 tyopaikalla tahansa.
Tuhannet tyontekijat kokevat héirintdd tai muuta epdasiallista kohtelua péivittdin. Hairinnalla ja muulla
epéasiallisella kohtelulla on monenlaisia vaikutuksia, jotka kohdistuvat héirinndn kohteeksi joutuneen
lisdksi koko organisaatioon. Héirinnan kohteelle voi aiheutua niin fyysisia kuin psykosomaattisia oireita
ja organisaatiolle hairint& voi tuoda esimerkiksi yliméaraisia kustannuksia.

Tutkimuksessa kasiteltiin tydpaikalla tapahtuvaa hairintdé ja muuta epéasiallista kohtelua seka palvelus-
suhteen péattdmisté silloin kun taustalla on hdirint4a tai epaasiallista kohtelua. Tutkimuksen pddmaaréna
oli vastata kahteen kysymykseen. Ensimmaisend kysymyksend oli, mité tarkoitetaan ty6turvallisuuslain
28 8:n mukaisella hairinnalla ja epaasiallisella kohtelulla? Toisena padkysymyksend oli, missa tilanteissa
palvelussuhde voidaan paéttadd kun taustalla on héirintad ja epdasiallista kohtelua? Tavoitteena oli 10ytaa
tunnusmerkit tydturvallisuuslain mukaiselle hairinnélle sek& tutkia, milloin menndén sellaisen rajan vli,
ettd kyseessa on lain tarkoittama hdirintd. Tyo- ja virkasuhteen paattdmisen osalta tarkoituksena oli 16ytaé
ne rajat, jolloin palvelussuhde on mahdollista paattdd héirinnan tai muun epdasiallisen kohtelun vuoksi.
Palvelussuhteen paattamisen osalta tarkastellaan milloin tekijan palvelussuhde voidaan paattaé ja toisaalta
milloin héirityksi tulleella on mahdollisuus purkaa palvelussuhteensa.

Tutkimuksen metodina kéytettiin oikeusdogmaattista eli lainopillista tutkimusmenetelmad. Tutkimukses-
sa tulkittiin ja systematisointiin hdirintad ja muuta epéasiallista kohtelua seké ty6- ja virkasuhteen paatta-
mistd koskevaa lainsédadantdd. Lainsdadannon lisaksi tutkimuskysymyksiin pyrittiin 10ytdmaan vastaukset
kayttdmalla hallituksen esityksid, kirjallisuutta, artikkeleita sekd tuomioistuinratkaisuja.

Hairinndn ja muun epéasiallisen kohtelun méarittdmisen kohdalla tutkimuksessa paadyttiin siihen, etta ei
ole mahdollista antaa yksiselitteistd maaritelmaa tyéturvallisuuslain mukaiselle hairinnélle. Kaikki tapa-
ukset ovat erilaisia ja niita tulee arvioida kokonaisuutena. On kuitenkin olemassa tiettyja kriteereja, kuten
jatkuvuus, toiminnan tarkoituksellisuus ja terveyden menettdmisen vaara, joiden pohjalta voidaan arvioi-
da onko kyseessé hdirinté lain tarkoittamassa merkityksessa. Tyo- ja virkasuhteen paattdmisen osalta joh-
topééatoksend oli, ettd palvelussuhde voidaan paattdd hairinnan tai muun epdasiallisen kohtelun seuraukse-
na, mutta se on viimeisin keino. Palvelussuhteen paattdminen edellyttdd aina painavia perusteita. Ei voida
kuitenkaan antaa yksiselitteistd vastausta siihen, milloin palvelussuhde voidaan péaattda. Tilanteessa on
otettava huomioon kaikki mahdolliset tekijat, kuten jatkuvuus, mahdolliset varoitukset, tyntekijan asema
sekd toiminnan tarkoituksellisuus ja arvioitava paattamiskynnyksen ylittymista kokonaisharkinnalla.

AVAINSANAT: Hairint, Epéaasiallinen kohtelu, Ty6suhde, virkasuhde, Irtisanominen,
Purkaminen






1. JOHDANTO
1.1. Tutkimuksen aihe ja taustaa
1.1.1. Hairinta ja tyoturvallisuuslaki

Tutkin pro gradu -tutkielmassani hairintdd ja epdasiallista kohtelua tyOpaikalla, seka
virka- ja tydsuhteen paattamista kun taustalla on hairintaa ja epéasiallista kohtelua. Ar-
kikielessa hairinnéstd ja epéasiallisesta kohtelusta kdytetddn yleensa termid tytpaikka-
kiusaaminen. Hairinnastd ja epdasiallisesta kohtelusta sdadetddn tyoturvallisuuslaissa
(23.8.2002/738). Tyoturvallisuuslaki on tyosuojelun peruslaki. Laista 16ytyvat tyotur-
vallisuuden perussaannokset seka yleiset tavoitteet’. Tyéturvallisuuslain 2 §:n mukaan
lakia sovelletaan seka tydsopimusperusteisessa tyossa ettd virkasuhteessa. Nykyinen
tyoturvallisuuslaki tuli voimaan vuonna 2003 ja se korvasi vanhan lain, joka oli vuodel-
ta 1958. Vanhassa tyoturvallisuuslaissa ei ollut héirintdd koskevaa saadosta vaan se tuli
uutena saadoksena vuonna 2003 voimaan tulleeseen lakiin®. Laki uudistettiin, koska se
ei endd vastannut nykyaikaista tyosuojelua ja tyoturvallisuusajattelua, joihin kuuluvat
hyva tydympéristd, tydturvallisuuden hallinta ja tydolosuhteiden jatkuva parantaminen?®.

Merkittava direktiivi, joka on vaikuttanut tyoturvallisuuden ja tyoterveyden parantami-
seen on vuoden 1989 Neuvoston direktiivi toimenpiteistd tyontekijoiden turvallisuuden
ja terveyden parantamisen edistdmiseksi tydssa (89/391/ETY). Direktiivissa olevat asiat
on padosin sisallytetty tyoturvallisuuslakiin. Direktiivi kattaa myds tyopaikkakiusaami-
sen tarkoittaen, ettd kiusaaminen tulee pyrkia estimaan, arvioida sen riskit ja seka ryh-

tya toimenpiteisiin kiusaamisen estamiseksi.”

Tyoturvallisuuslain 1 §, joka on oikeudellisesti sitomaton, luonnehtii lain tarkoituksen.
Tarkoituksena on, ettd saataisiin muun muassa séilytettya tyontekijoiden tyokyky niin,

ettd tyontekijoiden terveys pysyisi hyvané. Terveydelld tarkoitetaan sek& henkistd ettd

! Siiki 2010: 3.

? Kuikko 2003: 84.

® Kairinen, Koskinen, Nieminen, Ullakonoja & Valkonen 2017: Tydsuojelulainsaadanto.
* HE 59/2002 vp. s.9; Euroopan tydterveys- ja turvallisuusvirasto 2002.



fyysisté terveyttd. Tarkoituksena on, ettd tyopaikalla sekd parannetaan tydolosuhteita
ettd kiinnitetddn huomiota ennalta ehkéisevéén toimintaan.® Ajatuksena on, etté tyénan-
taja voi oma-aloitteisesti ennakoida ja tunnistaa erilaiset turvallisuustilanteet tyopaikalla

seka poistaa erilaiset haittaa aiheuttavat tekijat®.
1.1.2. Hairinnan ja epaasiallisen kohtelun yleisyys sek& vaikutukset

Héirint4 ja epéasiallinen kohtelu on suhteellisen yleinen ongelma, ja sité voi tapahtua
mill& ty6paikalla tahansa. Jopa yli 10 0000 tyontekijad kokee tulleensa kiusatuksi tyo-
paikallaan joka paiva’. Tyopaikkakiusaamisen yleisyyttd on mitattu erilaisissa tutki-
muksissa. Esimerkiksi Euroopan elin- ja tyoolojen kehittdmisséation vuonna 2015 te-
keméassa Euroopan tydolotutkimuksessa, jossa selvitettiin tyontekijoiden tydoloja 35
maassa. Tutkimuksessa selvisi, etté joka viidennes tyontekijd Suomessa kokee tulleensa
kiusatuksi. Keskiarvona Euroopan unionissa oli, ettd 16 prosenttia tyontekijoista oli
kohdannut epaasianmukaista kaytosta.® Kokemusten ilmoitettu yleisyys kiusaamisesta
vaihtelee eri maiden valilla. Maiden valiset erot eivat valttamatta tarkoita sitd, etta tyo-
paikkakiusaamisen yleisyydessé olisi todellisuudessa niin paljoa eroja, vaan eroihin voi

vaikuttaa esimerkiksi kulttuuri ja kuinka kiusaamiseen kiinnitetaan huomiota.’

Suomessa ty6- ja elinkeinoministerié on vuodesta 1992 tarkkaillut tydolobarometreis-
séan tyéelaméan laadun kehitysta. Vuoden 2016 tydolobarometrissa selvisi, ettd perati 37
prosenttia tyontekijaistd on toissa sellaisessa tyOpaikassa, jossa esiintyy tyopaikka-
kiusaamista. Tutkimuksessa kavi lisaksi ilmi, ettd tyopaikkakiusaaminen véheni vuoteen
2010 asti, mutta sen jalkeen lisaantyi huomattavasti. Viimeisen viiden vuoden aikana
tilanne on pysynyt samana, eivétka tyontekijoiden kokemukset tyopaikkakiusaamisesta
ole vahentyneet. Lisaksi tutkimuksen mukaan tyopaikkakiusaaminen on yleisempéaé jul-
kisella kuin yksityisella sektorilla.® Tyopaikkakiusaamisen johtuu useista eri syista.

Tyytyméttomyys esimiestyohon, tydyhteison toimintatavat ja tyojarjestelyt ovat usein

> Siiki 2010: 13-14.

® Siiki 2010: 3; Tydterveyslaitos 2002: 3.

" Tyéterveyslaitos 2018.

® Euroopan elin- ja tydolojen kehittamissaatio.

° Euroopan ty6terveys- ja turvallisuusvirasto 2002.
19 Mahénen 2016: 3,62-64.



lahtokohtana kiusaamiselle. Jos ty0ssé toimimisessa on hankaluuksia, se voi aiheuttaa
turhautumista. Silloin kun t&hén ei puututa, ongelma kasvaa ja voi aiheuttaa ristiriitoja

tydpaikalle ja sita myoten epaasiallista kaytosta toisia tyontekijoita kohtaan.**

Hairinnalla ja epéasiallisella kohtelulla voi olla monenlaisia oireita sek& vaikutuksia,
jotka voivat olla hyvinkin tuntuvia ja kauaskantoisia. Hairinnasta ja epéasiallisesta koh-
telusta voi aiheutua hairinndn kohteelle niin fyysisid, henkisida kuin psykosomaattisia
oireita. Oireina voi olla muun muassa stressid, masentuneisuutta, keskittymisvaikeuksia,
unih&irioité ja jopa posttraumaattinen stressioireyhtymé. Edelld on kuvattu mihin kaik-
keen hdirintd ja epéasiallinen kohtelu voi johtaa, joten siihen puuttuminen on tarke&a
esimerkiksi henkilon tyokyvyn yllapidon kannalta. Hairinta ja epdasiallinen kohtelu ei
vaikuta pelkastaan uhriin vaan silld on vaikutusta koko organisaatioon, kulujen ja mui-
den seuraamusten muodossa. Organisaatiolle voi aiheutua kuluja esimerkiksi sairaus-
poissaoloista, tyopaikkakiusaamisen tutkimiseen kéytetysté tydajasta sekd mahdollisesta
uudelleen rekrytoinnista. Tyoterveyslaitoksen mukaan kiusaamisesta aiheutuneet kulut

voivat olla jopa 30 000 euroa.*?

Ty6paikkakiusaamisen etenemiselle on tehty erilaisia malleja, silla konfliktit etenevat
prosesseina. Yhtend esimerkkind tyopaikkakiusaamisen etenemisestd on Vartian ja
Perkka-Jortikan henkisen vakivallan etenemisen malli. Mallissa alkuna on jokin tydyh-
teisossa tapahtunut konflikti, josta seuraa henkisen vakivallan alku. Konflikteja tapahtuu
tyopaikoilla paljon, mutta niista kaikista ei vélttdméatta seuraa henkisté vakivaltaa. Suu-
rin osa tyOpaikalla tapahtuvista ristiriidoista menee ohi ilman, ettd niista kehittyy suu-
rempia konflikteja ja erilaiset ristiriidat ovatkin osa tydpaikkojen arkipéivaa. Seuraava-
na voi olla yksilon oikeuksia polkevat henkildstéhallinnolliset toimenpiteet, mutta tdmé
voi jadda myos pois. Viimeisend henkisen vékivallan etenemisen mallissa on tydyhtei-

sostd syrjaytyminen.

Hairintd ja epaasiallinen kohtelu on tutkimusaiheena mielenkiintoinen sekéd ajankohtai-

nen. Kuten tilastotkin nayttivat hairinté ja epéasiallinen kohtelu on tané péivané yleinen

' Joki, Lahtinen, Soini & Vartia 2008: 27-28.
12 Tydterveyslaitos 2017; Euroopan tyéterveys- ja turvallisuusvirasto 2002.
'3 perkka-Jortikka & Vartia 1994: 45-47.
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ongelma tyopaikoilla, eikd asiassa ole viime vuosina tapahtunut muutosta parempaan
suuntaan. Hairinnan ja epéasiallisen kohtelun yleisyyttd voi sindnsa pitdé erikoisena,
silla tyoturvallisuuslaissa sédadetdan hairinnasta ja tyonantajan velvollisuudesta puuttua
tdhan. Aihe on myos ollut viime vuosina melko paljon otsikoissa ja saanut sitd kautta
ry:n Kiusaamistapaus. Kyseisessé tapauksessa ATK:n puheenjohtaja tuomittiin tyotur-
vallisuusrikoksista, joiden perusteena oli epéasiallinen kohtelu, joka kohdistui sihteeriin
ja viestintapaallikkoon.** Viimeaikoina otsikoissa on ollut sosiaalisessa mediassa levin-
nyt “me too” kampanja. Kampanjassa tarkoituksena on ollut kiinnittd4 huomioita nais-

ten kokemaan seksuaaliseen hairintaan.®

1.2. Tutkimusongelma ja tutkimuksen rajaus

Kuten aiemmin tuli esille, hairinnasta ja epdasiallisesta kohtelusta saadetaan tyoturvalli-
suuslaissa. Tyoturvallisuuslain lisaksi hairinnasta 10ytyy saannokset laissa naisten ja
miesten  valisestd  tasa-arvosta  (8.8.1986/609) sek&  yhdenvertaisuuslaista
(30.12.2014/1325). Koska kaikki kolme lakia sisaltavat hairinta termin, niitd kaytetaan
arkikielessa helposti limittdin ja ne voidaan helposti sekoittaa keskendan. Vaikka hairin-
td termi esiintyy kaikissa naissd laeissa, niilla on kuitenkin omat tarkoituksensa ja

asiayhteytensa.

Tutkimuksessa on tarkoituksena tarkastella nimenomaan ty6turvallisuuslain 28 §:n mu-
kaista hairintda ja epdasiallista kohtelua. Tyoturvallisuuslaki sisaltaa lisédksi sukupuoli-
sen hairinnén, josta sdddetadn tasa-arvolaissa. Ndin ollen ty6turvallisuuslain 28 § tay-
dentaa tasa-arvolakia.'® Hairintad on my6s esimerkiksi i4n perusteella tapahtuva syrjin-
t4, josta saadetaan yhdenvertaisuuslaissa’’. Koska tydturvallisuuslain lisaksi myds tasa-
arvolaki ja yhdenvertaisuuslaki siséltavat hairinnan késitteen, tarkoituksena on kéyttaa

néita apuna maaritellessa tyoturvallisuuslain mukaista hairintdd. Nain saadaan tarkastel-

1% Edilex 2015.

B yle 2017.

16 HE 59/2002 vp. s. 20,40.
7 Sjiki 2010: 97.
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tua, mitka kaikki tilanteet kuuluvat tyoturvallisuuslain piiriin. Ty6turvallisuuslaissa ei
ole maaritelty tarkemmin hdirinn&n ja muun epdasiallisen kohtelun sisaltoé eli laki itses-
saan jattaa asian avoimeksi, eika kerro mité kasitteilld tarkoitetaan'®. Tarkoituksena on
selvittdd mité tyoturvallisuuslain 28 8:n mukaisella héirinnélla ja muulla epdasiallisella
kohtelulla tarkoitetaan, mitd tunnusmerkkeja hairint4 sisaltad ja onko olemassa yleispa-
tevaa maaritelmaé tyoturvallisuuslain mukaiselle hairinnélle. Vaikeutena on rajanveto

kasitteiden valilla ja katsoa mitka tilanteet kuuluvat juuri tyéturvallisuuslain piiriin.

Ty6turvallisuuslain mukaisen héirinndn ja muun epdasiallisen kohtelun saannds edellyt-
t44 toimia tyonantajalta. Tyonantajalla sek& tyontekijoilla on omat velvollisuutensa ja
vastuunsa, joiden avulla estetddn héirintdd ja epéasiallista kohtelua. Velvollisuuksiin
kuuluvat seka ennalta ehkéiseva toiminta ettd toimenpiteet, jo havaitun hairinnén pois-
tamiseksi.*® Tyéturvallisuuslaissa korostetaan tydnantajan velvollisuutta pitaa huolta
tyoympariston turvallisuudesta sekéd terveellisyydesta ja nimenomaan tyfantajan pitéisi
ottaa ndista vastuuta oma-aloitteisesti. Laissa ei ole saddetty yhta yksittaista tapaa tur-
vallisuuden hallintajarjestelmaan. Tarkoituksena on, etta tyonantaja valitsee tydpaikalle

sopivat tavat, jolla toteuttaa turvallisuuden hallinnan tavoitteita.?

Mydskaan toimenpiteitd, jo tietoon tulleen hairinndn poistamiseksi, ei ole laissa tar-
kemmin yksildity. Tydnantajalla on toimintavelvoite, mutta tilanteet ratkaistaan tapaus-
kohtaisesti ja tilanteeseen valitaan sellaiset keinot, joita on mahdollista kayttaa.?* En
tule kdymaan l&pi yksityiskohtaisesti kaikkia tydturvallisuuslaista 16ytyvia tyénantajalle
kuuluvia velvollisuuksia, vaan niihin luodaan yleisluontoinen katsaus hairinnén ja epa-
asiallisen kohtelun méérittelemisen yhteydessd. Tyonantajalle kuuluvat velvollisuudet
kaydaan lapi, jotta tarkasteltaessa héirinnan seurauksena tapahtuvaa tyo- ja virkasuhteen

paattamistd, voidaan arvioida onko tyonantaja suorittanut hanelle kuuluvat velvoitteet.

Aina tilanteita ei saada korjattua erilaisista toimenpiteista huolimatta. Osa tilanteista voi

johtaa siihen, ettd kyseeseen tulee joko alaisen tai esimiehen palvelussuhteen pééattami-

18 siiki 2010: 97.
9 sjiki 2010: 97.
2 Sjiki 2002: 29-30.
2L Sjiki 2010: 98.
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nen. Kaytan tutkielmassa palvelussuhdetta yhteisnimityksena ty6- ja virkasuhteesta.
Alaisen sopimaton kayttdytyminen esimiestaan tai toista tyontekijaa kohtaan voi tapah-
tua eri tavoin, ja tilanteessa taytyy aina suorittaa kokonaisarviointi. Arvioinnissa taytyy
ottaa huomioon eri asioita, esimerkiksi tyontekijan asema, rikkomus, tyén luonne ja te-
on vaikutukset arvioitaessa tydsuhteen jatkon edellytyksia.?* Aina hairinta tai muu epa-
asiallinen kohtelu ei ole sellaista, joka riittisi irtisanomiseen. Se missa tilanteissa tyo-
suhde ja virkasuhde voidaan p&attad, on tarkoituksen selvittdd sekd tydsopimuslain
(26.1.2001/55) mukaisten tydsuhteiden etta valtion virkamieslain (19.8.1994/750) ja
laki kunnallisesta viranhaltijasta (11.4.2003/304) mukaisten virkasuhteiden osalta. Tut-
kimuksessa tulen siis kdymaan lapi paattdmisperusteita hairintad koskevissa tilanteissa
eli milloin kiusaaja on mahdollista irtisanoa hairinnan seurauksena. Enta missa tilanteis-
sa sopimus voidaan purkaa. Tutkimuksen ulkopuolelle jadvat korvaukset, joihin tyonte-
kijalla voi olla oikeus palvelussuhteen perusteettoman paattamisen seurauksena. Tut-
kielmassa perehdytédan tarkemmin siis kahteen padkysymykseen: 1) Mité tarkoitetaan
tyoturvallisuuslain 28 §:n mukaisella hairinnalla ja epéasiallisella kohtelulla? 2) Miss&
tilanteissa palvelussuhde voidaan péaattada kun taustalla on héirintaa ja epdasiallista koh-

telua?

1.3. Tutkimusmetodi ja tutkimuksen rakenne

Tutkimus on oikeusdogmaattinen eli lainopillinen tutkimus. Tdm& on oikeustieteiden
vanhin haara ja my0s kaytetyin metodi, silld suurin osa oikeustieteellisista tutkimuksista
on oikeusdogmaattista. Oikeusdogmaattinen tutkimus on voimassaolevien oikeusnormi-
en tulkitsemista, eli selvitetadn oikeusnormien merkityssiséltd, seka systematisointia eli
oikeuden jasentdamistd. Tarkeimpi& lainopillisen tutkimuksen tehtévid on siis selvittaa
voimassaolevien oikeusnormien siséltd kasiteltavana olevassa ongelmassa.?® Tutkimuk-
sessa oikeusdogmaattisuus nakyy lakien tulkinnassa. Tarkoituksena on voimassa olevi-

en oikeusnormien jasentamien, jotta normien merkityssisallon selvittaminen onnistuu®®.

?2 Koskinen 2014a: 18-20.
% Husa & Pohjolainen 2008: 36; Husa, Mutanen & Pohjolainen 2001: 13.
% Husa & Pohjolainen 2008: 36.
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Tutkimuksessa selvitetddn miké& on voimassaolevan oikeuden sisaltd hairinnén ja muun
epaasiallisen kohtelun osalta. Koska tyoturvallisuuslaki ei maérittele tarkemmin mité
hairinnélla ja muulla epaasiallisella kohtelulla tarkoitetaan, kdytan normin tulkinnassa
apuna muun muassa lainvalmisteluaineistoja kuten hallituksen esityksid, oikeuskirjalli-
suutta ja tuomioistuinratkaisuja. Tuomioistuinten ratkaisuista pyrin 10ytamaéan tunnus-
merkkej&, jotka on Kkatsottu ylittdvan sellaisen rajan, ettd kyseessé on tyoturvallisuuslain
28 §:n mukainen hairintd. Kéaytan tutkielmassani oikeudenalan l&hteiden lisdksi apuna
my06s muita lahteitd hdirinnan madarittelyssa, silla yksistaan hairinnastd ja muusta epa-

asiallisesta kohtelusta on oikeuskirjallisuudessa kirjoitettu suhteellisen vahan.

Madriteltdessd ne perusteet, jolloin tyo- ja virkasuhde voidaan paattdd hairinnédn tai
muun epaasiallisen kohtelun vuoksi, on tarkoitus tehda selvittdmélld voimassaolevien
normien sisaltd. Tutkittaessa paattdmisperusteita lakien lisaksi keskeinen rooli on tuo-
mioistuinratkaisuilla, silla niiden avulla voidaan selvittdd ne rajat, jolloin tyo- tai vir-
kasuhde voidaan irtisanoa tai purkaa. Tuomioistuinratkaisuista padosassa ovat tyétuo-
mioistuimen seka hovioikeuksien ratkaisut. Korkeimman oikeuden ratkaisuja, hdirinnan
perusteella tapahtuvasta palvelussuhteen paattdmisestd, ei ole juuri saatavilla. Seppo
Koskinen on kirjoittanut melko paljon artikkeleita liittyen tydpaikkakiusaamisen ja sen
seurauksena tapahtuvaan tydsopimuksen paattdmiseen, joten hdnen artikkelinsa ovat

keskeisessa osassa tutkimuksessa.

Tutkimus siis pohjautuu siihen, ettd ensin selvitetddn mité tarkoitetaan tyoturvallisuus-
lain mukaisella hairinnalla ja sitten tutkitaan, milloin palvelussuhde on mahdollista
paattad hairinnan seurauksena. Tutkimus etenee niin, ettd ensimmaisessd paaluvussa
tarkastellaan ty6turvallisuuslain mukaisen hairinnan ja muun epaasiallisen kohtelun ka-
sitettd. Ké&site on tarkoitus saada madriteltyd mahdollisimman tarkasti, ja myos tutkia
miten tyoturvallisuuslain mukainen héirinnén késite eroaa tasa-arvolain sekd yhdenver-
taisuuslain mukaisesta hairinndstd. Nykyaan fyysisesti tydpaikalla tapahtuvan hairinnan
lisdksi kiusaamista voi tapahtua myos Internetissa. Joten tyoturvallisuuslain 28 8:n tul-
kinnan ohella tarkoitus on miettid kuuluuko Internetissé tapahtuva tyopaikkakiusaami-
nen lain piiriin. Luvun lopuksi selvitetadn, mitad velvollisuuksia tyonantajalla on hairin-

nén ja epéasiallisen kohtelun estdamisessa ja selvittdmisessé. Toisessa paaluvussa tarkas-
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tellaan virka- ja tyosuhteen paattamisperusteita eli missa tilanteissa kiusaajan palvelus-
suhde voidaan p&attad ja milloin esimerkiksi kiusatuksi joutuneen henkilén on mahdol-

lista purkaa tyo- tai virkasuhteensa. Lopuksi esitetdén tutkimuksen johtopaatokset.
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2. MITA TARKOITTAA HAIRINTA JA EPAASIALLINEN KOHTELU
2.1. Tydturvallisuuslain mukainen hairinta ja epéasiallinen kohtelu

Kuten aiemmin esille tulleet tilastot osoittavat, tydpaikkakiusaaminen on haitta jota
esiintyy suhteellisen paljon tyopaikoilla. Tyopaikkakiusaaminen termid kdytetddan usein
arkikielessa tyoturvallisuuslain mukaisesta hairinnéstd ja muusta epdasiallisesta kohte-
lusta, vaikka laissa ja lain esitissa ei tata sanaa kayteta®. Tydturvallisuuslaki maritte-
lee héirinn&n ja muun epéasiallisen kohtelun melko epéatarkasti. Lain tarkoituksena ei
ole saataa viranomaisten valvomia yksityiskohtaisia kaskyja ja kieltoja. Tarkoituksena
on siirtdd enemman vastuuta tydpaikoille, jossa on tehtévé johtopaatokset ja paatettava
miten toimitaan. Tyo6turvallisuuslain turvallisuusjohtamista koskevat saadokset ovat tar-
koituksella joustavia, silla niiden tulee soveltua kaikenlaisille tyépaikoille.”® Tydturval-
lisuuslain 28 8 maéérittelee tydyhteisdssé tapahtuvan hdirinndn ja muun epéasiallisen
kohtelun seuraavasti:
“Jos tyossd esiintyy tyontekijddn kohdistuvaa hinen terveydelleen haittaa tai vaa-
raa aiheuttavaa hairintaa tai muuta epaasiallista kohtelua, tyénantajan on asiasta
tiedon saatuaan kaytettdvissadn olevin keinoin ryhdyttava toimiin epakohdan
poistamiseksi. ”
Laki itsesséan jattad avoimeksi sen, mitd hairinnalla ja muulla epdasiallisella kohtelulla
sinansé tarkoitetaan, silla asia on niin moninainen ja useimmiten tunnistettavissa?’.
Myoskaan tyoturvallisuuslain esityot eivat ole tata tarkemmin avanneet. On turvaudut-
tava muihin lahteisiin, jotta tiedettaisiin, mita hairinnalla ja muulla epaasiallisella kohte-
lulla tarkoitetaan. Hairinté voi olla tarkoituksellista ja jatkuvaa loukkaavaa kéytostd, jo-
ka ilmenee esimerkiksi sanojen tai tekojen avulla®. Hairintaa ja muuta epaasiallista
kohtelua voi olla esimerkiksi painostus, loukkaus, eristdiminen tydyhteisdstd, nimittely,
tyosuoritusten jatkuva ja perusteeton arvostelu tai tyotehtévien poisottaminen. Henkisen
vakivallan liséksi tyopaikkakiusaaminen voi olla fyysistd, kuten pahoinpitely, joka on

rikoslaissa oleva rikos.?® Fyysisen vakivallan lisaksi rikoslaki kasittad my®s terveyden

2> Kairinen ym. 2017: héirinté.

% Siiki 2006: 34.

27 Tybdterveyslaitos 2002:49; Kairinen ym. 2017: Hairinta.
%8 Tybterveyslaitos 2002:49; Kairinen ym. 2017: Hairinta.
2 siiki 2010: 97.
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vahingoittamisen. Rikoslakia koskevassa hallituksen esityksessa mainitaan, etté tervey-
den vahingoittaminen pitaa sisalladn myo6s henkisen vékivallan, silloin kun henkisen
vékivallan seurauksena on mielenterveyden vahingoittuminen.® Yhdenvertaisuuslakia
koskevassa hallituksen esityksessa on maadritelty, myds tyoturvallisuuslakia koskeva
hairintd. Se on méaritelty tapahtumaksi, joka voi olla ndyryyttavas, alentavaa, uhkaavaa
kaytOsta tai sosiaalista eristdmistd. Jotta kyseeseen tulee tyoturvallisuuslain mukainen

hairinta, sille on ominaista, etta henkilon terveydelle aiheutuu vaaraa tai haittaa.>:

Hairinnalle ei siis ole olemassa yhté oikeaa maéaritelma, eiké sitd ole mahdollista maa-
rittdé yksiselitteisesti. Hairinndlle on tehty useampia maaritelmia, joissa kuitenkin tois-
tuvat tietyt asiat. Vartia ja Perkka-Jortikka méarittelevat teoksessaan tydpaikkakiusaa-
mista henkisen vékivallan kautta. Henkinen vékivalta on toisiin henkilihin kohdistu-
vaa, toistuvaa kielteista vuorovaikutusta. Siind kiusaaja epéaeettiselld kayttaytymiselladan
alistaa kiusatun negatiiviselle kohtelulle. Henkistd véakivaltaa on myos se, kun toisen
henkilon oikeudet ja tarpeet toistuvasti ohitetaan ja jatetddn huomioimatta. Henkisen
vakivallan muodot vaihtelevat ndkymattémasta ja passiivisesta hyvinkin kovadaniseen
ja hyokkaavaan. Kirjassa henkinen vakivalta on jaettu kuuteen p&éluokkaan, jotka ovat
mustamaalaaminen, eristdminen tydyhteison sosiaalisesta vuorovaikutuksesta, tyotehta-
vien yksipuolistaminen tai vahentaminen, uhkailu ja huutaminen, fyysinen vékivalta tai
sen uhka ja viimeisend mielenterveyden kyseenalaistaminen. On mahdollista, etta ajan
kuluessa kiusatuksi joutunut joutuu kokemaan kaikki kiusaamisen muodot. Kiusaami-
nen saattaa alkaa esimerkiksi pienilla epdasiallisilla eleilld jatkuen siitd voimakkaam-

paan kiusaamiseen.*

Kess ja Kéhonen kayttavat kirjassaan tyopaikkakiusaamisesta maaritelmaa, jonka mu-
kaan kyse on kiusaamisesta kun henkildon kohdistuu jatkuvaa ja tarkoituksellista louk-
kaavaa kohtelua ja henkild joutuu nain puolustuskyvyttdmaan asemaan.® Kaikki maari-
telmaét ovat hyvin samankaltaisia, joskin painotuksissa voi olla hieman eroja. Ty6turval-

lisuuslain mukaista héirintdd koskevaa s&&nnostd ei vield ollut Vartian ja Perkka-

%0 HE 94/1993 vp. s. 91.

31 HE 19/2014 vp. s78-79.

%2 \artia & Perkka-Jortikka 1994:25, 29-31.
% Kess & Kahonen 2010: 23.
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Jortikan teoksen ilmestyessd. Teoksessa oleva henkisen vakivallan malli soveltuu silti
hyvin tdhén paivéan ja sieltd nousevat samat asiat esille kuin uudemmista teoksista.

Madritelmistd nousee esille muutama asia, eli héirinnan ja muun epéasiallisen kohtelun
tulee olla jatkuvaa, tarkoituksellista, kiusatun tulee ajautua puolustuskyvyttoméaan ase-
maan ja toiminta vaarantaa kiusatun terveyden. Jatkuvuuden raja on hdilyva. YKksittdi-
nen epéasiallinen sanavalinta, tai jos kerran jatetddn kutsumatta kokoukseen, ei vield ole
hairintdd. Silloin kun toiminta jatkuu muuttumattomana, kyseessa voi olla tyoturvalli-
suuslain mukainen hairintd. Tarkkaa aikarajaa ei voida maarittad, eika se ole tarpeellista,
silla tarkedmpa& on arvioida kokemuksia, vaikutuksia ja seurauksia. Taytyy kuitenkin
huomioida, ettd kaikissa tapauksissa ei edellytetd jatkuvuutta, esimerkiksi seksuaalisen
hairinnan kohdalla.®* Jatkuvuus tulee myds jaljempana esille oikeustapausten ja lakien
yhteydessé. Hairinnén tulee olla myos tarkoituksellista, joten vaarinkésitys, vahinko tai
ajattelemattomuus ei tayta tarkoituksellisuuden kriteeria®. Jotta kyseessé on lain tarkoit-
tama héirintd, uhrin taytyy ajautua puolustuskyvyttémaan asemaan eli Kiusattu ei pysty
puolustautumaan. Henkil6iden ollessa tasavahvoja, henkilét kykenevat puolustautumaan
ja tapahtumasta ei aiheudu negatiivisia seurauksia, kyse ei tyoturvallisuuslain mukaises-
ta ole hairinnasta.*® Kun mietitaan, onko henkilon terveys vaarantunut hairinnan seura-
uksena, tuomioistuimet ovat kiinnittdneet huomiota esimerkiksi hairinnédn kestoon ja
siihen onko hairintaan reagoitu tarpeeksi nopeasti.®” Esimerkiksi Helsingin hovioikeus
on epéasiallista kohtelua koskevassa ratkaisussaan nostanut esille terveyden vaarantu-
misen. Oikeuden mukaan epé&asiallisen kohtelun tayttyy olla uhrin terveyttd vaaranta-
vaa, jotta tunnusmerkit tayttyvat. Varsinaista terveyden menettdmista ei kuitenkaan

vaadita.*®

Ty6paikkakiusaaminen tapahtuu henkildiden véalisessa kanssakédymisessa, jolloin toinen

henkild valittaa viestin toiselle esimerkiksi sanoin tai ilmein®. Tydpaikkakiusaamista

% Ahlroth 2015: 43; Vartia & Perkka- Jortikka 1994: 27.
% Ahlroth 2015: 44.

% Ahlroth 2015: 46; Reinboth 2006: 15.

87 Ahlroth 2015 25.

% HHO 29.3.2012 R 11/391.

% Reinboth 2006: 42.
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voi tapahtua niin tyéntekijoiden valilla kuin tydntekijan ja esimiehen valilla®®. Tilan-
teessa voi olla mukana useampia henkilditd, esimerkiksi kiusaajia voi olla enemman
kuin yksi tai kiusaajan kohteena voi olla useampi kuin yksi henkild. Taman lisaksi Kiu-
saamiseen voivat syyllistyd myos asiakkaat, jolloin kiusaamiseen on paljon vaikeampi

puuttua.*
2.1.1. Hairinta tyopaikan ulkopuolella

Ty6paikkakiusaaminen termisté voidaan paatella, ettd kiusaaminen on fyysisesti tyépai-
kalla tapahtuvaa toimintaa. Tyo6turvallisuuslakia koskevassa hallituksen esityksessa on
hairinnan kohdalla todettu, etta jos tyopaikalla tapahtuu hairintad, tyénantajan velvolli-
suutena on puuttua siihen*’. Eli hallituksen esityksessa on madritelty, etta tySturvalli-
suuslain mukainen héirinta koskee vain hairinta4, joka tapahtuu tyopaikalla. Tyopaikka
voidaan madritelld usealla tavalla. Perinteisesti tydpaikka ajatellaan paikaksi, jossa tyo
konkreettisesti tehdaédn. Perinteisen tydpaikan maaritelmé ei ole toimiva, jos tyota teh-
daan esimerkiksi organisaation ulkopuolella. Tydpaikan voidaan ajatella olevan myds
sellainen kokonaisuus, joka on yhteistoiminannan kannalta sopivin. Jos organisaatioon
kuuluu useampi toimipiste, tyOpaikan méaritelm& on pitkélti tyonantajan maéarittelyn

varassa.*®

Lahtokohtana on, ettéd tydturvallisuuslain tarkoittama héirintd on tydssa tydaikana tapah-
tuva tilanne*. Tydturvallisuuslaissa my6s sanotaan, etta tydntekijoiden on kayttaydytta-
va tyopaikalla niin, ettd toisiin tyontekijoihin ei kohdistu héirintdd tai muuta epéasiallis-
ta kohtelua(TTL 18 §). Eli lain mukaan hairintd ja muu epdasiallinen kohtelu on kiellet-
ty tydpaikalla. Niin kuin aiemmin tuli esille, tyépaikkaa ei voida méaarittaa yhdella aino-
alla tavalla, vaan se on organisaatiokohtaista. Oikeusk&ytdanndsséd on ollut tilanteita,

joissa on arvioitu vapaa-ajalla tapahtuvaan hairintaa®.

0 Koskinen & Ullakonoja 2012: 158.

! Koskinen & Ullakonoja 2012: 158; Vartia & Lahtinen & Soini 2008: 9.
2 HE 59/2002 vp. s. 40.

“* Ahlroth 2015: 17.

“ Ahlroth 2015: 18.

5 Esimerkiksi THO 13.12.2007 R 06/2704 ja TT:2014:79.
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Seuraavissa ratkaisuissa on otettu kantaa vapaa-ajalla tapahtuneeseen hdirintadn ja epa-
asialliseen kohteluun:

TyOnantajan B:td syytettiin oppisopimuksella tydskennelleeseen 16-vuotiaaseen A:han
kohdistuneesta seksuaalisesta héirinnésté ja epdasiallisesta kohtelusta. Tdméa on tapahtu-
nut muun muassa kosketteluina ja sukupuolisesti vihjailevina puheina. A on ollut liséksi
taloudellisesti riippuvainen B:std. B:n mukaan hén ei ole terveyttd vaarantavalla tavalla
ahdistellut A:ta eikd tehnyt télle ehdotuksia sukupuolisuhteeseen ryhtymisestd. B:n mu-
kaan hanta ei voida syyttad tyoturvallisuusrikoksesta, silla véitetyt tapahtumat eivét ole
tapahtuneet tydajalla vaan sen ulkopuolella A:n mokilla. Oikeus katsoi, ettd B on syyllis-
tynyt seké seksuaaliseen hyvaksikayttoon etta tysturvallisuusrikokseen.

Ratkaisusta nousi esille, ettd tyoturvallisuuslakia, ja ndin ollen tyoturvallisuuslain héi-
rintdd koskevaa saannosté sovelletaan myds oppisopimuksella tehtavaan tyéhon. Oikeus
otti kantaa myo6s tyod ja vapaa-ajan suhteeseen. Oikeuden mukaan ei ole merkitystd,
ovatko keskustelut ja muut teot tapahtuneet tydaikana vai tydajan ulkopuolella. A:lla ja
B:11a on ollut tydnantaja-tydntekija suhde myés silloin kun B on korjannut autoaan A:n
tiloissa tydajan ulkopuolella ja B on A:n pyynnésta kaynyt A:n mokilla.*” Myshemmin,
sukupuolisen hdirinndn kohdalla tulee esille toinen oikeustapaus, jossa my6s otetaan

kantaa vapaa-ajalla tapahtuvaan seksuaaliseen hairintaan.

Mité jos hdirintd tapahtuu esimerkiksi Internetin kautta? Onko silloin kyse tyoturvalli-
suuslain mukaisesta hdirinnastd? Nykyinen tyoturvallisuuslaki on vuodelta 2002, jolloin
esimerkiksi sosiaalinen media ei ollut vield ajankohtainen asia. Nykyaan erilaisia sosi-
aalisen median kanavia kaytetaan luontevasti osana tyotehtavia*®. Suomessa ei ole juuri,
nimenomaisesti sosiaalista mediaa koskevia lakeja. Nykyisen lainsaddantomme séén-
noksid sovelletaan kuitenkin myos sosiaaliseen mediaan. Tilanteissa, joissa sosiaalista
mediaa kaytetaan tydpaikalla tydaikana, héirintdd koskevat sadnnokset yltavat myos ta-
han. Jos hairintad tapahtuu vapaa-ajalla Internetin kautta, tilanne ei ole niin selva. Tyon-
antaja ei voi estdd tyontekijoiden sosiaalisen median kayttod tyodajan ulkopuolella.
Tyontekijan on kuitenkin otettava huomioon tydsopimuksesta tulevat velvollisuutensa
myas tyopaikan ulkopuolella, esimerkiksi tyohon liittyvien salaisten tietojen laittaminen
sosiaaliseen mediaan on kiellettya.*® Niin kuin aiemmin tuli esille tydturvallisuuslain

mukainen hairintd on tyossa tyopaikalla tapahtuva tilanne, joten vapaa-ajalla tapahtuva

* THO 13.12.2007 R 06/2704.
4 Emt.

*8 Tyéturvallisuuskeskus 2014.
9 Koskinen 2012a.
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hairintd sosiaalisen median kautta, ei tdman mukaan kuuluisi sdddoksen piiriin. Toisaal-
ta kaikki sellainen toiminta, joka on kiellettyd tydsuhteessa, on kiellettyd myds Interne-
tiin laitettuna®. Sosiaalisessa mediassa tapahtuvalla hairinnlla ja muulla epaasiallisella
kohtelulla on vaikutusta muun muassa henkil6iden tydkykyyn. Joten sosiaalisen median

kayttd olisi hyva huomioida, esimerkiksi tydyhteison ohjeissa.>
2.1.2. Tyo6paikkakiusaamisen arviointi

On monia asioita, joita tulee ottaa huomioon lahdettaessa arvioimaan, onko hairintad
tapahtunut lain tarkoittamassa merkityksessd. Arvioitaessa hairintdd, hankaluutena on
rajanveto kiusoittelun ja henkisen vékivallan valilla. Yhtend vaikeutena tdssa on henki-
I6n oma kokemus. Kaikki kokevat asiat eri tavoin, toinen henkild voi kokea asian Kiu-
saamisena tai ihmisarvoaan halventavana, kun taas toinen kokee saman tilanteen leikin-
laskuna.®* Mybs jokainen tydyhteisé on erilainen, ja tydpaikoilla on omanlaisensa vuo-
rovaikutuskulttuuri. Joillakin tydpaikoilla rankempikin huumori ja leikinlasku, kohdis-
tuen esimerkiksi henkildiden yksityiselaméan, voi kuulua paikan normaaliin vuorovai-
kutuskulttuuriin. Kyseessa ei ole kiusaaminen, jos tallainen vuorovaikutuskulttuuri sopii
kaikille. Arvioitaessa hairinta tilanteita taytyy siis ottaa huomioon kiusatun ndkékulma.
Jos kiusaamisen kohteena oleva ei tunne tulleensa kiusatuksi, kiusaamista ei ole tapah-

tunut.>®

Héirinnan ja muun epéasiallisen kohtelun toteenndyttdminen voi olla vaikeaa. Tarvitaan
oman kokemuksen lisdksi ndyttoa siité, ettd lakia on rikottu. Usein ajatellaan, ettd ndy-
ton avulla saadaan asiat selville, niin kuin ne todellisuudessa ovat tapahtuneet. Mutta
esimerkiksi ilmeiden ja eleiden todistaminen voi olla vaikeaa. Toteenndyttdmisessa,
esimerkiksi viesti tai ulkopuolisen henkilén havainto voi olla riittavé todiste.>* Kaiken
kaikkiaan taytyy kuitenkin ajatella, ettd vaarin ei voi kokea, joten kaikki tapaukset on

selvitettava®. Tyoéturvallisuuslain 28 §:ssd sanotaan, ettd tydnantajan on ryhdyttava

%0 Koskinen 2012a.

> Tygturvallisuuskeskus 2014.

52 \artia & Perkka-Jortikka 1994: 26.

53 Reinboth 2006: 14,44; Vartia & Perkka-Jortikka 1994: 26.
% Kess & Kahonen 2009: 36.

% Vartia ym. 2008: 11.
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toimiin hairinnan ja muun epdasiallisen kohtelun poistamiseksi. Tydnantajan on siis sel-
vitettdva tapahtumat ja katsottava onko lain tarkoittamaa hairintdé tapahtunut. Muuten
epékohtaa on vaikea poistaa. Oikeustapauksissa on noussut esille myos laakérin antami-

en lausuntojen merkitys hairinnan toteennayttamisessa >°.

Koska héairintdd ja muuta epéasiallista kohtelua ei ole laissa maaritelty tarkasti, voi olla
helpompaa ldhestyé asiaa katsomalla miké ei ole hairintad. Kaikki asiat eivat ole hairin-
tad, vaikka henkiltsta tuntuisi siltd. Kaikki epamiellyttavat tilanteet tai epdasiallinen
kaytos eivét ole lain tarkoittamaa hairintéd, vaikka ne subjektiivisesti katsoen voivat sil-
t& tuntua. Esimerkiksi mielipide-erot ja jannitteet ovat normaaleja asioita kanssakaymi-
sessa ihmisten valilla.>” Tyonantajalla on tydnjohto- eli direktio-oikeus. Joten tydnanta-
jan tekemat ratkaisut, kuten tyota koskevat kaskyt ja maaraykset, eivat ole hairintaa.
TyoOnantajan kaskyt ja méaaraykset voivat koskea esimerkiksi tydtehtavien tilapdista
muutosta tai ty6nantaja voi tarpeen vaatiessa antaa huomautuksia ja varoituksia. Ne
kuuluvat tyonantajan oikeuksiin ja velvollisuuksiin. Kyseessa ei ole hdirintd, vaikka
tyontekija kokisi tyonantajan antamat késkyt tai huomautukset epamiellyttavina. Tyon-
antajan tyonjohto-oikeudella on rajat, joita tyonantajan tulee noudattaa. TyOnantajan
ty6johdollisten kaskyjen tulee olla lain, virka- ja ty6ehtosopimusten, tyésopimusten ja

hyvan tavan mukaisia.”®

Seuraavaksi kaydaan lapi esimerkkeja héirinnasta ja muusta epaasiallisesta kohtelusta
oikeuskaytdnnossa. Naistd tulee esille tuomioistuimissa nousseita hairinndn tunnus-
merkkeja:

A oli tydskennellyt siivoojana X Oy:ssd vuodesta 1980 lahtien. Vuonna 1989 A oli jaanyt
tyokyvyttomyyseldkkeelle. A:n tyokyvyttémyyden taustalla oli, tydnantajan taholta, hé-
neen kohdistunut henkinen painostus. Painostus sai alkunsa kun yhti6 oli joutunut maksa-
naan A:n miniélle korvauksia tydsuhteen laittomasta purkamisesta. Taméan jalkeen tyon-
antajan edustaja oli muun muassa kieltanyt A:ta keskustelemasta muiden tyontekijoiden
kanssa, haukkunut tdman ulkondkdé ja véltellyt puhumasta A:n kanssa. Téllaista kaytosta
oli jatkunut kolmen vuoden ajan. Vuonna 1988 tydnantajan edustaja oli pitdnyt A:lle pu-
huttelun, 1&hettdnyt tdmén Kkotiin ja kehottanut miettimaan tuleeko endi takaisin toihin vai
ei. A oli mennyt tasté shokkitilaan eikd han enda palautunut tydkuntoiseksi.

%6 Esimerkiksi KK0:1992:180 ja KK0O:2014:44.
% Kess & Kahonen 2009:38; Vartia ym. 2008: 19.
%8 Ahlroth 2015: 47-52; Kess & Kahdnen 2009: 38-39.
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KKO:n mukaan A:n sairastuminen ja tyokyvyttomyyselakkeelle jaédminen on ainakin osit-
tain johtunut siitd, ettd tyonantajan edustaja oli kayttaytynyt hanta kohtaan asiattomasti.
KKO Katsoi, ettd yhtio oli laiminlyényt tyéturvallisuusvelvoitteensa.*

Korkeimman oikeuden ratkaisussa todettiin, ettd tyontekijat suhtautuvat eri tavoin tyos-
s& ilmeneviin asioihin ja tehoas tydnjohtaminen voi tuntua epadmiellyttavélta. Esimer-
kiksi aanekés tapa johtaa tyota ei luo tyonantajalle vastuuta tyontekijan sairastumisesta,
Jos tydnantajan tyonjohtotapa ei poikkea siitd, mikd organisaatiossa on yleensa ollut hy-
vaksyttdvad. Ratkaisussa tuli myos ilmi, ettd tyonantajan edustaja oli k&yttaytynyt epa-

asiallisesti muitakin kohtaan, mutta A:ta kohtaan kaytds oli erityisen epaasiallista.®

Korkeimman oikeuden ratkaisu ei ollut yksimielinen. Eridvéssa mielipiteessé todettiin,
ettd tyOnantajan edustajan suhtautuminen A:ta kohtaan ei poikennut tydyhteison nor-
maaleista ristiriidoista. Eridvan mielipiteen mukaan, jai myos nayttamatta, ettd A:n sai-
rastuminen ja tyokyvyttémyyseldke olisivat johtuneet tyénantajan edustajan toiminnas-
ta.®* Kuten jo aiemmin on tullut esille, kaikki tydyhteisét ovat erilaisia. Mielestani tassa
tyonantajan edustajan kéytostd ei kuitenkaan voida perustella silld, ettd se ei poikkea
organisaation normaaleista ristiriidoista. Tyonantajan edustajan kéytds A:ta kohtaan oli
kuitenkin jatkunut pitkaan. Vaikka tietty kaytos olisi osa tydyhteison vuorovaikutuskult-
tuuria, kayttaytyminen muuttuu henkiseksi vékivallaksi, jos se toistuvasti kohdistuu tiet-
tyyn henkil66n®?,

Korkeimman oikeuden ratkaisusta nousee hyvin esille ladkarilausuntojen merkitys arvi-
oitaessa héirintaa ja epéasiallista kohtelua. Laaké&rilausunnon mukaan A:n oireet voivat
selittyd tyonantajan kayttdytymisen seurauksina. Talla on varmasti iso merkitys. On
vaikea arvioida miten tyopaikalla tapahtuva kohtelu vaikuttaa henkildn terveyteen, silla
kaikki kokevat asiat eri tavoin. Ratkaisu on vuodelta 1992 eli ennen nykyisen tyoturval-
lisuuslain h&irintdsddnnoksen voimaantuloa, mutta ratkaisu on silti relevantti vield tana

péivana ja samoja perusteluita kdytetddn uudemmissakin ratkaisuissa.

% KK0:1992:180.
80 KK0:1990:180.
81 KK0:1992:180.
82 \/artia & Perkka-Jortikka 1994: 26-27.
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Tassa korkeimman oikeuden vuoden 2014 ratkaisussa késitellddn myods epéasiallista
kohtelua. Ratkaisun perusteluissa kaydaan lapi muun muassa hairinnan ja muun epaasi-
allisen kohtelun tunnusmerkkeja:

K on toiminut ensin valtiovarainministeriéon sijoitetun valtiovarain controller- toiminnon
lainsdadantdasiantuntijana ja 16.11.2007 hénet on nimetty valtioneuvoston apulaiscont-
rollerin virkaan. Valtioneuvoston controller V toimi K:n ldhiesimiehend. K on mielestdén
heti, apulaiscontrollerin virassa aloittamisen jélkeen, joutunut V:n taholta tapahtuvan héi-
rinnan ja epéasiallisen kohtelun kohteeksi. K:n mukaan epaasiallista kohtelua on tapahtu-
nut muun muassa palkkaneuvottelujen osalta, tydtehtavien jérjestamisessd, hanen toimen-
kuvansa ja tehtdvénsa ovat jaaneet avoimeksi, tyOtehtavéan ei perehdytetty sekd V oli
Kieltaytynyt suorasta kahdenkeskeisesta yhteydenpidosta K: kanssa. Tasta oli aiheutunut
haittaa K:n terveydelle ja han joutui ja&&madn sairauslomalle 4.4.2008. K oli irtisanoutunut
12.2.2009, silla tyonantaja ei ollut ryhtynyt toimenpiteisiin epakohtien poistamiseksi.

Ratkaisussaan KKO katsoo, ettd V on tyotehtdvien jarjestelyssd, perehdyttamisessa, tyo-
ajan lyhentdmisessa ja tutkintotodistuksen vaatimisen osalta toiminut epdasianmukaisesti.
V:n menettelyja voidaan pitd4 sellaisina, etta niistd on voinut aiheutua K:n terveydelle
haittaa tai vaaraa. KKO katsoi, ettd K on sairastunut epdasiallisen kohtelun vuoksi.
Tybnag;aja on myos laiminlydnyt tyéturvallisuuslain 28 8:n mukaista toimimisvelvolli-
suutta.

Tuomioistuimen ratkaisusta nousee esille muutama térked asia, koskien hairinnédn ja
muun epdasiallisen kohtelun arviointia. Ensinndkin ratkaisussa sanotaan, etta hairinta ja
muu epéasiallinen kohtelu on arvioitava kussakin tapauksessa ilmenneiden asiahaarojen
perusteella, eli tapauskohtaisesti. Epéasiallisen kohtelun pitéisi olla jossain maarin py-
Syvéaa ja jatkuvaa, jotta se aiheuttaisi tyoturvallisuuslain mukaista haittaa tai vaaraa ter-
veydelle. Korkein oikeus my0s toteaa, etta esimiehelld on direktio-oikeus ja ndin ollen
oikeus esimerkiksi jarjestaa tyotehtavia uudelleen. Tydtehtavien uudelleenjarjestaminen
voi kuitenkin tayttaa epaasiallisen kohtelun kriteerit, jos tehtavien uudelleenjarjestely on

perusteetonta.®*

Korkeimman oikeuden mukaan hairinndn ja muuan epdasiallisen kohtelun arvioinnin
tulee olla objektiivista. Pelkéstdaan henkilon subjektiivisen kokemuksen perusteella, ei
voida todeta, ettd kyseessa olisi tyoturvallisuuslain mukainen hairintd. Nama seikat tuli-
vat jo aika hyvin esille muiden l&hteiden perusteella. Mielesténi tasté tekee haastavan
se, ettd ei voida tarkasti mééritelld mika lasketaan hdirinndksi. Uskon, ettd tdmé& nostaa

myds kynnysta kertoa hadirinnastd ja vieda asiaa eteenpéin. Niin kuin aiemmin kuvatussa

83 KK0:2014:44.
& amt,



24

korkeimman oikeuden 1992:180 ratkaisussa tuli ilmi, ld&karinlausunnolla oli oleellinen
asema tarkasteltaessa onko hdirintdd tapahtunut. Tassékin tapauksessa korkein oikeus
otti huomioon laakarinlausunnon. Korkein oikeus katsoi laéketieteellisen selvityksen

perusteella, etta K sairastui epaasiallisen kohtelun vuoksi.®®

2.2. Tasa-arvolain mukainen sukupuolinen héirinta

Ty6turvallisuuslain mukainen hairintd ja muu epéasiallinen kohtelu siséltdd myos suku-
puolisen hairinnan, josta saadetaan tarkemmin tasa-arvolaissa®. Sukupuolisen hairinnan
ilmid sai Suomessa nimen vuonna 1986. Nimi suomennettiin Yhdysvalloissa, vuonna
1976, kayttoonotetusta sexual harassment termistd. Sukupuolinen hairinta ilmaisulla on
pyritty kuvaamaan ongelman laaja-alaisuutta. Aihetta tutkittaessa on huomattu, etta il-
mioon ei liity pelkastédan seksuaalista hairintdd vaan ongelma on laaja-alaisempi. Ennen
kuin sukupuolisen hairinnén termi otettiin kayttdon, ongelma oli Suomessa vaiettu. Asi-
asta ei uskallettu puhua, tapahtumaa vahateltiin ja ilmiosta tehtiin jopa sketseja televisi-
ossa. Sukupuolista hairintdd alettiin tutkia Suomessa enemmén parikymmenta vuotta

sitten. Vuonna 1995 sukupuolinen hairinta lisattiin tasa-arvolakiin.®’

Silloin kun héirintd perustuu henkilén sukupuoleen, kyseessd on sukupuolinen hairin-
t4°®. Sukupuolinen hairinté kattaa seka seksuaalisen hairinnan etta hairinnan joka perus-
tuu sukupuoleen, mutta ei ole seksuaalista®. Sukupuolisen hairinnan maaritelmissa ko-
rostuvat tietyt piirteet. Eli sukupuolinen hairintd voi olla seka sanallista etta fyysista hai-
rintad, jolla voidaan loukata henkildn henkista ja fyysistd koskemattomuutta. Sukupuo-
linen héirintd on aina ei-toivottua seké yksipuolista kdytdsta ja siitd seuraa negatiivisia
vaikutuksia kohteeksi joutuneelle. Kuten aiemmin todettiin, hairinnén ja muun epéasial-
lisen kohtelun maarittdminen yksiselitteisesti on vaikeaa. My0ds sukupuolisen hairinnén
tarkka madrittdminen on ongelmallista. Sukupuoliseen hairintddn kytkeytyy selvien

kayttaytymiseen liittyvien elementtien lisdksi tulkinnallisempia asioita, joihin liittyy

% Ks. lisaa ladkarinlausunnon merkityksesta artikkelista Koskinen 2012: 6.

% HE 59/2002 vp. s. 40-41.

%7 Vartia & Perkka-Jortikka 1994: 31-32; Saloheimo 2006; Varsa 1993: 11-12.
%8 HE 44/2009 vp. s. 3.

%9 Kairinen ym. 2017: Hairinta.
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subjektiivinen kokemus. My6s melko arkipéivainenkin asia kuten flirtti, voi olla suku-
puolista hairintéé jos sen kohteeksi joutunut kertoo pitdvansa sitd loukkaavana ja tastéa
huolimatta flirttia jatketaan. Eli voidaan ajatella ettd flirttailun ja hairinnén erona on,

etta hairinta on yksipuolista™

Sukupuolisella hairinnalla voi olla monenlaisia muotoja. Vartia ja Perkka-Jortikka ovat
kirjassaan jakaneet sukupuolisen hairinnédn ja ahdistelun kolmeen paaryhmaan. Ensim-
mainen ryhma sisaltdd sanallisesi ilmaistut vaatimukset. Téallaisiin vaatimuksiin kuulu-
vat esimerkiksi ehdotukset ja seksuaalinen l&hentely. Toinen ryhma pitdd sisallaan sa-
nalliset huomautukset ja rynméén kolme kuuluvat ei-verbaaliset toimet kuten seksuaali-
nen vakivalta. Tilanteet voivat myds ensin alkaa sukupuolisena héirintana ja laajeta mo-

nimuotoiseen hairintaan ja muuhun epaasialliseen kohteluun.”

Koska tyoturvallisuuslaki ei kerro tarkemmin mitd sukupuolisella hairinnélla tarkoite-
taan, asiaa on katsottava tarkemmin tasa-arvolaista. Tasa-arvolain 7 8:ssa saddetaan syr-
jinnan kiellosta. Pykédlan mukaan seksuaalinen hdirintd, hairintd sukupuolen perusteella
ja ohje tai ka&sky sukupuoleen perustuvaan syrjintdan ovat tasa-arvolain tarkoittamaa
syrjintdd. Antaessaan ohjeen tai ké&skyn syrjid, kaskyn antaja syyllistyisi syrjintaan,
vaikka té&stéd ei seuraisi tasa-arvolaissa kiellettya syrjintdd. Jotta kyseessa on pykalassa
tarkoitettu késky tai ohje, niin kdskyn antajan tulee olla esimerkiksi esimies tai muu sel-

laisessa asemassa oleva henkild, jolla on valta antaa ohjeita ja kaskyja.

Tasa-arvolain 7 8:ssa séadetddn myos mitd sukupuoleen perustuvalla hairinnalla ja sek-
suaalisella hairinnalla tarkoitetaan. Vuonna 2009 tasa-arvolakiin tuli maaritelméat seka
sukupuolisesta hairinnasta ettd seksuaalisesta hairinnastd, silla tasa-arvo direktiivin tay-
tantdonpano edellytti molempien maaritelmien sisallyttamista lakiin’®. Tasa-arvolain 7
8:n mukaan sukupuoleen perustuvalla hairinnalla tarkoitetaan:

“henkilon sukupuoleen, sukupuoli-identiteettiin tai sukupuolen ilmaisuun liittyvaa
ei-toivottua kaytostd, joka ei ole luonteeltaan seksuaalista ja jolla tarkoitukselli-
sesti tai tosiasiallisesti loukataan tamén henkista tai fyysista koskemattomuutta ja

"O\/arsa 1993:13; Saloheimo 2006: 107.
™ \artia & Perkka-Jortikka 1994: 32.
2 HE 195/2004 vp. s. 28.

" HE 44/2009 vp. s. 4.
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jolla luodaan uhkaava, vihamielinen, halventava, ndyryyttéavéa tai ahdistava ilma-

piiri.”
Sukupuoleen perustuva hairinta voi olla esimerkiksi halventavaa puhetta toisesta suku-
puolesta™. Sukupuoleen perustuvan hairinnan ja seksuaalisen hairinnan maarittelyt ovat
hyvin samanlaiset. Namé erottaa siité, etta seksuaalinen hairintd on sanallista, sanatonta
tai fyysista seksuaalista ei-toivottua kéytosta (tasa-arvolaki 7 §). Seksuaalinen hairinta
voi ilmetd monin tavoin, esimerkiksi vihjailevina eleind, kaksimielisina vitseind, seksu-
aalisesti varittyneilla viesteilla ja fyysisena kosketteluna’. Silloin kun toiminta on tyon-
tekijdn mielesta ei-toivottua, on henkilon kerrottava selkeasti hairitsijélle, ettd kokee
tdman toiminnan ei-toivottuna, kiusallisena ja loukkaavana. Lisaksi henkilon on pyydet-
tava hairitsijaa lopettamaan ei-toivottu kaytés. Kéytoksen epamiellyttavyys on kerrotta-
va seké verbaalisen etta fyysisen sukupuolisen hairinnan kohdalla.”® Taman lisaksi hai-
rityksi tulleen on tuotava tilanteen vastentahtoisuus ilmi esimerkiksi kertomalla siit&
tybnantajan edustajalle’”’. Tilanteissa, joissa hairitsijana on tydnantaja, niin hairityksi
tulleen ei tarvitse kertoa tilanteesta muulle taholle’®. Olennaisena asiana sukupuolisen
hairinndn maarittelyssa, kaikista lahteistd erottuu se, ettd kayttdytyminen on vastentah-

toista ja ei-toivottua.

Seuraavaksi otetaan esimerkki korkeimman oikeuden paatoksestd, joka liittyy tyoturval-
lisuusrikokseen, syrjintdén ja seksuaaliseen hyvéksikéayttoon.

Yhtion miespuolinen toimitusjohtaja oli ldhennellyt ja kosketellut neljdd naispuolista
tyontekijad muun muassa koskettelemalla vaatteiden pédéltéd ja alta seké istumalla paalla
kun tyontekijat olivat lepddméssé taukotilassa. Nain ollen toimitusjohtaja oli kayttanyt
hyvékseen tyontekijoiden riippuvuussuhdetta toimitusjohtajaan, joka edusti tydpaikan
ylintd johtoa. Toimitusjohtajalle vaadittiin rangaistusta ty6turvallisuusrikoksesta, silla
toimitusjohtaja oli rikkonut tyoturvallisuusmaérdyksia kohdistamalla néihin seksuaalista
héirintad ja epaasiallista kohtelua. Tdman lisdksi toimitusjohtaja sai syytteen seksuaalises-
ta hyvaksikaytosta ja syrjinnasta.

Toimitusjohtajan mielestd teot eivat olleet seksuaalisia, ja han oli totellut asianosaisia kun
nama olivat kieltdneet. Toimitusjohtajan mukaan hé&nté ei voida syyttad tycturvallisuusri-
koksesta, siihen vedoten ettd, hanté ei voida tuomita tyénantajan toimintavelvoitteen lai-
minlydnnistd, jos hénet itse katsotaan olevan syyllinen seksuaaliseen hyvaksikayttoon.
Toimitusjohtaja katsoi myds, etté ei ole mielestaan syyllistynyt tydsyrjintaan.

" HE 195/2004 vp. s. 28.

"> Koskinen 2016b:2; Kess & Kahonen 2009: 32.
" HE 44/2009 vp. s. 4; Koskinen 2016a: 3.

" HE 90/1994 vp. s. 14.

"8 Kess & Kahénen 2010: 35.
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Korkein oikeus katsoi, ettd toimitusjohtaja syyllistyi seksuaalisen hyvaksikayttoon. Kor-
keimman oikeuden mukaan toimitusjohtaja syyllistyi myds tyoéturvallisuusrikokseen.
Tyoturvallisuuslain 28 §:n mukaan, kun tyonantaja saa tiedon hairinnésta, hanen on kay-
tettavissa olevin keinoin yritettavé poistaa epakohta. Laissa tarkoitetusta terveyttd vaaran-
tavasta epakohdasta on kyse myds silloin, kun tyénantaja itse syyllistyy hairintadn. Kor-
kein oikeus katsoi myds, etta toimitusjohtaja syyllistyi tasa-arvolaissa mainittuun syrjin-
taan, silla myos tydantajan kayttaytyminen, jos siihen siséltyy sukupuolista hairintad, on
laissa tarkoitettua syrjintaa.’

Korkeimman oikeuden ratkaisusta nousi esille toimitusjohtajan ja tyontekijoiden vélinen
riippuvuussuhde. Téssé kyseisessd tapauksessa henkildiden vélinen riippuvuussuhde
arvioitiin vahvaksi, silla toimitusjohtaja oli tyontekijoiden esimies. Toimitusjohtaja oli
esimerkiksi perehdyttanyt tyontekijat, laati kyseisten henkildiden tydvuorot ja héanella

oli mahdollisuus paattaa tydsuhteiden jatkumisesta.

Seuraavassa tyotuomioistuimen ratkaisussa kyse oli vapaa-ajalla tapahtuneesta suku-
puolisesta héirinnasta ja tydsopimuksen purkamisesta. Tapauksessa kasiteltiin myds
ty6- ja vapaa-ajan suhdetta.

VR:II& veturinkuljettajana tydskennellyt A oli kayttadytynyt epdasiallisesti matkustaessaan
junalla vapaa-pdivana. A oli alkoholin vaikutuksen alaisena. Poistuttuaan ravintolavau-
nusta A oli mennyt kondukttdrien taukotilaan ja keskustellut sielld konduktdori B:n kans-
sa. B:n mukaan A oli muun muassa kertonut seksikokemuksistaan, avannut housunsa ja
sanonut, ettd nyt aletaan hommiin. B oli k&skenyt A:n poistua ja A oli lahtenyt nukku-
maan. A oli poistettu junasta. A:n ja B:n ndkemykset tilanteesta poikkesivat toisistaan.
A:n mukaan han oli flirttaillut kun taas B oli kokenut tilanteen ahdistavana ja seksuaali-
sena hdirintand. B teki tilanteesta turvallisuuspoikkeamailmoituksen. Tydnantaja irtisanoi
A:n tydsuhteen.

Veturimiesten liiton mukaan kyseessé ei ollut tasa-arvolain mukainen seksuaalinen héi-
rintd, silla teko sattui vapaa-ajalla, ja tasa-arvolaki koskee vain tydssa tapahtuvaa héirin-
taa. Lisdksi A:n vditetyistd kommenteista oli vain sana sanaa vastaan. VR:n ja Palvelualo-
jen tyonantajat PALTA ry:n mukaan kyseessa on seksuaalinen hairintd, silla kayttaytymi-
nen oli yksipuolista ja B koki tilanteen uhkaavaksi ja pelottavaksi. Tapahtumat voidaan
rinnastaa tydaikaan, silld A kertoi olevansa veturinkuljettaja ja A:n kdytds kohdistui toi-
seen tyontekijaan.

Ty6tuomioistuin katsoo, ettd A oli puhunut B:lle seksuaalissavytteisesti ja B:n kertomat
asiat ovat tapahtuneet. Tydtuomioistuimen mukaan kaytds on ollut epaasiallista. Mutta A
on lopettanut toimintana kun B on ké&skenyt, B:n fyysista koskemattomuutta ei ole loukat-
tu ja A on pyytanyt B:lta anteeksi. Kyseessa oli yksittdinen teko. Arvioidessaan tapahtu-
maa tytuomioistuin katsoi, ettd A:n tydsopimusta ei ollut oikeutta irtisanoa.®

® KK0:2010:1.
8 TT:2014:79.
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Tapauksesta tuli esille, joitain aikaisemmin esille tulleita sukupuolisen hairinnén tun-
nusmerkkejd. A oli esimerkiksi katsonut, ettd kyseessa oli flirttailu, mutta B:n mielesté
hairintd. Aiemmin tuli esille, ettd myos flirtti voi olla hairintdd, jos toinen pitaa sita
loukkaavana, ja flirttailu on yksipuolista. Tapauksesta tuli esille myds vastentahtoisuus,
ei- toivottavuus ja se, ettd B oli kertonut k&ytoksesta tyonantajalle. Nama kaikki seikat

tulevat esille sukupuolisen hairinnan tunnusmerkistosta.

Ty6tuomioistuin otti kantaa, jo aiemmin esille tulleeseen, tyo- ja vapaa-ajan suhteeseen.
Ty6tuomioistuin katsoi, ettd vaikka tilanne oli tapahtunut vapaa-ajalla, niin tilanne vai-
kutti koko tydyhteis6on. Tapahtuma oli sijoittunut tyénantajan tiloihin ja kohdistunut
toiseen tyontekijaan. Taman vuoksi tydtuomioistuin antoi enemman painoarvoa tyénan-
tajan tiloissa tapahtuvalle tilanteelle, kuin jos tapahtumat olisivat sijoittuneet kokonaan
tydpaikan ulkopuolella.* Myds aiemmin kasitellyssa Turun hovioikeuden ratkaisussa,
tapahtumat olivat sijoittuneet osittain tyOpaikalle. Ratkaisussa oli kyse, toisin kuin tyo-
tuomioistuimen tapauksessa, tyonantajan ja oppisopimuksella olevan tydntekijan véli-
sestd tapauksesta. Hovioikeus katsoi, ettd tydnantaja-tyontekijasuhde oli olemassa,
vaikka tapahtumat sijoittuivat vapaa-aikaan. Molemmissa tapauksissa, vaikka hieman
eri perustein, oikeus katsoli, etta hdirint4 voi tapahtua myos vapaa-ajalla.

2.3. Madrittely muussa lainsdaddanndssa

Tyo6elamad koskevasta syrjinndn kiellosta ja yhdenvertaisesta kohtelusta sd&det&én
useissa eri laeissa. Suomen perustuslain (11.6.1999/731) 6 8:ssd on sééddetty syrjinnan
kiellosta yleisella tasolla ja sadnnds on yhdenvertaisuussaantelyn perussddnnds. Suomen
perustuslain 6 §:n 2. momentti sisaltad listauksen niista perusteista, joiden vuoksi ihmi-
Sié ei saa asettaa eri asemaan.(PL 6 8) Konkreettisemmin syrjinnasta sdédetédén esimer-
kiksi yhdenvertaisuuslaissa, tyésopimuslaissa, seka jo edelld kasitellyssé tasa-arvolaissa.
Yhdenvertaisuuslaki on yleislaki, jonka pyrkimyksend on muun muassa edistdd seka

turvata yhdenvertaista kohtelua.®? Yhdenvertaisuuslakia sovelletaan seké yksityisessa

L TT:2014-79.
82 Koskinen & Ullakonoja 2012b:69; Koskinen & Vettainen 2008: 2-3.
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ettd julkisessa toiminnassa®. Yhdenvertaisuuslain 14 §:ssa on méaéritelty hairinté, jonka
mukaan:
Henkilon thmisarvoa tarkoituksellisesti tai tosiasiallisesti loukkaava kayttaytymi-
nen on hairintaa, jos loukkaava kayttaytyminen liittyy 8 §:n 1 momentissa tarkoi-
tettuun syyhyn ja kayttaytymiselld luodaan mainitun syyn vuoksi henkil6a halven-
tava tai noyryyttava taikka hanta kohtaan uhkaava, vihamielinen tai hyokkaava
ilmapiiri.
Laissa mainittuja syita ovat ik&, alkuperd, kansalaisuus, kieli, uskonto, vakaumus, mie-
lipide, poliittinen toiminta, ammattiyhdistystoiminta, perhesuhteet, terveydentila, vam-
maisuus, seksuaalinen suuntautuminen tai muu henkil6on liittyva syy (YhdenvertL 8 8§).
Suomen perustuslain ja yhdenvertaisuuslain hallitusten esityksien mukaan luettelot eivat
ole tyhjentdvid. Luettelot eivét ole tyhjentévid, silla kaikkien mahdollisten tilanteiden
ennakointi on ldhes mahdotonta. Luettelot on jitetty avoimiksi laittamalla nithin “muu

henkil66n liittyvd syy” peruste. Téllainen syy voi olla esimerkiksi raskaus.®®

Pykélassa puhutaan ihmisarvoa loukkaavasta kayttdytymisesta. lhmisarvoa loukkaava
kaytos on esimerkiksi kéyttdytyminen, joka ilmentaa perustavanlaatuista kunnioituksen
puutetta toista henkil6a kohtaan, jonkin edella mainitun syyn vuoksi. Kayttdytymisen
kasite on laaja. Silla voidaan tarkoittaa muun muassa puhetta, ilmeité ja viesteja. Kayt-
taytymisen, esimerkiksi viestin, ei tarvitse kohdistua tiettyyn yksittéiseen henkild6n ol-
lakseen yhdenvertaisuuslain tarkoittamaa hairintdd, vaan kayttaytyminen voi kohdistua

tiettyyn ihmisryhmaan.®

Laki tuo esille, ettd k&yttdytymisen on oltava tarkoituksellista ja tosiasiallista. Tarkoi-
tuksellisella ja tosiasiallisella kayttaytymiselld tarkoitetaan sekd loukkaamistarkoituk-
sessa tehtya hairintaa ettd kaytostd joka loukkaa esimerkiksi tiettyd ryhmaéa, vaikka sii-
hen ei olisi suoranaisesti pyritty. Tarkasteltaessa onko kyseessa juuri yhdenvertaisuus-
laissa tarkoitettu héairintd, henkilon subjektiivisella kokemuksella ei ole ratkaisevaa
merkitystd. Henkilon pahoittaessa mielensa toisen ihmisen kaytoksen takia, ei takaa sitd,

ettd kyseessd on lain tarkoittama hairintd. Asiaa pitdd katsoa objektiivisesti ja arvioida,

% HE 19/2014 vp. s.1.
% HE 309/1993 vp. s. 43; HE 19/2014 vp. s. 134.
% HE 19/2014 vp. s. 78.
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onko kyseessa ollut ihmisarvoa loukkaava kaytos. Loukkaavalla kayttaytymisella tulee
lisdksi luoda kielteinen ilmapiiri, jotta kyseessd on yhdenvertaisuuslain mukainen hai-

rinta, %

Toiminta edellyttaa syy-yhteyttd aiemmin mainittuihin syrjintperusteisiin, jotta kysees-
s& on yhdenvertaisuuslain mukainen hairinta®. Hairinta voi nakya tyopaikalla esimer-
kiksi tilanteena, jossa kayttdydytaan toista henkilé kohtaan uhkaavasti tai alentavasti.
Tallainen kayttdytyminen voi olla seké@ yhdenvertaisuuslain ettd tyéturvallisuuslain mu-
kaista hairintdd. Kaikenlaiset tilanteet eivat kuitenkaan kuulu yhdenvertaisuuslain mu-
kaisen hairinnan piiriin, vaikka ne tayttaisivat ty6turvallisuuslain mukaisen héirinnén ja
muun epéasiallisen kohtelun kriteerit. Tilanne voi olla tdmankaltainen, jos kyseessa on

esimerkiksi tydsuorituksen aliarvioiminen.®

Koskinen ja Vettainen ovat artikkelissaan pohtineet yhdenvertaisuuslain ja ty6turvalli-
suuslain valista suhdetta. Tyoturvallisuuslaissa ei erikseen mainita syrjintad, mutta lain
esitOissa tulee esille tasa-arvolain mukainen syrjintd. On luonnollista, ettd yhdenvertai-
suuslain mukaisesta syrjinnasta ei ole ty6turvallisuuslaissa mainintaa, silla tyoturvalli-
suuslaki on tullut voimaan ennen yhdenvertaisuuslakia. Ty6turvallisuuslaki sisaltaa ta-
sa-arvolain mukaisen sukupuoleen perustuvan héirinnén, joten tyoturvallisuuslain mu-
kaiseen hairintadn ja muuhun epéasialliseen kohteluun voidaan siséllyttad myés yhden-

vertaisuuslain mukaiset syrjintaperusteet.®

Koskinen ja Vettainen siis totesivat, ettd yhdenvertaisuuslain mukaiset syrjintaperusteet
voivat siséltya myds tyoturvallisuuslain mukaiseen héirintdan ja muuhun epéasialliseen
kohteluun, vaikka tyéturvallisuuslain sdédnnokset eivat pida siséllaan syrjintdd koskevaa
séantelya. Yhdenvertaisuuslakia koskevasta hallituksen esityksesta kévi ilmi, etta hairin-
té tilanteet voivat tayttaa sekd yhdenvertaisuuslain etté tyéturvallisuuslain mukaiset héi-
rinndn ja muun epdasiallisen kohtelun kriteerit. Toisaalta tilanteet, jotka tayttavat tyo-

turvallisuuslain mukaiset hdirinnan kriteerit eivat valttdmatta sovellu yhdenvertaisuus-

8% HE 19/2014 vp. s. 78.

8 Koskinen & Vettainen 2008: 28.
% HE 19/2014 vp. 5.78-79.

8 Koskinen & Vettainen 2008: 16.
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lain mukaiseen hairintaan, silla hairinnan maaritelmat poikkeavat toisistaan.” Vertailta-
essa yhdenvertaisuuslain ja tyoturvallisuuslain mukaista héirintdd koskevia kriteereita,
niista 10ytyy eroja. Seka tyoturvallisuuslain ettd yhdenvertaissuulain kriteereja on kayty
aiemmin l&pi. Eroina on muun muassa, etta tyoturvallisuuslain mukainen hairinta ja
muu epdasiallinen kohtelu ei sisélla niita tunnusmerkkejd, jotka ovat keskeisia yhden-
vertaisuuslaissa eli syrjintaperuste, ihmisarvoa loukkaavaa kéyttaytyminen seka kieltei-
sen ilmapiirin luominen. Naiden taas tulee toteutua, jotta kyseessé on yhdenvertaisuus-
lain mukainen héirint4. Toisaalta toisin kuin tyoturvallisuuslaissa, yhdenvertaisuuslain

mukaisen hairinnan ei tarvitse olla jatkuvaa eika aiheuttaa terveydelle haittaa tai vaaraa.

2.4. Tyonantajan velvollisuudet

Tyonantajalla on monia velvollisuuksia liittyen h&irinnédn ja muun epdasiallisen kohte-
lun ennaltaehkéisyyn, sekd jo havaitun hadirinnan poistamiseen. Tydnantajalle kuuluvista
velvollisuuksista saadetdan muun muassa tydsopimuslaissa, tyéturvallisuuslaissa, yh-
denvertaisuuslaissa ja tasa-arvolaissa. Tyoturvallisuuslaissa sdddetédan tyonantajan vel-
vollisuudesta, tiedon hairinnésté tai muusta epéasiallisesta kohtelusta saatuaan, poistaa
havaittu epédkohta (TTL 28 8). My0s tasa-arvolaki sisaltdd hairintad koskevan saannok-
sen, jonka mukaan tyonantajan menettely on tasa-arvolain mukaista syrjintaa, jos tyon-
antaja ei ryhdy toimiin havaitun sukupuolisen hairinnan poistamiseksi®. Yhdenvertai-
suuslain hairintdsadnnoksen yhteydessa on sdddetty, ettd tyonantajan menettely on syr-
jintad, jos tyonantaja laiminlyo velvollisuutensa ryhtyé toimiin yhdenvertaisuuslain mu-
kaisen héirinnén poistamiseksi (YhdenvertL 14 §). Tama yhdenvertaisuuslain s&&nnos

velvoittaa tydnantajaa niissa tilanteissa, kun hairinnan aiheuttaja on toinen tydntekija®.
2.4.1. Hairinndn ja muun epéasiallisen kohtelun estdminen

Ty6sopimuslain 2 luvun 3 8§:ss& on yleissaannos, joka koskee tyonantajan tyoturvalli-

suusvelvoitteita. Yleissadnnoksen mukaan:

% HE 19/2014 vp. s. 79.
L HE 195/2004 vp. s. 35.
%2 HE 19/2014 vp. s. 79.
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"Tyonantajan on huolehdittava tyoturvallisuudesta tyontekijin suojelemiseksi ta-

paturmilta ja terveydellisiltd vaaroilta niin kuin ty6turvallisuuslaissa (738/2002)

sdddetddn”
Ty6turvallisuuslaissa sdédetdén tyonantajan yleisestd huolehtimisvelvoitteesta. Huoleh-
timisvelvoitteen mukaan ty6nantajan tulee huolehtia tyontekijoiden turvallisuudesta ja
terveydesta tydssa (TTL 8 8). Tyoturvallisuuslain 8 8 siséltdéd tyéhon, kuten henkiseen
kuormittavuuteen, tyéolosuhteisiin sekd muuhun tydymparistoon liittyvét seikat. Muu-
hun tydympaéristoon liittyvat seikat siséltda esimerkiksi hairintaan ja epaasialliseen koh-
telun puuttumisen.”® Tydnantajan tulisi huolehtia tydntekijoiden turvallisuudesta ja ter-
veydestd oma-aloitteisesti. Terveys sisaltdd sekd henkisen ettd fyysisen terveyden.
Tyo6nantajaa koskeva huolehtimisvelvoite on hyvin laaja. Laajuuden voidaan ajatella

olevan vastapainona tydnantajan tyénjohto-oikeudelle.*

Huolehtimisvelvoitteeseen sisaltyy tarkkailuvelvollisuus, jonka mukaan tynantajan on
jatkuvasti tarkkailtava tydymparistod, tydyhteison tilaa ja turvallisuutta. Tarkkailun tar-
koituksena on, ettd tyonantaja olisi perilld tyOpaikan tilanteesta ja voisi tarvittaessa
puuttua havaitsemiinsa epédkohtiin. Hallituksen esityksen mukaan fyysista ja henkista
terveyttd uhkaavien tekijoiden ohella tyonantajan tarkkailuvelvoitteeseen kuuluvat tyo-
yhteison sosiaalisen toimivuuden huomioiminen seké tarkkailu mahdollisen héirinnén ja
muun epaasiallisen kohtelun varalta. Nain hairintd ja muu epéaasiallinen kohtelu on

mahdollista huomata hyvissa ajoin sek puuttua siihen tehokkaasti.”

Muita ennaltaehkaisevid keinoja on muun muassa tydsuojelun toimintaohjelma seka
tyopaikan yhteistoiminta. Tyoturvallisuuslain 9 8:ssd sd&detdan tyonantajan velvollisuu-
desta toteuttaa tydsuojelun toimintaohjelma. Toimintaohjelman tarkoituksena on edistaa
muun muassa tyontekijoiden turvallisuutta seka pitaa ylla tyontekijoiden tyokykya (TTL
9 §). Toimintaohjelman tulisi kattaa tydolojen kehittdmistarpeet, joista voidaan johtaa
esimerkiksi tydsuojelun painopisteet®™. Toimintaohjelmaan voidaan sisallyttaa ohjeita

henkiseen tydsuojeluun liittyen. Ohjelmaan voidaan ottaa mukaan esimerkiksi ty6ilma-

% Siiki 2010: 34.

% Kess & Kahonen 2009: 48; Koskinen & Ullakonoja 2012: 151.
% HE 59/2002 vp. s. 29; Siiki 2002: 35-36.

% Kairinen ym. 2017: tydsuojelun toimintaohjelma.



33

piiri, hairinnan ja muun epaasiallisen kohtelun ehkéiseminen sek& tapausten selvittdmi-

nen ja ratkaiseminen.®’

Tyoturvallisuuslakiin siséltyy yleisséannos tydpaikan yhteistoiminnasta. Yhteistoimin-
nasta séadetadn lisaksi laissa tyosuojelun valvonnasta ja tyopaikan tydsuojeluyhteistoi-
minnasta (20.1.2006/44). Yhteistoiminnan tarkoituksena on kehittdd organisaation tyo-
suojelua. TyOpaikan yhteistoiminta on tydnantajan ja tyontekijoiden vélista yhteydenpi-
toa. Yhteistoiminnan avulla voidaan edistda vuorovaikutusta tydnantajan ja tyontekijoi-
den valilla seké antaa tyontekijoille mahdollisuus vaikuttaa muun muassa ty6paikan tur-
vallisuutta koskeviin asioihin. Yhteistoiminnan lahtokohtana on, ettd turvallisuutta ja
terveyttd koskevat asiat jotka vaikuttavat tyontekijaan, tulisi kasitella ensisijaisesti tyon-

antajan ja tyontekijan kesken®

Ty6turvallisuuslain yhteistoimintaa koskeva s&&nnds velvoittaa seka tyontekijoita etta
ty6nantajaa. Tydnantajan tulee yhdessé tyontekijoiden kanssa parantaa tyoturvallisuutta.
Tyontekijoiden on siis tarkoitus olla aktiivisia toimijoita, mutta padasiallinen vastuu
tybturvallisuudesta on tydnantajalla.”® Tydsuojelun valvontalaki sisaltaa yksityiskohtai-
semmin yhteistoiminnassa késiteltavia asioita (Tyodsuojelun valvontalaki 26 8). Yhteis-
toiminta on tarke&a hairinndn ja muun epaasiallisen kohtelun késittelyssa, silla yhteis-
toiminta voi ennaltaehkaisyn lisaksi olla jalkikateista puuttumista ja seurantaa. Konk-
reettisesti hairinnan ja muun epéasiallisen kohtelun osalta yhteistoiminta voi toteutua,
esimerkiksi kun tyontekijat ilmoittavat hairinnasta tydsuojeluvaltuutetulle, ja tydsuoje-
luvaltuutettu ilmoittaa asiasta tyonantajalle. Tdméan jalkeen tyéantaja kertoo mahdolli-
sista toimenpiteista tydsuojeluvaltuutetulle. Tydntekijan pyynnosta tydsuojeluvaltuutet-
tu voi tulla mukaan hairinnan selvittamistilanteeseen. % Hairinnan ja muun epaasiallisen
kohtelun estdmisessd korostuu pitkalti tydnantajan vastuut ja velvollisuudet. Kuitenkin
viime kadessa hairinndn ja muun epéasiallisen kohtelun estdminen on koko tyopaikan

henkildston vastuulla®?.,

% Kess & Kihonen 2009: 52.

% Saloheimo 2006: 122,125.

% Sjiki 2002: 105; Kess & Kahonen 2010: 93.
100 Kess & Kahonen 2009: 93-95.

101 Kess & Kahonen 2010: 94.
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2.4.2. Selvittamisvelvollisuus

Tyoturvallisuuslain mukaan tyénantajan on ryhdyttavé asiasta tiedon saatuaan toimiin,
jos tyontekijaén kohdistuu hairintda tai muuta epaasiallista kohtelua (TTL 28 §). Tyon-
antajan toimintavelvollisuus alkaa siis heti kun h&dn on saanut tiedon hdirinnésté. Tieto
hairinnasta voi tulla eri tahoilta, esimerkiksi héirinnan kohteeksi joutuneelta tyontekijal-
t4, tyoterveyshuollosta tai luottamusmieheltd. Tydnantajan huolehtimisvelvoitteen mu-
kaan tyonantaja tulee tarkkailla tydymparist6d, joten tieto hairinnasta voi tulla tyénanta-

jalle myos tata kautta.'*

Heti kun tydnantaja on saanut tiedon hairinnésta tai muusta epaasiallisesta kohtelusta,
hanen tulee valittdmasti kdytettavissa olevin keinoin ryhtya toimiin epakohdan poista-
miseksi'®. Tyonantajan tulee selvittaa onko tapahtunut sellaista laissa saadettya hairin-
t44 tai muuta epéasiallista kohtelua, johon ty6nantajalla on velvollisuus puuttua. En-
simmaiseksi on selvitettavd tapahtumien kulku. Selvitys tulee tehdd puolueettomasti,
kaikkia osapuolia kuunnellen. Myos oletetun kiusaajan on annettava kertoa oma kantan-
sa tapahtumista. TyOnantajan on huomioitava, etta osapuolten kertomukset saattavat olla
ristiriitaisia. Tilanne tulee myos kasitell& huolellisesti kaikki ndkdkulmat huomioonotta-
en.'® Aiemmin kasitellyssa korkeimman oikeuden 2014:44 tapauksessa korkein oikeus
katsoi, etta ei ollut riittava selvitys ottaa ainoastaan yhteytta asianomaiseen esimieheen
ja tehda paatelmat tdmén perusteella. Asiaa olisi pitanyt selvittdd monipuolisemmin.
Taman vuoksi korkein oikeus paatyi lopputuloksessaan siihen, ettd tyonantaja ei ollut
selvittdnyt asiaa riittavasti. Nain ollen tyonantaja oli rikkonut ty6turvallisuuslain mu-

kaista toimintavelvoitettaan.®

Tyonantajalle kuuluva toimintavelvoite ei poistu, vaikka kiusaava osapuoli olisi esi-
mies. Aiemmin kasitellyssa korkeimman oikeuden 2010:1 ratkaisussa toimitusjohtaja
oli sitd mielta, ettd héntd ei voitu syyttdd tyoturvallisuuslaissa olevan toimintavelvoit-

teen laiminlyonnistd, jos hanet katsotaan syylliseksi héirintdan. Korkeimman oikeuden

192 HE 59/2002 vp. s. 41; Siiki 2002: 64.

103 HE 59/2002 vp. s. 41.

104 Kess & Kahonen 2009: 102; Ahlroth 2015: 79.
105 KKO 2014:44.
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ratkaisun mukaan tyoturvallisuuslain 28 8:n tarkoittamasta terveytté haittaavasta tai vaa-
rantavasta epakohdasta on kyse myds silloin kun kiusaaja on tyonantaja tai tdman edus-
taja. Korkeimman oikeuden ratkaisusta nousi myos esille, ettd tydénantajalla on velvolli-
suus varmistaa tyontekijoille turvallinen ympéristo ja tyonantajalla on toimintavelvolli-
suus hairinnén poistamisessa tyopaikalla, niilla keinoin, mitd on kdytettdvissa. Niin kuin
aiemmin on tullut esille, toimintavelvollisuus siséltyy seka tyoturvallisuuslakiin etta ta-

sa-arvolakiin.1%®

Jos hairinté tapahtuu asiakkaan taholta niin selvittdminen ja siihen puuttuminen on vai-
keampaa. Tyonantaja ei voi téllaisessa tapauksissa kohdistaa asiakkaaseen samanlaisia
tyénjohdollisia toimenpiteita kuin, jos kiusaajana olisi tydyhteison jasen. Tasta huoli-
matta tilanne tulisi kuitenkin pyrkia selvittamaan. Tilanteeseen tulee suhtautua vakavasti
huolimatta siitd, ettd tilanteeseen ei voida vélttdmatta puuttua tehokkaasti. Naissa tilan-
teissa tapahtumat tulisi késitella tyoyhteison sisalld seka ohjeistaa tyontekijoitd saman-

laisten tilanteiden varalle.*%’

Aiemmin on tullut esille, ettd tyonantajan velvollisuus puuttua hairintddn ja muuhun
epéasialliseen kohteluun, on s&adetty lailla. Kuten mainittiin, laissa on kyse ty6ssa tyo-
aikana tapahtuvasta tilanteesta. Taman mukaan ei olisi tydnantajan vastuun piirissg, jos
kiusaaminen on tapahtunut esimerkiksi sosiaalisessa mediassa tyopaikan ulkopuolella.
Mikali tilanne seuraa tydpaikalle ja tulee tyonantajan tietoon, tyénantajalla on toiminta-

velvollisuus.

Tyoturvallisuuslaissa sanotaan, etta tyonantajan pitaa selvittda asia kaytatettavissa ole-
vin keinoin. “Kaytettivissd olevia keinoja” voidaan pitdd melko tulkinnanvaraisena
asiana. Laissa ei ole madritelty tarkemmin tah&n kuuluvia toimenpiteitd. Tyonantajan
toimintavelvoite on kirjoitettu avoimesti, sill4 on vaikea antaa yksityiskohtaisia ohjeita,
koska kaikki tapaukset ovat erilaisia. Hairinndn esiintymismuodot ovat monenlaiset,
joten tydnantajan kéytettavissé olevat keinot vaihtelevat sen mukaan millaisesta héirin-

nastd on kyse. Kaytettavissa oleviin keinoihin vaikuttaa lisédksi tapahtuuko hairinté tyo-

106 KKO 2010:1.
107 HE 59/2002 vp. s. 41; Kess & Kéhdnen 2009: 24.
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paikan sisélla, vai onko héairitsijana asiakas. Kuten aiemmin tuli esille, asiakkaan puolel-
ta tulevaan hairintddn voi olla hankala puuttua. Tyonantaja voi tallaisessa tilanteessa
esimerkiksi antaa tyontekijoille ohjeistusta siitd, miten téllaisia asiakkaita kohdataan.

Jokainen tilanne tulee ratkaista tapauskohtaisesti.'%

Ty6nantajan on oltava ratkaisuissaan ja toimissaan johdonmukainen sek& tasapuoli-
nen'®. Eli henkildita on kohdeltava samoin samanlaisissa tapauksissa'’. Mahdollisia
ty6nantajan kéytettdvissa olevia toimia on esimerkiksi tyétehtavien muuttaminen, hen-
kiloiden siirtaminen niin, ettd hairitsija ja hairityksi tullut eivét ole tekemisessa keske-
nadn, huomautuksen tai varoituksen antaminen ja viimeisimpéana keinona on hairitsijan
palvelussuhteen paattaminen.** Hairinnan ja muun epaasiallisen kohtelun ratkaisemi-
seksi ei ole laissa sdadetty keinoja. Mutta tilanteet tulisi pyrkia ratkaisemaan tyopaikal-

112
la.

Sen jélkeen kun tyonantaja on selvittdnyt ja ratkaissut mahdollisen tapahtuman, tulee
seurata ja huolehtia, ettd epakohta oikeasti korjaantuu. Tydnantaja voi seurata tilannetta,
esimerkiksi pitamalla tietyin valiajoin seurantapalavereja.''®* Tilanteen seuraaminen
kiinnittyy osaltaan myds tyonantajan velvollisuuteen tarkkailla tydyhteison tilaa. Koska
ty6nantajan on jatkuvasti tarkkailtava tydyhteison tilaa, han voi myds tietoisesti seurata,

onko epakohta todella korjaantunut.

198 gjiki 2002: 64; Kuikko 2003: 87-88.

199 Koskinen 2013a; 27.

10 HE 309/1993 vp. s. 42.

11 HE 195/2004 vp. s. 35; Koskinen & Ullakonoja 2012: 158.
12 Kess & Kiahonen 2010: 103.

113 Kess & Kiahonen 2010: 104.
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3. PALVELUSSUHTEEN PAATTAMINEN

3.1. Perusteet palvelussuhteen irtisanomiselle

Kun tydnantaja on saanut tiedon mahdollisesta hairinnasta ja selvittanyt tilanteen objek-
tilvisesti, tyonantajalla on direktio-oikeutensa perusteella valtuus ryhtya erilaisiin toi-
miin esiin tulleen hairinnan poistamiseksi. Tydnantajan kéytettavissa olevia keinoja ovat
esimerkiksi, jo aiemmin mainitut, huomautus, varoitus, tyotehtavien siirtdminen ja pal-
velussuhteen pédattdminen. Palvelussuhteen péattamistd kdytetddn viimeisend keinona,

silloin kun hairinté on erityisen vakavaa ja torkeaa.**

Palvelussuhde voidaan paattaa tilanteesta riippuen joko irtisanomalla tai purkamalla.
Irtisanottaessa palvelussuhde paattyy irtisanomisajan kuluttua ja purettaessa palvelus-
suhde paattyy valittomasti. Kun tyonantaja irtisanoo tyontekijan, syiden tulee liittya jo-
ko henkilokohtaisiin perusteisiin (individuaaliperuste) tai tuotannollisiin ja taloudellisiin
syihin (kollektiiviperuste). Myos tyontekija voi irtisanoa palvelussuhteensa. Irtisanomi-
nen on yksipuolinen oikeustoimi. Jotta tydnantaja voi purkaa tyontekijan palvelussuh-
teen, se edellyttdd henkildn riittavan moitittavaa kaytosta tai laiminlyontia tyossa. Tyon-
tekijalla on oikeus purkaa palvelussuhteensa, jos siihen on riittdvan painava syy. Palve-
lussuhteen paattamisen edellyttaa aina lakiin perustuvaa syytd. Tama on mainittu myos
perustuslain perusoikeuksissa. Paattamisperusteiden syyt on siis oltava aina laissa eli
syisté ei voida sopia eiké saataa esimerkiksi tydehtosopimuksissa.™™ Palvelussuhteiden

paattamisestd sdadetédan tyosopimuslaissa, virkamieslaissa seka viranhaltijalaissa.

3.1.1. Varoitus

Varoitus on yksi mahdollinen tyénantajan kéytettdvissd oleva toimenpide hairinndn

poistamiseksi tyopaikalta®®

. Varoituksen antamisesta on séédetty tydosopimuslaissa, vir-
kamieslaissa sekd viranhaltijalaissa. TyOnantajan on yleensa annettava tyontekijalle va-

roitus ennen kuin tdma on mahdollista irtisanoa. Ennen palvelussuhteen paattdmisté

14 Kairinen ym. 2017: Hairinta.
15 Kairinen ym. 2017: Tydsopimuksen paattaminen; Kairinen 2009: 301-304.
116 K oskinen & Ullakonoja 2012: 158.
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ty6nantajan on varoituksen lisdksi annettava tyontekijalle tilaisuus tulla kuulluksi pé&at-
tamiseen liittyvisté syisté (Tyosopimuslaki 9:2, Viranhaltijalaki 43 §, Virkamieslaki 66
8) Tydsopimuslain 7 luvun 2 §:n 3 momentissa saddetédan varoituksen antamisesta:

“Tyontekijaa, joka on laiminlydnyt tydsuhteesta johtuvien velvollisuuksiensa tayt-
tamisen tai rikkonut niitd, ei kuitenkaan saa irtisanoa ennen kuin hanelle on va-
roituksella annettu mahdollisuus korjata menettelynsa. ”
Tydsopimuslain varoitusta koskevan sadnnoksen mukaan tydnantajalla on varoituk-
senantovelvollisuus. Varoitus tulee antaa kun tyontekija on rikkonut tydsuhteeseensa

kuuluvia velvollisuuksia.**’

Viranhaltijalaista 10ytyy vastaava saannos, jonka mukaan
viranhaltijalle on annettava varoitus ennen irtisanomista, jos tdma on laiminlyonyt tai
rikkonut velvollisuuksiaan (viranhaltijalaki 8:35.3). Virkamieslaki eroaa varoituksen
antamisessa tygsopimuslaista seka viranhaltijalaista. Virkamieslaissa on s&annos kirjal-
lisen varoituksen antamisesta, mutta se on erilld&n irtisanomisesta. Toisin kuin tyosopi-
mus- ja viranhaltijalaissa virkamieslaissa varoitus ei ole edellytyksend irtisanomiselle.
Vaikka virkamies voidaan lain mukaan irtisanoa ilman, ettd hanelle on annettu varoitus,
voidaan aiemmin annettu varoitus huomioida arvioitaessa tayttyyko irtisanomiskynnys.
Aiemmin annettu varoitus huomioidaan erityisesti silloin, kun irtisanomisen ja annetun
varoituksen syyt viittaavat samanlaiseen asiaan.™® On olemassa useita syita siihen, mik-
si virkamiesta ei tarvitse varoittaa ennen irtisanomista. Yleisesti voidaan kuitenkin aja-
tella, ettd jos varoitus ei ole riittdva toimenpide, niin virkamiehen irtisanominen on

mahdollinen.**°

Varoituksen tarkoituksena on antaa tyontekijalle mahdollisuus korjata omat menettelyn-
sd. Varoituksen tehtavéana on liséksi tiedottaa varoituksen saajaa siitd, etta hanen rikko-
mukseensa suhtaudutaan tydpakalla vakavasti.*?® Hallituksen esityksessa mainitaan, etta
varoitus on ennakkomuistutus siitd, miten samaan laiminlyontiin tai kdytokseen suhtau-
dutaan jatkossa'?*. Siita milloin varoitus voidaan antaa, ei ole laissa tarkemmin maarat-

122

ty, vaan varoituksen kayttamisen raamit on luotu oikeuskaytdnnon kautta™“. Varoitusta

T Kroger & Tiitinen 2012: 551.
118 Koskinen & Kulla 2013: 266.
119 K oskinen 2006: 4.

120 Krgger & Tiitinen 2012: 551.
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122 Kroger & Tiitinen 2012: 552.
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tulee kuitenkin kayttad johdonmukaisesti ja tasapuolisesti. Mikéli tydpaikan kaytantona
on ollut aikaisemmin antaa kirjallinen varoitus ennen irtisanomista, ei suullisen varoi-
tuksen jalkeen voida irtisanoa. Tai jos tyontekijoiden epdasialliseen kayttaytymiseen on
aiemmin suhtauduttu tydnantajan taholta huolimattomasti, se voi nostaa irtisanomiskyn-

nysta jatkossa.'?®

Seké tydsopimus- ettd viranhaltijalaissa on poikkeussdannds varoituksen antamisesta.
Eli varoituksen antaminen ennen irtisanomista ei kaikissa tapauksissa ole vélttamatonta.
Varoitusta ennen irtisanomista ei tarvitse antaa, jos tyontekijan rikkomus on ollut todel-
la vakava, eika palvelussuhteen jatkamista voida ndin ollen edellyttad.** Hallituksen
esityksessd nousi myos esille, ettei varoitus ole aina irtisanomisen edellytys. Tallainen
tilanne on silloin kyseessa, kun tyontekijan menettely on ollut niin vakava, etta tyonteki-
jan olisi tullut itse ymmartaa kayttaytymisensa vakavuus ilman varoitusta.'?> Siihen mil-
loin tulee antaa varoitus, ja milloin voidaan paattdd palvelussuhde ilman varoitusta, ei
voida antaa yksiselitteista vastausta. Rajanveto naiden vélille on vaikeaa. Yleisesti voi-
daan katsoa, etta siihen pitddko varoitus antaa vaikuttaa muun muassa henkilén asema,

kayttaytymisen vakavuus ja tyontekijan tietoisuus kayttaytymisensa moitittavuudesta.?

Tydsopimus- ja viranhaltijalaissa ei ole annettu varoitukselle tiettyja muotomaarayksia.
Varoitusta ei ole pakko antaa Kirjallisena, vaikka tdmé on yleensa paras keino nayttaa
toteen, ettd varoitus on annettu. Varoitus on mahdollista antaa myds suullisesti, mutta
silloin paikalla olisi hyva olla kolmas osapuoli, jotta varoituksen antaminen on tarvitta-
essa helpompi nayttéé toteen. Suullisen varoituksen toteenndyttdminen, esimerkiksi oi-
keudessa voi olla hankalaa. Varoituksessa tulisi mainita, mink& vuoksi varoitus anne-
taan, jotta tyontekijalla on mahdollisuus korjata menettelynsa. Varoituksen tulee sisaltaa
my0s maininta, ettd jos tyontekijé toistaa rikkomuksen kyseeseen voi tulla palvelussuh-

teen paattaminen.*?’

123 K oskinen 2013a; 27.
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Varoituksella on tarked asema arvioitaessa tygsuhteen paattamiskynnyksen ylittymist,
silla poikkeussaantoa lukuun ottamatta on annettava varoitus ennen kuin tyontekijé voi-
daan irtisanoa. Vaikka tyopaikalla olisi esimerkiksi sovittuna, ettd seksuaalista hairintaa
kohtaan on nollatoleranssi, on silti otettava huomioon laki. Eli ennen kuin tydsuhde
voidaan paattas, on padsaantdisesti annettava varoitus.'?® Taytyy kuitenkin huomioida,
ettd vain aiheelliset varoitukset otetaan huomioon kun arvioidaan péattamiskynnyksen
ylittymista. Varoitukseen ei voida vedota tyosuhteen paattamisessa, jos varoituksen kat-

sotaan olleen aiheeton.'?®

Jaljempéna esiin tulevissa oikeusratkaisuissa varoituksen rooli korostuu. Kuten aikai-
semmin todettiin, virkamieslaissa varoitus on irtisanomisesta erilldédn oleva toimenpide.
Virkamiehelle voidaan antaa Kirjallinen varoitus, jos han rikkoo virkavelvollisuuksiaan
(Virkamieslaki 24 8). Virkamieslain mukaisen varoituksen antoa rajoittaa kuitenkin suh-
teellisuusperiaate, joten kirjallisen varoituksen on oltava oikeassa suhteessa virkamie-
hen tekoon nahden.*® Tassa hairintaan perustuvassa virkamieslautakunnan ratkaisussa
oli kyse siitéd, onko varoitus ollut lainmukainen.

Tyontekija B oli toistuvasti kohdistanut sukupuolista hairintda tyontekija C:ta kohtaan. C
oli ilmoittanut hairinnasta esimiehelleen. A:han kohdistunut héirinté oli tapahtunut muun
muassa puheluin ja tekstiviestein. B:n kanssa oli pidetty keskustelutilaisuus helmikuussa
2003, jossa oli sovittu, ettd hairintd loppuu. B:lle annettiin vuonna 2003 myds suullinen
huomautus hdirinnastd. Hairintd oli jatkunut vuonna 2004, ja kuulemistilaisuudessa B
myonsi hdirinnan. C:n mukaan B on myos kierrellyt autolla C:n asunnon laheisyydessa.
Esimies antoi virkamieslain nojalla B:lle kirjallisen varoituksen.

B haki varoituksen kumoamista. B:n mukaan héirintd ei jatkunut keskustelutilaisuuden
jalkeen. B:n mukaan hé&n on soittanut kerran toivottaakseen hyvaa uutta vuotta ja lahetta-
nyt yhden viestin, jossa oli liitteend kuulemistilaisuuden poytakirja. Autoillessaan C:n
kodin lahelld, B on toimittanut alueella ilmaisjakelulehtid. B:n mukaan varoitus perustuu
virheellisiin epdilyihin ja se on kumottava. Virkamieslautakunta hylk&si B:n vaatimuksen
ja varoitus pysyi voimassa. Korkein hallinto-oikeus ei my&skaan muuttanut paatosta. **

Virkamieslautakunta otti tapausta tutkiessaan huomioon kokonaisarvioinnin. Vaikka
tapauksessa oli epaselvyyksia esimerkiksi yhteydenottojen maarédn suhteen eikd B:n
poytakirjan sisdltavaa tekstiviestid voida pitdd hairintd, tapausta on arvioitava kokonai-

128 K oskinen 2016b: 19.
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suutena. Huomioon oli otettava aiemmin tapahtunut hairintd ja B:n olisi myos tullut
ymmartaa, etta C koki tilanteen sukupuolisena hairintana.*** Niin kuin aiemmin on tul-
lut esille, arvioitaessa hairintdd ja muuta epdasiallista kohtelua, henkilén omalla koke-
muksella on iso rooli. Se miten henkil6 asian kokee vaikeuttaa asian objektiivista tutkin-
taa, koska kaikki kokevat asiat eri tavoin. Henkilon subjektiivinen kokemus on isossa
roolissa. Jos henkild ei koe tulleensa hairityksi, kyse ei ole hairinnasta.

Mielestéani varoituksen kéayttdminen hairinndn ja muun epéasiallisen kohtelun kohdalla
voi olla tietyissa tapauksissa toimiva kéytantd. Hairintdd on eriasteista, joten varsinkin
lievimpien ja epéselvimpien tapausten kohdalla varoitus tai jokin muu irtisanomista lie-
vempi keino on varmasti kdytannollinen. Vakavampien tapausten kohdalla varoitus voi
olla liian lievé keino. Varoituksen ja muiden toimien kayttdminen tyonantajan puolelta
voi olla vaikeaa, silla hairintdén ja epdasialliseen kohteluun liittyy vahvasti henkil6iden
subjektiivinen kokemus asiasta. Vaikka tilannetta taytyy katsoa objektiivisesti, voi tapa-
usten selvittaminen olla vaikeaa. Esimerkiksi virkamieslautakunnan tapauksessa varoi-
tus oli varmasti hyva ratkaisu eika irtisanomiselle ollut perustetta, koska kyseisessa ta-

pauksessa oli epaselvyyksia.
3.1.2. Irtisanomisperusteet laeissa

Tyontekijan palvelussuhde voidaan pééattdd joko tuotannollisten ja taloudellisten tai
tydntekijasta johtuvien syiden perusteella™®. Mikali hairintaa aiheuttaneen tydntekijan
palvelussuhde irtisanotaan hdirinndn tai muun epdasiallisen kohtelun seurauksena, se
liittyy nimenomaan tydntekijasta johtuviin syihin®**. Tyontekijasta johtuvilla syilla tar-
koitetaan sellaista syytd, jossa tydntekija on toiminut lain- tai sopimusten vastaisesti tai
tyontekijalla ei ole endd mahdollista selvita tydstdan muuttuneiden toimintaedellytysten
vuoksi. Irtisanottaessa tyontekija vedoten tyontekijasta johtuviin syihin, taytyy tyosuh-

teen jatkamisedellytyksia arvioida vertaamalla irtisanomisperustetta ja tyésuhteen aset-

132 \/irkamieslautakunta 48/2004.
133 Kairinen ym. 2006: 693; Koskinen & Kulla 2013: 294.
13 Kess & Kihonen 2010: 145.
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tamia vaatimuksia.'*®> Tassa luvussa kéaydéadn lapi perusteita, jolloin hairitsija on mah-

dollista irtisanoa hairinnan tai muun epaasiallisen kohtelun seurauksena.

Tuotannollisia ja taloudellisia syita ei tassa kaydéa lapi, koska héirinta ja muu epaasialli-
nen kohtelu irtisanomisperusteena liittyy tyontekijésté johtuviin syihin. Joskus henkil6
saatetaan irtisanoa hairinnan seurauksena kayttéen irtisanomisperusteena tuotannollisia
ja taloudellisia syitd, mutta tat& keinoa ei voida pitédé asianmukaisena. Irtisanomisperus-
teen tulee aina olla todellinen ja asia tulisi pystya nayttamaan toteen, esimerkiksi oikeu-
dessa.'*® Koska hairintaa koskevat tilanteet voivat olla hankalia ja irtisanomiskynnys ei
jokaisessa tapauksessa ylity, houkutus tuotannollisten ja taloudellisten perusteiden kéyt-
toon voi olla korkea. TT:2014-185 tapauksessa tyodntekija irtisanottiin tuotannollisilla ja
taloudellisilla syilla, mutta tydntekijan mukaan irtisanominen tuli heti sen jalkeen, kun
han oli ottanut esille pitk&aikaisen kiusaamisena kokemansa menettelyn. Eli tapauksessa
irtisanottiin henkil®, joka koki tulleensa kiusatuksi. Ty6tuomioistuimen ratkaisussa irti-
sanominen todettiin lailliseksi. Perusteluissa todettiin, ettd ei ollut riittdvasti nayttoa
tydsopimuksen irtisanomisesta epaasiallisilla syilla.**” Tassa tapauksessa irtisanominen
todettiin lailliseksi ja yritykselld oli perusteet irtisanoa tuotannollisilla ja taloudellisilla
syilla, mutta voi olla tapauksia, joissa kyse on molemmista seka tyontekijésta johtuvista
syista ettd tuotannollista ja taloudellisista syistd. Hairinnan ja muun epéasiallisen kohte-
lun kohdalla toteenndyttdminen voi olla vaikeaa, joten siihen vetoamisen kynnys on

myos korkea.

Tyosopimuslaki, laki kunnallisesta viranhaltijasta ja valtion virkamieslaki

Tydsopimuslaista, viranhaltijalaista ja virkamieslaista 16ytyvat palvelussuhteen irtisa-
nomisperusteet ovat muotoutuneet hyvin pitkalti toistensa kaltaisiksi. Tydsopimuslain 7
luvusta 16ytyvat sadnnokset tyésopimuksen irtisanomisen perusteista. Viranhaltijaa kos-
kevat irtisanomisperusteet 16ytyvat viranhaltijalain 8 luvusta. Jotta ty6nantaja voi irtisa-
noa tyontekijan, taytyy siihen olla asiallinen ja painava peruste. Tdmé on tyontekijan

irtisanomista koskeva yleissaannds. (Tyosopimuslaki 7:1) Tama yleislauseke on lahto-
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kohtana arvioitaessa tydsopimuksen irtisanomisperustetta'®®

139

. Mit4 tahansa syyté ei voi-
da pitad asiallisena irtisanomisperusteena=". Yleislausekkeessa olevaa asiallista ja pai-
navaa perustetta ei voida madritelld tarkasti. Tahan vaikuttaa esimerkiksi se, etta eri
tyopaikoilla ja aloilla irtisanomistapaukset voivat erota melko paljon toisistaan. Asialli-
suus ja painavuus on otettava huomioon seké irtisanottaessa henkilokohtaisilla perusteil-
la ettéd irtisanottaessa tuotannollisilla ja taloudellisilla perusteilla. T&am& on myo6s yksi
vaikuttava tekijé asiallisuuden ja painavuuden arvioinnissa. Yleisesti voidaan kuitenkin
sanoa, etta asiallisuus ja painavuus tarkoittavat, etta irtisanomisperuste ei saa olla syrji-
va.X Silloin kun kyse on henkildon liittyvasta irtisanomisperusteesta, asiallisuutta ja
painavuutta arvioidaan tyontekijan henkildon liittyvat irtisanomisperusteet pykaldn mu-

kaan'*,

Ty6sopimuslain ja viranhaltijalain tyontekijad koskevat irtisanomisperusteet ovat raken-
teeltaan toisiaan vastaavat'*2. Ty6sopimuslain 7 luvun 2 §:n 1 momentin mukaan:

“Tyontekijdstd johtuvana tai hdanen henkiloonsd liittyvind asiallisena ja painava-
na irtisanomisperusteena voidaan pitaa tyésopimuksesta tai laista johtuvien, tyo-
suhteeseen olennaisesti vaikuttavien velvoitteiden vakavaa rikkomista tai laimin-
lyontia seka sellaisten tyontekijan henkiloon liittyvien tydntekoedellytysten olen-
naista muuttumista, joiden vuoksi tyontekija ei enad kykene selviytymaan tyoteh-
tavistaan. Syyn asiallisuutta ja painavuutta arvioitaessa on otettava huomioon
tyonantajan ja tyontekijiin olosuhteet kokonaisuudessaan.”

Pykaldn mukaan tyontekijasta johtuvat, asiallisena ja painavana pidettavéat irtisanomis-
perusteet voidaan jakaa kahteen osaan. Ensimmaisend perusteena on sellaisten velvoit-
teiden rikkominen tai laiminlyonti, joilla on merkittava vaikutus tyosuhteeseen. Toisena
perusteena on tyontekoedellytysten muuttuminen. Krdger ja Tiitinen jakavat teokses-
saan tyontekijasta johtuvat irtisanomisperusteet kolmeen ryhmaéan. Ensimmaisessa ryh-
massa on tydsopimuksesta johtuvien velvoitteiden rikkominen, toisena tydsopimuslaista
I6ytyvien tyontekijan velvollisuuksien vastainen toiminta ja kolmannessa ryhméssé

muussa lainsdddannossa saadettyjen tyontekijééd koskevien velvoitteiden vastainen kayt-

138 Kroger & Tiitinen 2012: 501.

139 Kairinen ym. 2017: Asiallinen ja painava syy.
140 K oskinen, Nieminen & Valkonen 2003: 24-25.
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2 Hirvonen & Mékinen : 263.
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taytyminen.**® Esimerkiksi ty6turvallisuuslaissa on velvollisuuksia, jotka koskevat tyn-
tekijoitd. Tyoturvallisuuslain 18 8:n mukaan:

“Tyobntekijan on tydpaikalla valtettava sellaista muihin tydntekijoihin kohdistuvaa
hairintdd ja muuta epaasiallista kohtelua, joka aiheuttaa heidan turvallisuudel-
leen tai terveydelleen haittaa tai vaaraa.”

Joten, silloin kun tyontekija kohdistaa tyopaikalla toiseen henkil6on héirintaé tai muuta

epéasiallista kohtelua, hén rikkoo ty6turvallisuuslaissa olevaa hénelle kuuluvaa velvoi-

tetta. Nain ollen héirintd ja muu epéaasiallisen kohtelu voi olla peruste irtisanoa tekijé.

Laista I0ytyvien velvoitteiden lisdksi tyGpaikalla voi olla omia menettelyohjeita ja s&én-
t6ja koskien hairinta ja muuta epaasiallista kohtelua'**. Tydpaikalla voi olla esimerkik-
si tehtynd, jo aiemmin mainittu tydsuojelun toimintaohjelma, johon voi sisallyttada oh-
jeet liittyen hairintdan ja muuhun epaasialliseen kohteluun*. Tydsopimuslaissa ja vi-
ranhaltijalaissa mainittu ”olennaisten velvoitteiden rikkominen” edellyttdd, ettd tyonte-
kijalla on ollut tieto hénelle kuuluvista velvoitteista, siséltden seka laista 10ytyvéat vel-

voitteet etta tydpaikan sisalla tehdyt ohjeet ja saannot.**

Virkamieslain virkamiehen palvelussuhdeturvaa koskevat sddnnokset ovat padosin vas-

taavat kuin tyosopimuslaista 16ytyvat saannokset'*’

. Virkamieslain 7 luvusta I0ytyvat ne
perusteet, joiden mukaan virkamiehen virkasuhde on mahdollista p&attad. Virkamieslain
25 8:n mukaan:
“Viranomainen ei saa irtisanoa virkasuhdetta virkamiehestd johtuvasta syystd,
ellei tama syy ole erityisen painava.”
Ty0- ja viranhaltijalain tavoin ei virkamieslaissakaan ole mainittuina erikseen sellaisia
seikkoja, joiden perusteella irtisanominen olisi mahdollista. Erityisen painava syy mai-
ninnalla rajoitetaan mahdollisuutta virkasuhteen irtisanomiseen. Periaatteessa erityisen
painava syy maininnalla voidaan arvioida kaikkea virkamiehen kayttdytymista ja lai-
minlydnteja. Tahdn arvioitavaan joukkoon kuuluu esimerkiksi sopimaton kayttaytymi-

nen.**® Virkamieslain irtisanomista koskeva saannos koskee kaikkia virkamiehid, mutta
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hallituksen esityksen mukaan irtisanomisperustetta arvioitaessa on otettava huomioon
virkamiesten tehtdviin kohdistuvat erilaiset vaatimukset, sill4 eri virkamiesten tehtavat

poikkeavat toisistaan.**®

Laeissa ei ole luetteloitu niitd henkildon liittyvié irtisanomisperusteita, joiden vuoksi
irtisanominen voidaan tehda™°. Lakeihin on yksil6ity ainoastaan sellaiset perusteet, joi-
ta ei voida pitda asiallisina ja painavina irtisanomisperusteina. Kielletyt irtisanomispe-
rusteet ovat sairaus, tyontekijan osallistuminen tyotaistelutoimenpiteeseen, poliittiset ja
uskonnolliset mielipiteet, osallistuminen yhteiskunnalliseen toimintaan sek& tyontekijén
turvautuminen kaytettdvissé oleviin oikeusturvakeinoihin (Tyosopimuslaki 7:2.2; Vi-
ranhaltijalaki 35.2, virkamieslaki 25.2). Oikeusturvakeinoilla tarkoitetaan esimerkiksi
Sitd, ettd tyontekijéa osallistuu oikeudenkéyntiin tydnantajaansa vastaan tai ottaa yhteytta
esimerkiksi tydsuojeluvaltuutettuun®®!. Hairinnan tai muun epaasiallisen kohtelun koh-
dalla voi olla esimerkiksi tilanne, etta tyonantaja on rikkonut ty6turvallisuuslain mukai-
sia velvollisuuksiaan, ja uhri tai toinen tyontekijé todistaa oikeudessa tydnantajaansa
vastaan. Tallaisessa tilanteessa tydnantaja ei voi irtisanoa tyontekijoita sen vuoksi, etta

nama ovat todistaneet oikeudessa tydnantajaa vastaan.

Vaikka laeissa ei ole erikseen listattuna niitd seikkoja, joiden vuoksi palvelussuhde on
mahdollista irtisanoa, niin muista lahteista 10ytyy listattuna erityisia tyo- ja virkasuhteen
paattamistilanteita. Esimerkiksi hallituksen esityksessa on mainittuna joitain mahdolli-
sia tyGsuhteen irtisanomisperusteita kuten tydvelvoitteen laiminlyonti, tyontekijan huo-
limattomuus tyossd, tyonantajan maaraysten noudattamatta jattdminen, eparehellisyys,
tyosta kieltaytyminen seka sopimaton kaytos™®2. Hallituksessa esityksessa listattujen
asioiden lisaksi kirjallisuudessa on noussut esille esimerkiksi yhteistyokyvyttémyys,

tydntekijan harjoittama kilpaileva toiminta seka paihdyttavien aineiden kaytts™*.

Hallituksen esityksessa ja muussa kirjallisuudessa listatuista mahdollisista irtisanomis-

perusteista hairintd ja muu epéasiallinen kohtelu on yhteydessa sopimattomaan kaytok-

9 HE 291/1993 vp. s. 37; Koskinen & Kulla 2013: 310.
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seen. Sopimaton kaytds voidaan luokitella sellaiseksi menettelyksi, joka kohdistuu toi-
seen tyontekijaén, tydnantajaan tai asiakkaaseen ja on toiminnaltaan paheksuttavaa. So-
pimaton kayttdytyminen voi ilmetd monin eri tavoin, esimerkiksi riitautumisena, Ki-
rosanoina tai vékivaltana. Lievakin epaasiallinen kéyttaytyminen voi olla irtisanomispe-
ruste, mutta tahan vaikuttavat monet seikat kuten ammatti.™>* Vakavimpia ovat sellaiset
tapaukset, jolloin sopimaton kaytos tayttad tyoturvallisuuslaissa, tasa-arvolaissa tai yh-
denvertaisuuslaissa olevat hairinnan tunnusmerkit'®®. Jotta kaytds katsotaan sopimatto-
maksi, sen tulee yleensa tapahtua tydntekijan ominaisuudessa, jolloin vapaa-ajalla ta-
pahtunut sopimaton kaytos ei lahtokohtaisesti ole tydsuhteen kannalta niin ratkaisevaa.
Mikali tyopaikan ulkopuolella tapahtuneella sopimattomalla k&ytoksella olisi vaikutus
tyontekijan tyokykyyn, asia voi olla kriittinen tyosuhteen kannalta.®® Tiettyjen virka-
miesryhmien, kuten poliisien ja sotilaiden, kohdalla myds vapaa-ajalla tapahtuva sopi-

maton kayttaytyminen korostuu paattamisperustetta arvioitaessa™".

Koskinen on virkamiehen irtisanomista koskevassa artikkelissaan kaynyt lapi epéasialli-
sen kayttaytymisen perusteella tapahtuvaa irtisanomista. Koskinen mukaan, jos kahden
virkamiehen vélill& on erimielisyyttd, ei irtisanominen ole ensisijainen keino. Ensin on
kaytettdva muita keinoja, esimerkiksi virkamiehen siirtdmisté toisiin tehtaviin. Mikali
lievemmat keinot eivat kuitenkaan toimi, voi tekijan irtisanominen tulla kyseeseen.®
Niin kuin toisessa luvussa tuli ilmi hairintdd on monenasteista. Jos hairinta tai epa-
asianmukainen kayttaytyminen on pienimuotoista ja siihen puututaan ajoissa, lievemmat
keinot voivat olla sopivampia. Mutta esimerkiksi jos hairinta on hyvin vakavaa esimer-
kiksi seksuaalista tai siihen liittyy syrjintad, lievimmat keinot voivat tuntua liian vahai-

silta.

Myds luottamuspula on yksi mahdollinen peruste tydsuhteen paattamiselle™. Luotta-
muksessa on etupaassd kysymys tydsopimuslaista 10ytyvésta tyontekijan velvollisuuk-

siin kuuluvasta lojaliteettivelvollisuudesta*®. Lojaliteettivelvoitteen mukaan:

1% Koskinen, Nieminen & Valkonen 2003: 150-152; Saarinen 2014: 566.
195 Karkkainen & Aimala 2017; 527.

1% Kairinen ym. 2017: Sopimaton kaytés.

137 Koskinen & Kulla 2016: 327.

158 K oskinen 2006: 13.

9 HE 157/2000 vp. s. 97.
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“Tyontekijan on toiminnassaan valtettava kaikkea, mika on ristiriidassa hanen

asemassaan olevalta tyontekijalta kohtuuden mukaan vaadittavan menettelyn

kanssa.” (Tydsopimuslaki 3:1)
Luottamuksessa ei kuitenkaan ole kyse vain tyontekijan velvollisuudesta ottaa tyonanta-
jan edut huomioon vaan myo6s tyonantajan on otettava huomioon tyontekijan etu. Eli
luottamuksen yllapitdmisen velvollisuus koskee seké tyonantajaa ettd tyontekijéa. Luot-
tamuspula voi syntyé eri asioiden vuoksi. Jos luottamuspulaa kéytetadédn irtisanomispe-
rusteena, taytyy luottamuspulan menettdmisen taustalla olla oikea syy. Pelkk& luotta-
muspula ei yleensé yksistadn riita irtisanomisperusteeksi. Yksi luottamuspulaa synnyt-
tava tekija voi olla epdasiallinen kaytos, kuten tyopaikkakiusaaminen. Véhdinen luotta-
muspula ei ole yleensa ylita irtisanomiskynnystd, ainakaan ilman varoitusta. Irtisano-
mistilanteessa ei voida vedota pelkastaan luottamuspulaan ja siten ohittaa tyontekijan
tydsuhteen vastaisen menettelyn arviointia. Tyonantajalla ei myoskaan ole mahdolli-
suutta luottamuspulaan vedoten irtisanoa tyontekijaa tilanteessa, jossa sopimattomassa
kaytoksessa on kyse normaaleista ristiriidoista.®* Niin kuin aiemmin hairinnan ja muu-
an epdaasiallisen kohtelun arvioinnin kohdalla tuli esille, normaalit ristiriidat ja jannitteet
tyontekijoiden kesken kuuluvat ty6paikan normaaleihin tilanteisiin. Koska normaalit
ristiriidat eivét taytd hairinnan ja epaasiallisen kohtelun tunnusmerkistéd on ymmarret-
tavaa, etta tallaisissa tilanteissa ei voida kayttaa luottamuspulaa irtisanomisperusteena
ilman, ettd muita perusteita olisi. Myéhemmin kasiteltavassa oikeustapauksessa tyénan-
taja perusteli tyGsuhteen paattamisté tyontekijan epdasiallisella kaytokselld ja siitd seu-

ranneella luottamuspulalla®.

Tydsopimuslain 7 luvun 2 8:n 1 momentissa on myds mainittu, ettd tyontekoedellytys-
ten olennainen muuttuminen, jolloin tydntekija ei kykene selviytymé&an tyotehtévistaan,
voi olla irtisanomisperuste. Tyontekijan tyontekoedellytyksiin kuuluvat tyontekijan fyy-
siset, psyykkiset ja sosiaaliset ty6- ja toimintakyvyt. Jos néissa tapahtuu olennaista
heikkenemistd, eikd tyontekijalle voida tarjota muita tehtévia irtisanominen voi olla sal-

littua.'®® Esimerkkina tydntekoedellytysten muuttumisesta ja mahdollisesta irtisanomi-

100 Kairinen ym. 2017: Lojaliteettivelvoite.

161 K oskinen 2013b: 19— 20; Kairinen ym. 2017: Lojaliteettivelvoite.
192 7T:2015-17.

193 Saarinen 2011: 280.
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sesta on hallituksen esityksessa mainittu tilanne, jossa ammattikuljettaja on tuomittu
pitk&an ajokieltoon. Jos tyOonantaja ei voi kohtuudella siirtad tyontekijaé valiaikaisesti

muihin tehtaviin, voi kyseeseen tulla irtisanominen.**

Kess ja K&honen ovat kirjassaan pohtineet voisiko tyontekoedellytysten olennaista
muuttumista, niissa tilanteissa kun kyse on hairinnést4 ja muusta epéasiallisesta kohte-
lusta, kéyttad perusteena hairitsijan irtisanomiselle. Ja vield tarkemmin, voiko tata kayt-
taé perusteena kun varsinaista rikkomista ei voida néyttaa toteen, esimerkiksi kun kiu-
saaminen on epdsuoraa ja pitkaaikaista. Niin kuin aiemmin on todettu kiusaamisen to-
teenndyttaminen voi olla hyvin vaikeaa. Kun kyse on héirinnésté ja muusta epaasialli-
sesta kohtelusta voisi kyseessd olla sosiaalisen toiminta- ja tyokyvyn heikkeneminen.
Tallaisessakin tilanteessa, jossa tyontekoedellytysten olennaista muuttumista kaytettai-
siin perusteena irtisanomiselle, asian toteennayttaminen voi olla hyvin hankalaa.'®® \Voi-
si ajatella, ettd on melko korkea kynnys kéyttaa téllaista perustetta, vaikka peruste olisi-
kin sinansa oikea. Henkil6lla, joka kohdistaa toisiin hairintdad tai muuta epaasiallista
kohtelua, voi olla puutteita sosiaalisessa toiminta- ja tyokyvyssa, jolloin perusteen kéyt-
t0 olisi oikea. Jos kiusaaminen on esimerkiksi ollut hyvin epasuoraa tai muutoin vaike-
asti havaittavaa, sen toteenndyttdminen on hankalaa. Jolloin sosiaalisen toiminta- ja tyo-
kyvyn alenemisen toteenndyttdminen voi olla vaikeaa.

Kokonaisharkinta

Vaikka virka- ja tydsuhde muistuttavat pitk&lti toisiaan, ei ole mahdollista, ett4 esimer-
kiksi irtisanomista koskevat seikat tdsmaisivat taysin. Kun arvioidaan tayttyyko palve-
lussuhteen irtisanomisperuste, tydsopimuksen kohdalla kyse on kahden osapuolen véli-
sestd suhteesta. Virkasuhteessa paattdmiskynnyksen arvioinnissa otetaan lisaksi huomi-

oon esimerkiksi viranomaisen ja kansalaisten edut suhteessa virkamiehen tekoihin.'®®

164 HE 157/2000 vp. s. 98; Saarinen 2011: 280.
165 Kess & Kahonen 2010: 149.
166 Bryun, Maenpaa & Tuori 1995: 239.
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Paattamisperustetta arvioitaessa on aina otettava huomioon kokonaisuus, eli tehtava ti-
lanteessa kokonaisharkinta'®”. Tyésopimuslain ja viranhaltijalain irtisanomista koske-
vassa pykélassd on myds mainittuna, ettd késiteltdvassa asiassa on otettava huomioon
”olosuhteet kokonaisuudessaan”(Tydsopimuslaki 7:2.1; Viranhaltijalaki 35.1). Virka-
mieslaissa ei ole tyGsopimus- ja viranhaltijalian tavoin mainittu kokonaisharkintaa, mut-
ta my6s virkamieslain mukaista irtisanomista arvioidaan kayttaen kokonaisharkintaa'®.

Hallituksen esityksen mukaan siitd milloin irtisanomisperuste on olemassa, ei voida
tehda yhté tiettyd olettamaa, vaan jokainen tapaus on tutkittava ja kaytettdva kokonais-
harkintaa.’® Kaytannossa voidaan ajatella, ettd kokonaisharkinnassa on kyse intressi-
vertailusta. Siind vastakkain ja punninnassa ovat ne seikat, jotka puoltavat irtisanomista

ja seikat, jotka ovat sita vastaan.'”

Kokonaisharkinnassa huomioon otettavia seikkoja ovat esimerkiksi rikkomus, tyonteki-
jan asema, tyontekijén suhtautuminen, varoitus, tyon luonne, tydolosuhteet, teon vaiku-
tukset, yrityksen luonne ja tyontekijan asema. Rikkomuksesta katsotaan esimerkiksi
suuruus ja toistuvuus.’™ Tyéturvallisuuslain mukaisen hairinnan ja muun epaasiallisen
kohtelun kohdalla toistuvuus on keskeinen asia. Kuten aiemmin on tullut esille, hairin-
nan tunnusmerkkind on jatkuvuus, paitsi esimerkiksi seksuaalisen hairinndn kohdalla
yksi kerta voi tayttda hadirinnan kriteerit. Tyontekijan asemalla on myds merkitysté arvi-
oitaessa irtisanomiskynnyksen ylittymistad. Yleensa mitd korkeammassa asemassa henki-

16 on, sita korkeampi on myds hanen vastuunsa'’

. Virkamiehilta edellytetddn asemansa
mukaista kayttdytymista ja toisilla ammattiryhmilla tdmd asia on vield korostuneem-
pi'". Tybntekijoiden asema oli esilla myds aiemmin kasitellyssa seksuaalista hairintaa
koskevassa tapauksessa. Tapauksessa korostettiin, etta tyontekijoilla oli vahva riippu-

vuussuhde syytettynd olevaa toimitusjohtajaa kohtaan.'™ Jos henkild on tietyssa ase-

187 K oskinen, Nieminen & Valkonen 2003: 75.

1%8 Bruun, Mé4enpaé & Tuori 1995: 230.

19 HE 157/2000 vp. s.25.

170 Kroger & Tiitinen 2012: 561.

171 Koskinen, Nieminen & Valkonen 2003: 71-75.; Bruun, Méenp4a & Tuori 1995: 240.
172 K oskinen, Nieminen & Valkonen 2003: 72.

173 Koskinen 2006: 12.

174 KK0:2010:1.
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massa, hanen kohdallaan irtisanominen voi olla mahdollista aikaisemmassa vaiheessa

kuin normaaliasemassa olevien kohdalla'">.

Mékinen ja Hirvonen ovat ottaneet teoksessaan esille, ettd pitkdssa virkasuhteessa voi
olla kohtuutonta irtisanoa virkamies yhden virheen jalkeen. Toisaalta henkildn, jolla on
takanaan pitka virkasuhde, olisi tullut tietd paremmin.'”® Hairinnan kohdalla, jos puhu-
taan esimerkiksi seksuaalisesta hairinnésté niin mielestani téllainen pohdinta, onko vir-
ka- tai tydsuhde ollut minka mittainen ei ole niin relevantti kuin jos puhuttaisiin esimer-
kiksi virkavirheesta. Silla oli henkild ollut tydssa minka aikaa tahansa, tulisi tietad, etta
seksuaalinen hairinté ei ole hyvaksyttavaa. Toki monesta muustakin kokonaisharkinnas-

sa huomioitavista seikoista voidaan ajatella samoin.

Jo aiemmin lapikéaydylla varoituksella on iso rooli my6s héirinnén ja muun epdasiallisen
kohtelun kohdalla. Jos héiritsija4 on varoitettu ja han korjaa k&ytoksensa, ei irtisanomi-
nen yleensd tule kysymykseen. Varoitus on yhteydessd myds kokoanisharkinnassa
huomioon otettavaan tyontekijan suhtautumiseen. Jos henkild on saanut varoituksen ja
ei silti muuta kdytostansa, se osoittaa henkilon oman suhtautumisen kyseisté asiaa koh-
taan. Tama yleensa alentaa kynnysta irtisanoa henkild.”” Teon vaikutukset ovat keskei-
sessé asemassa arvioitaessa irtisanomiskynnyksen ylittymista. Arvioinnissa kiinnitetdan
huomiota, esimerkiksi aiheutuuko kaytoksesta vaaraa toiselle henkildlle.!”® Hairinnan ja
muun epaasiallisen kohtelun kohdalla, keskitssa on muun muassa aiheutuuko kéaytok-

sesté terveydellistd vaaraa kohteena olevalle henkil6lle.

Yksiloperustaisen irtisanomisen kohdalla keskeisenda huomioon otettavana asiana on
kohtuus, eli onko irtisanominen kohtuullinen seuraus tapahtuneesta menettelysta®’.
Virkamiesoikeudessa kokonaisharkinnan ldhtokohtana on virkamiesoikeudellinen suoje-

luperiaate. Suojeluperiaatteessa on kyse siitd, ettd virkasuhdetta ei saa katkaista tilan-

175 Koskinen 2006: 16.

178 Hirvonen & Makinen 2006: 269.

Y7 Hirvonen & Makinen 2006: 269; Bruun, Maenpaa & Tuori 1995: 240.
178 K oskinen, Nieminen & Valkonen 2003: 74.

19 Kroger & Tiitinen 2012: 562.
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teissa, jotka eivat ole taysin selvié. Periaatteen mukaan epaselvissa tilanteissa etusijalla

on virkamiehen etu.'®

3.2. Tyontekijan irtisanominen hairinnan perusteella

Eri laeissa on listattuna tyontekijoille kuuluvia velvollisuuksia, joilla on yhteys myds
hairinndn ja muun epéasiallisen kohtelun ehkaisyssa ja harkittaessa irtisanomisen mah-
dollisuutta. Aiemmin mainittiin tyontekijan lojaliteettivelvoite sek& velvollisuus véalttaa
toiminnassaan héirintdd ja muuta epéasiallista kohtelua (Tydsopimuslaki 3:1; TTL 18
8). Naiden liséksi tyontekijalld on muun muassa ilmoitusvelvollisuus. Seka tyésopimus-
laissa ettd tyoturvallisuuslaissa sédadetédan tyontekijan ilmoitusvelvollisuudesta, joiden
mukaan tyontekijan on ilmoitettava vioista ja puutteista, joilla on voi olla vaikutusta
tyontekijoiden turvallisuudelle ja terveydelle. Namé saddokset koskevat myos psyykki-
sistd vaaroista ilmoittamista, joten hairinnédstd ja muusta epdasiallisesta kohtelusta il-
moittaminen kuuluu tdhan. Hairinnasté ilmoittaminen tarkedd myos siksi, etta tyonanta-
jan toimintavelvollisuus alkaa vasta kun h&n on saanut tiedon asiasta. Myos virkamies-
ja viranhaltijalaissa on virkamiehille suunnattuja velvollisuuksia. Virkamiesten ja viran-
haltijoiden on esimerkiksi kéayttaydyttava sellaisella tavalla, jota heidan asemansa ja teh-
tavansa edellyttavat. Virkamiesten ja viranhaltijoiden kohdalla hairintad ja muuta epa-
asiallista kohtelua arvioidaan aina, aiemmin mainittujen kokonaisharkintaan liittyvien

asioiden lisaksi, suhteessa organisaation uskottavuuteen.®

3.2.1. Tyobnantajalla ei oikeutta irtisanoa tyontekijaa

Yleisesti voidaan katsoa, ettd tyontekijan sopimaton kaytos liittyy tyopaikalla tydaikana
tapahtuvaan kayttaytymiseen. Yleensa tyopaikan ulkopuolella tapahtunutta sopimatonta
kéytosta ei voida pitaa irtisanomista ajatellen niin suurena asiana kuin tydpaikalla tapah-
tuvaa sopimatonta kaytostd. Toki joissakin ammattiryhmissd, esimerkiksi tietyilla vir-

kamiesryhmilld, velvoite kéayttaytyd asemansa edellyttdmalla tavalla koskee myos va-

180 Bryun, Maenpaa & Tuori 1995: 239.
181 Kess & Kahonen 2010: 6771, 87-89.
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paa-aikaa.'®

Vapaa-aikana tapahtuva héirinta tuli esille aiemmin késitellyssa
TT:2014:79 tapauksessa, jossa veturinkuljettaja irtisanottiin vapaa-aikana tapahtuneen
hairinndn perusteella. Tapauksessa tyétuomioistuin suoritti kokonaisharkinnan ja katsoi,
ettd VR:114 ei ollut asiallista ja painavaa syyta irtisanoa veturinkuljettajaa. Tyétuomiois-
tuimen ratkaisussa nousi myos esille, ettd tyonantaja ei ole toiminut tilanteessa johdon-
mukaisesti verrattuna aikaisempiin samankaltaisiin tilanteisiin. Kuten aiemmin on tullut
esille, tybnantajan on oltava toimissaan johdonmukainen. Jos aiemmin on annettu sa-
manlaisesta tapauksesta varoitus, niin tydnantajan tulee toimia samoin vastaavissa tapa-
uksissa. Irtisanomisen tulisi liséksi olla aina viimeisin keino ja tydnantajan tulee ensin
miettid muita mahdollisia vaihtoehtoja. Tydtuomioistuin katsoi, etta tassé tapauksessa ei
ollut kyse, niin vakavasta tilanteesta, ettd irtisanomista voitaisiin kayttda ensisijaisena
toimenpiteena.'®® Irtisanomisperustetta arvioitaessa sopimatonta kaytosta voi tasoittaa
se, ettd tydntekija on muuten suoriutunut tydtehtavistaan moitteettomasti*®*. Kyseisess4
ty6tuomioistuimen tapauksessa veturinkuljettajan suoriutuminen tyostéaéan oli ollut moit-

185

teetonta™". Tassd tapauksessa haastavuutta toi se, ettd vaikka veturinkuljettajalla ei ollut

korostunut asema tyopaikalla, epdasiallinen kéytos tapahtui tyonantajan tiloissa vaikka-

kin vapaa-ajalla.

Niin kuin hairinndn ja muun epdasiallisen kohtelun méarittelyn kohdalla on tullut esille,
kaikki epaasiallinen kaytos ei tayta hairinnan ja muun epdasiallisen kohtelun kriteerejé.
Silloin kun hairinnan ja epéasiallisen kohtelun kriteerit eivat tayty, myds irtisanominen
tall& perusteella on laiton. Seuraavassa TT:2012-19 tapauksessa epéasiallisen kohtelun
Kriteerit eivat tayttyneet:

ISS Palvelut Oy:ssé tyontekijana ollut vartija A oli irtisanottu silla perusteella, ettd han on
nukkunut tyopisteelldén seka kayttaytynyt epdasiallisesti toista tyontekijaa kohtaan. Asia-
kasyritys oli peruuttanut A:n kulkuluvan alueelleen. A oli tydskennellyt yrityksessa vuo-
desta 2007 ja hédnen tydsopimuksensa irtisanottiin vuonna 2010. A toimi lisaksi luotta-
musmiehend, joskin hanen luottamusmiesasemastaan oli erimielisyyttd. PAM ry:n mu-
kaan A ei ollut nukkunut tyopisteelldan, vaan lepuuttanut selkaansd, kuten laakari oli han-
t4 ohjeistanut eikd A ollut kayttdytynyt uhkaavasti toista tyontekijad kohtaan. Pam ry:n
mukaan ei ollut tehty riittavia selvityksid A:n siirtdmiseksi toisiin tehtaviin, vaikka A oli
halukas ottamaan vastaan my@s muita toita.

182 Kairinen ym. 2017: tydntekijan paheksuttava menettely; Koskinen & Kulla 2013: 303-304.
183 TT:2014:79; Karkkainen & Aimala 2017: 487.

184 Kairinen ym. 2017: Normaali eripuraisuus.

1% TT:2014:79.
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PALTA ry:n ja ISS Palvelut Oy:n mukaan A oli nukkunut yovuorossa, ei ollut avannut
porttia toiselle tyontekijélle ja on muun muassa uhannut ”lapsytelld” titd. A rikkoi muun
muassa tyoturvallisuuslain velvoitetta, jonka mukaan tyontekijén tulee valttaa hairintéa ja
muuta epéasiallista kohtelua. ISS palvelut Oy:n mukaan A:ta ei ollut mahdollista sijoittaa
muihin tehtdviin, joten irtisanominen oli vélttaméatonta. Tyotuomioistuimen mukaan A:lla
ei ollut luottamusmiesasemaa. Tuomioistuin mukaan A oli muun muassa kayttaytynyt
epéasiallisesti toista tyontekijad kohtaan, mutta sindnsd moitittavat tapahtumat eivét ole
olleet niin vakavia, etta tydsopimus olisi voitu irtisanoa.*®®

Kuten aiemmin on tullut esille, jotta kyse on lain tarkoittamasta epéasiallisesta kohtelus-
ta, sen tulee olla muun muassa terveytta vaarantavaa™’. Kyseissa tapauksessa tydtuo-
mioistuin toteaa, ettd A:n epéasiallinen puhe ei vaarantanut toisen tyontekijan tyoturval-
lisuutta. Tydtuomioistuimen paatoksessé nousee esille, ettd tapauksessa tulee aina suo-
rittaa kokonaisharkinta ja tdssa tapauksessa ei ollut asiallista ja painavaa syyta irtisanoa
A:ta.’® Tapauksessa on mielestani, niin kuin ty6tuomioistuinkin toteaa, kyse yksittai-
sestd tilanteesta, vaikka A:n kaytds on ollut epdasiallista. Kuten varoituksen kohdalla
tuli esille, tyontekijaa tulisi varoittaa ja antaa hanelle mahdollisuus korjata kéytoksensa.
Tassa tapauksessa varoitus olisi ollut sopivampi keino viestia, ettd tydnantaja ei hyvaksy
kaytosta, koska kyseessa ei kuitenkaan ollut terveyttd vaarantava hairinta tai epasialli-

nen kohtelu.

Mya0s seuraavassa tapauksessa oli ristiriitaisuutta siind, oliko kiusaamista tapahtunut ja

missé maarin:
Tyontekija A irtisanottiin kirjallisten varoitusten jalkeen perusteena epéasiallinen kaytos
ja tyotehtavistd kieltdytyminen. TyoOnantaja antoi A:lle kirjallisen varoituksen koskien
epaasiallista kaytosta. Tydnantajan mukaan A oli toistuvasti kayttaytynyt epaasiallisesti,
arvostellen, haukkuen ja syyttden, muun muassa siivooja D:td kohtaan. A ei korjannut
kdytostadn vaan kaytti edelleen uhkaavaa kieltd ja arvosteli muita. TyOnantaja yritti sel-
vittda tapahtumien kulun seka yritti saada tyérauhan tydpaikalle. Metallitydvaenliiton ja

A:n mukaan A ei ollut kéayttaytynyt epdasiallisesti. Han oli vain huomauttanut siivoojalle
jadkaapin pesusta. Ndin ollen varoitus ei ollut aiheellinen.

Ty6tuomioistuimen mukaan véite A:n epéasiallisesta kaytoksestd on epaselva johtuen ris-
tiriitaisista todisteluista. D ei osannut kertoa miten A on taté kiusannut ja kaikki A:n D:lle
sanoma on tapahtunut toisen henkildn tulkkauksella. A ei mydsk&an ole enda varoituksen
jalkeen kayttaytynyt epdasiallisesti D:t4 kohtaan. Tuomioistuin katsoi, ettd epéasialliseen
kaytokseen ei voida vedota irtisanomisessa. Mydskaan tyosta kieltdytymisen kohdalla ei

18 TT:2012-19.
87 HE 19/2014 vp.. 5.79.
188 TT:2012-19.
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ole ollut perustetta varoitukselle. Kokonaisuus huomioon ottaen tyonantajalla ei ollut asi-
allista ja painavaa perustetta A:n irtisanomiselle.*®

Perusteluissa nousi esille, ettd tyontekijan epéasianmukainen kaytds voi olla tydsopi-
muslain mukainen asiallinen ja painava peruste irtisanoa tyontekija. Mutta pelkéstaan
muista poikkeavaa kéaytosta tai vahvoja mielipiteitd ei voida pitéé irtisanomisperustee-
na.'®® Muista poikkeavaa kaytosta on monenlaista, mutta esimerkiksi ajoittainen aanen
korottaminen ei ole yleensa irtisanomisperuste. Tydpaikoilla on yleenséd jonkin verran
riitoja, eivatka tyopaikan normaalit ristiriidat ole peruste tyosuhteen paattamiselle.**
Toisaalta jatkuvat riidat voivat olla peruste irtisanomiselle, sill&4 ne voivat vaarantaa tyo-
turvallisuuden.® Tapauksesta tulee mielesténi esille my6s epaasiallisen kaytoksen sub-
jektiivinen kokemus ja tydnantajan selvittamisvelvollisuus. Kyseisessa tapauksessa se,
onko tapahtunut epaasiallista kaytosta, jai epaselvaksi. Tilanteisiin liittyy, aiemmin esil-
le tullut, subjektiivinen kokemus, joka voi aiheuttaa vaikeutta ja epaselvyytta tarkaste-
lussa. Tastd huolimatta tynantajan tulee selvittdd tapahtumat objektiivisesti. Koska ta-
pauksessa epaasiallinen kohtelu jai hyvin epéselvaksi, on irtisanominen todella voima-

kas toimenpide.

Tapauksessa todettiin, ettd epéasiallinen kaytds ei ollut jatkunut varoituksen jéalkeen,
joten sita ei ole mahdollista kayttaa irtisanomisperusteena. Kuten on aiemmin todettu,
varoituksen tarkoituksena on antaa tydntekijalle mahdollisuus korjata menettelynsa. Va-
roituksen antaminen merkitsee myos, ettd tyonantaja ei voi endd irtisanoa tyontekijéa
sen perusteella, minka vuoksi varoitus on annettu. Irtisanominen on mahdollista vain jos
moitittava kaytds jatkuu.'®® Vastaavasta asiasta oli kysymys myds Helsingin hovioikeu-
den epéasiallista kaytosta ja tydsuhteen irtisanomista koskevassa tapauksessa. Ratkai-
sussa hovioikeus totesi, etté irtisanomista ei voitu perustella epédasiallisella k&ytoksella,
sill4 epdasiallinen kéytos ei ollut jatkunut Kirjallisen varoituksen jalkeen. TyOnantaja ei

voi vedota perusteluissaan siihen, etté sill& olisi alun perin ollut oikeus irtisanoa ilman

189 TT:2016-64.

190 TT:2016-64.

191 Koskinen, Nieminen & Valkonen 2003: 152.

192 7T:2016-64.

198 Hietala, Kahri, Kairinen & Kaivanto 2016: 376-377.
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varoitusta. Varoituksen antaessaan tydnantaja luopuu kyseisessa tapauksessa irtisanomi-

sesta ja antaa tydntekijalle mahdollisuuden.™®

Seuraavassa tapauksessa oli kyse, jo aiemmin esiin tulleesta luottamuksen menetyksesta
epéaasiallisen kaytoksen johdosta.

Lehtorina toiminut A irtisanottiin tehtdvasaan perusteena luottamuksen menetys tyopaik-
kakiusaamisen seurauksena. A:n mukaan hdnet irtisanottiin hanen luottamusmies toimen-
sa vuoksi. Tyonantaja ei myoskéaéan ollut hankkinut suostumusta irtisanomiseen A:n edus-
tamilta henkil@ilta. Lisaksi A koki tulleensa itse kiusatuksi esimiehensa toimesta. A ei ol-
lut saanut varoitusta vaitetyn Kiusaamisen johdosta.

Ty0Onantajan mukaan irtisanomisen syyna ei ollut A:n luottamustoimi vaan hanen harjoit-
tamansa tyopaikkakiusaaminen B:td kohtaan. B koki esimerkiksi A:n kielenk&yton epd-
asialliseksi. Ty6nantajan oli huomauttanut A:ta hdnen kaytoksestansa, mutta A ei ollut
muuttanut kayttdytymistddn. A:n kaytos oli myds ollut niin vakavaa, ettd irtisanominen
oli hyvéaksyttavad myos ilman varoitusta. Tyotuomioistuimen mukaan oletetussa kiusaa-
misessa oli nostettu esille kaksi tapausta, mutta A ei ole toiminut ndissa tilanteissa Kiu-
saamistarkoituksessa. B:n kokemukseen ndissé kahdessa tapauksessa vaikuttaa A:n ja B:n
kiristyneet vélit, jotka johtuvat A:n siirrosta B:n ohi koordinaattorin tehtdvaan. Tyd6tuo-
mioistuin katsoi, ettd tydnantajalla ei ollut asiallista ja painavaa perustetta irtisanoa A:ta.
TyOnantajan olisi myos pitanyt tydsopimuslain mukaisesti hankkia A:n edustamien henki-
[6iden suostumus A:n irtisanomiselle.'**'%

Tuomioistuin nosti ratkaisussaan esille, ettd epéasiallinen kayttdytyminen ei ole valtta-
matta peruste irtisanomiselle, ellei tilanne ole jatkuvaa. Jos epéasiallinen kaytos on jat-
kuvaa, tarvitaan yleensa varoitus ennen kuin henkil® voidaan irtisanoa. T&ssé tapaukses-
sa henkildiden valeja Kiristivat tyotehtavien siirrot. Tuomioistuimen mukaan ei voida
sanoa, etta pelkastaan toinen henkild olisi vastuussa tilanteesta.®” Kuten on tullut esille,
normaalit jannitteet seké ristiriidat kuuluvat ihmisten vélisiin suhteisiin. Ristiriitoja on
yleensa tyopaikoilla, joten se ei voi olla yksin perusteena toisen osapuolen irtisanomi-

selle!®,

3.2.2. Tyonantajalla oikeus irtisanoa tyontekija

% HHO 30.3.2012 S 11/2099.

1% TT:2015-17.

19 Tygsopimuslain 10 §:n mukaan luottamusmiehilla on vahvistettu irtisanomissuoja. Ennen irtisanomista
tydnantajan on hankittava enemmistén suostumus irtisanomiselle, niiltd henkildilta keita luottamusmies
edustaa.

Y7 TT:2015-17.

1% Koskinen, Nieminen & Valkonen 2003: 152.
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Seuraavissa tapauksissa tyOnantajalla oli ty6sopimuslain mukainen oikeus irtisanoa
tyontekija henkilokohtaisilla perusteilla. Helsingin hovioikeuden ratkaisussa oli kyse
epéasiallisesta kdytdksesta ja siitd, onko varoitusta annettu:

Tyodnjohtajana toimineen tyontekija A:n tydsopimus oli irtisanottu. Irtisanomisen perus-
teena oli muun muassa epéasiallinen kéaytés, riitautuminen ja huolimattomuus. A:n epé-
asiallinen kaytos oli kohdistunut kahteen tyontekijaén. Kaksi yhtion tyontekijaa oli uhan-
nut irtisanoutua, jos A:ta ei vaihdettaisi. Tydnantaja oli antanut A:lle suullisen varoituk-
sen ja kertonut, ettd mikali kaytds ei muutu, ryhdytaan muihin toimenpiteisiin.

A:n mukaan han on toiminut huolellisesti, hoitanut tehtdvansa eikd hanen kielenkéyttonsa
poikennut tydmaalla yleisesti kaytetystd kielestd. A:n mukaan tydnantaja irtisanoi hanet
ilman, etta hanelle olisi annettu varoituksella mahdollisuus korjata menettelynsa. Hovioi-
keuden mukaan A:n kaytos on ollut epdasianmukaista ja tyonantajalla oli tydsopimuslain
mukainen oikeus asiallinen ja painava syy irtisanomiselle. Hovioikeus myos katsoi, etta
A:lle annettiin varoitus ennen irtisanomista.'*

Tassa tapauksessa tuli esille myds tyontekijan asema. Irtisanottu henkil® toimi yhtiossa
tyénjohtajana, eli toimi johtavassa asemassa. Johtavassa asemassa olevien henkiléiden
epaasiallisella kayttaytymiselld on suurempi painoarvo kuin normaalilla tyontekijélla
pohdittaessa palvelussuhteen paattamiskynnyksen ylittymista®®. Tapauksessa myos
mainittiin, ettd kaksi tyontekijad uhkasi irtisanoutua, jos A ei lahtisi. Tdma ei ole kui-
tenkaan yksistdan peruste irtisanoa tyontekijoita. Toisten tyontekijoiden vaatimus toisen
tyontekijan pois laittamisesta ei yksistaan riita naytoksi siita, ettd tyontekija olisi haitak-
si tydnantajalle tai tydpaikalle”. Tapauksessa tuli esille myds varoituksen tarkeys. Va-
roitus oli kyseisessa tapauksessa annettu suullisesti. Kuten on aiemmin mainittu, halli-
tuksen esityksen mukaan varoituksen antaminen kirjallisena ei ole valttamatonta®®%,
Tassa tapauksessa epaselvyyksiltd olisi valtytty, jos varoitus olisi annettu kirjallisena,

vaikka laki ei tata vaadikaan.

Seuraavassa tapauksessa oli kyse ilman varoitusta, seksuaalisen hairinnan perusteella
tehdysta irtisanomisesta. Kokonaisuus huomioonottaen hovioikeus katsoi karajéoikeu-
den tavoin, ettd tyonantajalla oli oikeus irtisanoa tyontekijan tydsopimus ilman irtisa-

nomista;

19 HHO 31.8.2007 S 05/2286.

200 K oskinen, Nieminen & Valkonen 2003: 163.
201 Koskinen, Nieminen & Valkonen 2003: 153.
202 HE 157/2000 vp. 5.101.
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TyOnantaja oli irtisanonut tyontekija A:n tydsopimuksen ilman varoitusta seksuaalisen
héirinndn perusteella. A oli héirinnyt tyontekija B:ta seka sanallisesti etta fyysisesti. A oli
muun muassa katsonut B:n paidan sisélle, fyysisesti koskettanut B:té ja tehnyt sukupuoli-
asioihin liittyvid ehdotuksia. B oli pyytanyt A:ta useaan otteeseen lopettamaan hairinnan
seké fyysisesti estellyt tatd. Tapahtumat tulivat tyénantajan tietoon, kun B kertoi asiasta
esimiehensa esimiehelle. A:n mukaan héan ei ollut lahennellyt B:ta fyysisesti, mutta oli
puhunut sukupuoliasioista B:n kanssa, silla ty0paikalla puhetyyli oli yleisesti ollut kars-
kia, ja esimerkiksi kaksimieliset vitsit olivat yleisid. A:n mielesté irtisanominen oli lain-
vastainen. A ei ollut mielestdadn hairinnyt seksuaalisesti B:td eikd hanelle ollut annettu
esimerkiksi varoituksella mahdollisuutta korjata kaytostaan.

TyOnantaja oli selvittanyt tapausta ja pitanyt asiasta kuulemistilaisuuden. Tyonantaja irti-
sanoi A:n ilman varoitusta, silla hairintd oli torkead ja sité oli jatkunut pitkaan. A:n siir-
tamien ei ollut my6skaéan mahdollista, sillé teko oli ollut vakava. Kérdjéoikeuden mukaan
B:n kertomus oli luotettava. Oikeuden mukaan tyonantajalla oli kokonaisuus huomioon
ottaen oikeus irtisanoa A:n tydsopimus ilman varoitusta, silla A:n olisi tullut ymmartaa

tekojensa vakavuus ilman varoitustakin. Hovioikeus ei muuttanut k&rdjaoikeuden pééatos-

ta 203

Ratkaisussa tuli esille tyopaikan vuorovaikutuskulttuuri. Niin kuin aiemmin on tullut
esille tyopaikan kulttuuri vaikuttaa osaltaan héirinndn arviointiin. T&ssé tapauksessa oi-
keus katsoi, ettd A:n kaksimielisid puheita ei huomioida irtisanomista arvioitaessa, silla
kielenkayttd tydpaikalla oli yleisesti ronskia. B oli myos itse todennut, ettd puheet eivat
hanta hairinneet vaan ainoastaan fyysinen koskettelu.?®* Tydpaikkojen vuorovaikutus-
kulttuurit vaihtelevat suuresti. Toisissa tyopaikoissa ronskikaan puhetyyli ei valttamétta
hairitse ketddn. Toisaalta, vaikka seksuaalisvaritteiset puheet olisivat osa tydpaikan vuo-
rovaikutuskulttuuria, se ei ole hyvéaksyttavaa siina tilanteessa, jos joku ilmaisee selvasti,
ettd ei halua haneen kohdistettavan sellaisia puheita. Tilanne voi olla hankala, jos téllai-
nen puhetyyli on aina ollut osa tydyhteisén vuorovaikutuskulttuuria, mutta esimerkiksi
uusi tyontekija ei pitaisi siitd. Tallaisessa tilanteessa kertominen voi olla vaikeaa.

Tapauksessa kavi ilmi, ettd tydnantaja oli pohtinut myos irtisanomista lievempia keino-
ja, mutta kokonaisuus huomioon ottaen ne olisivat olleet liian lievia ratkaisuja. Hairint4
oli kuitenkin ollut pitkakestoista, aiheuttanut ahdistusta ja tekomuotoja oli erilaisia.?®®
Kuten on tullut ilmi, palvelussuhteen p&attdminen on aina viimeisin keino, ja tyonanta-

jan on ensin harkittava onko lievemmat hairintddn puuttumiskeinot mahdollisia.

203 THO 9.9.2009 S 08/2227.
204 amt,
205 amt,
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3.3. Perusteet palvelussuhteen purkamiselle

Palvelussuhteen purkamisesta on saddetty laissa. Palvelussuhteen irtisanomisen ja pur-
kamisen erona on se, ettd purettaessa palvelussuhde paattyy heti ilman irtisanomisai-
kaa?®. Palvelussuhteen purkaminen koskee seka toistaiseksi voimassaolevaa ettd maa-
raaikaisia palvelussuhteita®’. Palvelussuhdetta ei voida purkaa tuotannollisten ja talou-
dellisten syiden vuoksi, vaan purkaminen on mahdollista ainoastaan henkilokohtaisilla
perusteilla®®. Palvelussuhteen purkaminen on tehtava 14 vuorokauden paasta siita, kun
purkamiseen johtanut syy on tullut purkamisen suorittavan henkilon tietoon (Tyosopi-
muslaki 8:2, Viranhaltijalaki 42 §, virkamieslaki 34 8). Tyosopimuslaista, virkamies-
laista ja viranhaltijalaista 16ytyvat pykalat koskien palvelussuhteen purkamista. Tydso-
pimuslain 8 luvun 1 8:n mukaan:

“Tybnantaja saa purkaa tydsopimuksen noudatettavasta irtisanomisajasta tai tyo-
sopimuksen kestosta riippumatta paattyvaksi heti vain erittain painavasta syysta.
Tallaisena syyna voidaan pitaa tyontekijan tydsopimuksesta tai laista johtuvien,
tydsuhteeseen olennaisesti vaikuttavien velvoitteiden niin vakavaa rikkomista tai
laiminlyontia, ettd tyonantajalta ei voida kohtuudella edellyttdd sopimussuhteen
jatkamista edes irtisanomisajan pituista aikaa.

Kuten irtisanomisen kohdalla, tydnantajan oikeus purkaa palvelussuhde on vastaava

tydsopimuslain ja viranhaltijalain kohdalla®®®

. Virkamieslain 33 §:n purkamista koskeva
sédados on tiivistetympi kuin tydsopimuslain ja viranhaltijain vastaavat saannokset.
Saannoksen mukaan virkasuhde on mahdollista purkaa vain silloin, kun virkamies tor-

keasti rikkoo virkasuhteeseen kuuluvia velvollisuuksiaan.(Virkamieslaki 33 8)
3.3.1. Purkamisen edellytykset

Laeissa ei ole madritelty yksityiskohtaisesi sellaisia tilanteita, joissa palvelussuhteen
purkamisen on mahdollista. Purkamista koskevat sddnnokset ovat yleisluontoisia. Tyo-
sopimuslakia koskevan hallituksen esityksen mukaan tydsopimuksen purkamisperusteet

liittyvat kiintedsti irtisanomisperusteisiin. Irtisanomisen kohdalla irtisanomissyyn tulee

200 Kess & Kihénen 2010: 152.

207 Karkkdinen & Aimala 2017: 382.

208 K oskinen & Kulla 2016: 361; Kroger & Tiitinen 2012: 654.
299 HE 196/2002 vp. s.57.
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olla painava kun taas purkaminen tulee kyseeseen vain erittdin painavasta syysta. Nain
ollen purkuperusteen tulee olla irtisanomista painavampi.?'® Purkuperusteet ovat irtisa-
nomisperusteita tiukemmat, silla se on irtisanomista ankarampi toimenpide®*. Tydso-
pimuslakia koskevissa hallituksen esityksessd on mainittuna, ettd purkaminen on mah-
dollista vakavan sopimusrikkomuksen, laiminlydnnin, epéasiallisen k&yttaytymisen tai

menettelyn vuoksi®2.

Purkuperuste voi liittyd tyontekijan tydsopimuksen tai tyooikeudellisen lain vastaiseen
menettelyyn. Téllainen menettely voi tapahtua ty0ssa tai joissain tapauksissa myos va-
paa-ajalla, jos se heikentaa tydnantajan luottamusta tydntekijaan.”*® Sopimusrikkomuk-
sen kohdalla on huomioitava, ettd miké tahansa sopimusrikkomus ei tayta purkuperus-
tetta. Osapuolten on kestettava pienet poikkeamat sopimusvelvoitteiden suorittamisessa.
Sopimusrikkomuksen tulee olla oleellinen, jotta purkuperuste tayttyy.?** Yhteista kaik-
kien purkamisperusteiden arvioinnissa on luottamuksen menettdminen. Eli tyontekijan
suorittama menettely loukkaa tyonantajaa niin vakavasti ettd se vaikuttaa tydnantajan ja

tyontekijan valiseen luottamukseen.?™

Kuten irtisanomisen kohdalla, myos palvelussuhteen purkamisen kohdalla on kéytettava
kokonaisharkintaa. Kokonaisharkintaan vaikuttavia seikkoja on lueteltu irtisanomisen
kohdalla, ja samoja asioita on otettava huomioon pohdittaessa purkamiskynnyksen ylit-
tymistd. Rajanveto palvelussuhteen irtisanomisen ja purkamisen valilla seka taman rajan
tarkka madrittdminen on vaikeaa. Vaikeutta rajanvetoon aiheuttaa muun muassa se, etta
jokainen tapaus on erilainen. Irtisanomisen ja purkamisen perusteiden riittavyytta arvi-
oidaan jokaisessa tapauksessa erikseen kokonaisharkintaa kayttaen.?*® Kuten irtisanomi-
senkin yhteydessa, myds purkamisessa on huomioitava kohtuusnédkékohta. On otettava

huomioon, voidaanko laiminlydnnin seurauksena kohtuudella odottaa palvelussuhteen

219 HE 157/2000 vp. s. 109.

211 Karkkainen & Aimala 2017: 383.

22 HE 157/2000 vp. s. 109.

23 HE 157/2000 vp. 5.110; Kroger & Tiitinen 2012: 656.

214 Koskinen, Nieminen & Valkonen 2003: 66.

215 Hietala ym. 2016: 483.

216 Kroger & Tiitinen 2012: 656; Hirvonen & Méakinen 2006: 296.
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jatkamista®’. Kohtuus on my®és otettu mukaan tysopimuslain ja viranhaltijalain pur-

kamista koskeviin pykaliin (Tyosopimuslaki 8:1, Viranhaltijalaki 41 §).

Seuraavassa tapauksessa tyonantajalla ei ollut sellaista lain mukaista erittdin painavaa
syyté, jonka perusteella tyontekijan tyosuhde olisi voitu purkaa:

TyoOnantaja oli purkanut tyontekija A:n tydsopimuksen fyysisen seksuaalisen hdirinnan
perusteella. Tydsuojeluvaltuutettuna toiminut tyontekija A oli tullut portaita alas ja paat-
tanyt sdikayttaa tyontekija B:n, joka oli selin A:han nahden. A oli tarttunut B:té olkapdista
ja sanonut ’p6d”, jonka jilkeen A oli poistunut paikalta. B:n mukaan A oli tarttunut kiin-
ni rinnoista. A:n mukaan tarkoituksena oli ollut ainoastaan sdikayttaa B, ei loukata tai héi-
ritd tatd. A:n mukaan tyésuhteen purkaminen oli kohtuutonta.

Tyodnantajan mukaan A:n kéaytos oli ollut torkedd. Tapahtumaa edeltdvana paivané oli jar-
jestetty ty6turvallisuutta koskeva tapahtuma, jossa oli ollut aiheena tydpaikkakiusaaminen
ja héirintd, joten A:n olisi tullut tietdd tydnantajan tiukka suhtautuminen hairintaan. A oli
rikkonut B:n henkilokohtaista koskemattomuutta ja osoittanut valinpitdmattomyytta tyo-
paikan sééntdja kohtaan, joten purkaminen oli ainoa vaihtoehto. Tydtuomioistuin katsoi,
ettd A:n kaytos oli rikkonut B:n kunniaa ja ollut sopimatonta. Kuitenkin tyétuomioistuin
tuli ratkaisussaan siihen tulokseen, ettd A:n toiminta ei ollut niin vakava sopimusvelvoit-
teiden rikkomus, etta tyonantajalla olisi ollut oikeus purkaa A:n tydsopimus. TyOnantajal-
la ei ollut A:n edustaminen henkildiden suostumusta, joten irtisanominen ei olisi myos-
kaan ollut vaihtoehto.?®

Ratkaisussa oikeus katsoi, ettd tydnantajalla oli oikeus ryhtya toimenpiteisiin tapahtu-
neen johdosta®®. Tapauksessa oli kyseessa yksittainen teko, joka toki on ollut moititta-
va. Irtisanomisen kohdalla tuli esille, ettd tydsopimuksen péattdminen on vasta viimei-
nen toiminta tilanteiden ratkaisussa, jos muita toimenpiteitd ei ole mahdollista kéyt-
t44°%°. Tapauksessa kavi ilmi, etta tyénantaja oli miettinyt A:n siirtoa, mutta se ei ollut
mahdollista. Tydsopimuksen péattdaminen purkamalla on todella painava toimenpide,
kun kyseessd oli ajattelemattomuutta tehty yksittéistapaus. TyoOoikeus-teoksessa on
mainittu, ettd tyésopimuksen purkaminen epéasiallisen kayttaytymisen perusteella edel-

221

lyttad yleensd, joko torked& kunnian loukkaamista tai vakivaltaa®-. Tapauksessa mainit-

tiin kunnian loukkaaminen, mutta oikeuden mukaan tydnantaja ei voinut olettaa, etta

27 Kairinen ym. 2017: Erittain painava syy.

218 TT:2005-12.

219 TT:2005-12.

220 My6s tapauksessa VHO 1.3.2013 S 12/2 oli kyse seksuaalisesta hairinnasta. Téssékin oikeus katsoi,
ettd tyonantajalla ei ollut lain mukaista erittdin painavaa syyté purkaa tyontekijan tydsopimusta. Vaikka
kaytos oli ollut moitittavaa, tydnantajan olisi tullut varoituksella antaa tyontekijélle mahdollisuus korjata
menettelynsé.

221 Kairinen ym. 2017: Lahtokohta.
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kenenkaan kunniaa olisi loukattu, jos A olisi tytskennellyt esimerkiksi irtisanomisen

ajan®?.

Ratkaisussa nousi esille myds muita kokonaisharkinnassa huomioitavia seikkoja. Tyo-
tuomioistuin nosti esille, etta tyontekijalld oli ollut pitkadn saman tyonantajan palveluk-
sessa. Tuona aikana tyontekijé ei ollut syyllistynyt samankaltaisiin tekoihin, kuin mista
hanta nyt syytettiin®®. Kokonaisharkintaan vaikuttaviin asioihin kuuluu myés rikko-

muksen mahdollinen uusiutumisvaara®®*

. Tassé tapauksessa oikeus totesi, ettd tyénanta-
ja ei voinut olettaa, ettd tyontekija A:n tydssa oleminen esimerkiksi irtisanomisajan olisi
vaarantanut kenenkaan kunniaa tai fyysista koskemattomuutta®®. Eli Kkatsottiin, etta

mahdollista uusiutumisvaaraa ei voida olettaa olevan.

Seuraavassa tapauksessa tyétuomioistuin katsoi, ettd tyonantajalla oli lainmukainen pe-
ruste purkaa tyontekijan tydsopimus:

Tyontekija A:n tyésuhde oli purettu muun muassa epaasiallisen kdytdksen ja luottamus-
pulan johdosta. Ennen tydsuhteen purkamista A:lle oli annettu kaksi varoitusta, toinen
epéaasiallisen kaytoksen johdosta ja toinen ilman lupaa tehtyjen vuorojen vaihdon vuoksi.
A oli saanut varoituksen epaasiallisen kohtelun vuoksi, silla han oli muun muassa huuta-
nut ja nimitellyt toista tyontekijad. Varoitusten antamisen jélkeen A oli huutanut palvelu-
pisteen paallikkd C:lle, kaskenyt tat4 perumaan varoitukset sekd uhkaillut tata. C oli ko-
kenut uhkauksen henkeensd kohdistuvana.

Ty6tuomioistuin totesi, ettd A:lle annetut varoitukset olivat aiheellisia. A on varoituksen
saamisen jalkeen jatkanut epéasiallista kaytostaan huutamalla ja uhkaamalla C:té, joka on
tybnantajan edustaja. Taman vuoksi tyétuomioistuin katsoi, ettd A on rikkonut vakavalla
tavalla tydsuhteeseensa olennaisesti vaikuttavia velvollisuuksia, joten tyonantajalla on ol-
lut oikeus tyésuhteen purkamiseen.?
Tapauksessa nousi esille, jo aiemmin annettujen varoitusten merkitys. Tyontekijélle oli
annettu varoituksella mahdollisuus korjata menettelyjdnsa. Eli ty6nantaja oli aiemmin
katsonut, ettd tyontekijan menettely ei tayttanyt irtisanomisen tai purkamisen edellytyk-
sid, mutta oli varoituksella osoittanut, ettd tyontekijan kaytos ei ollut hyvéaksyttavaa. Va-
roituksen jalkeen tyontekijé oli kuitenkin uhannut tyénantajan edustajaa. Uhkaus oli

katsottu niin vakavaksi, ettd purkaminen oli mahdollista. Kuten on tullut aiemmin esille

222 TT:2005-12.

22 TT:2005-12.

224 K oskinen, Nieminen & Valkonen 2003: 67.
225 TT:2005-12.

226 TT:2005-125.
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purkuperusteet liittyvéat aina luottamukseen. Téssa tapauksessa tyonantaja oli ilmoittanut
luottamuspulan yhdeksi perusteeksi tygsuhteen purkamiselle. Tyontekijan uhkaus tyon-
antajan edustajaa kohtaan heikentdd varmasti merkittavasti tyonantajan luottamusta

tyontekijaan.
3.3.2. Tyontekijan oikeus purkaa tyo- tai virkasuhteensa

Tydsopimuslain purkamista koskevaan pykéldén sisaltyy myos tyontekijan mahdolli-
suus tietyissa tilanteissa purkaa tyosopimuksensa. Tassé luvussa kdydaan niitd perustei-
ta, jolloin uhrilla on hdirinndn seurauksena oikeus purkaa tyosuhteensa. Viranhaltijala-
kiin ja virkamieslakiin ei ole sisallytetty tyontekijan mahdollisuutta purkaa virkasuhdet-
ta. Viranhaltijalakia koskevassa hallituksen esityksessa mainitaan, ettda viranhaltijan
mahdollisuus purkaa virkasuhteensa jatetddn laista pois, koska silla ei ole k&ytdnnon
merkitysta. Joten talta osin viranhaltijalaki ja virkamieslaki vastaavat toisiaan.??’ Tyo-
sopimuslain 8 luvun 1 8:n 2. momentin mukaan:

Tyontekija saa vastaavasti purkaa tydsopimuksen paattyvaksi heti, jos tydnantaja
rikkoo tai laiminly6 tydsopimuksesta tai laista johtuvia, tydsuhteessa olennaisesti
vaikuttavia velvoitteitaan niin vakavasti, ettd tyontekijalté ei voida kohtuudella
edellyttdd sopimussuhteen jatkamista edes irtisanomisajan pituista aikaa”

Tyontekijalla on oikeus halutessaan irtisanoa palvelussuhteensa irtisanomisaikaa nou-
dattaen. Irtisanomisoikeus koskee seka tydsuhdetta ettd virkasuhdetta.??® Hairinnan ja
muun epdasiallisen kohtelun kohdalla irtisanominen voi olla melko kédytetty vaihtoehto.
Koska purkaminen edellyttaa erittdin painavaa syyta ja hairinnan tai muun epdéasiallisen
kohtelun todistaminen voi olla vaikeaa, niin irtisanoutuminen voi uhrista tuntua helpolta
vaihtoehdolta. Myds Koskinen on artikkelissaan todennut, ettd tyopaikkakiusaamisen
vuoksi aiheutuneiden terveysongelmien kohdalla irtisanomista varmaan kéytetdén
usein®?. Silla on kuitenkin merkitysta irtisanooko vai purkaako tyontekija tydsuhteensa.
Jos tyontekija joutuu purkamaan tyosuhteensa, ja hanelld on siihen lainmukainen perus-

te, tyontekijalla on oikeus korvaukseen®°. Tydsopimuslaissa saadetaan tyontekijan oi-

22T HE 196/2002 vp s. 57.

228 K oskinen 2012b: 8; Koskinen & Kulla 2016: 314.
229 K oskinen 2012b: 8.

2% K oskinen 2014b: 484.
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keudesta saada korvausta. Lain mukaan, tyonantajan tulee maksaa tyontekijélle korva-
usta, jos tyontekija on purkanut tyosopimuksensa tydsopimuslain 8 luvun 1 8:ssd sadde-
tylla perusteella.(Tydsopimuslaki 12:2)

Tyontekija voi irtisanoa tydsuhteensa ilman, ettd hén tarvitsee siihen perustetta, mutta
tydsuhteen purkamiseen tyontekija tarvitsee lainmukaisen perusteen.?*! Tyéntekija voi
purkaa tyosopimuksena vain erittdin painavasta syystd, jota edellytetddn myos tyonanta-

jan purkuoikeuden kohdalla®*?

. Tyontekijan mahdollisuus purkaa tyésopimus on rajattu,
kuten tyonantajankin mahdollisuus. Eli tyontekijé ei voi purkaa tydsopimustansa esi-
merkiksi sen vuoksi, etta on saanut toisen tydpaikan®**. Koska tyontekijalla on mahdol-
lisuus irtisanoa tydsopimus ilman syytd, purkamisen laillisuutta arvioidaan lahinna sen

pohjalta, ettd voidaanko olettaa tydntekijan olevan tyossa irtisanomisajan loppuun.

Tyodsopimuslaki koskevassa hallituksen esityksessda on mainittuna muutama esimerkki
tilanteista, jolloin tydntekijalla voi olla mahdollisuus purkaa tydsuhteensa. Tydsuhteen
purku on mahdollinen, esimerkiksi silloin kun tyénantaja on torkeésti vaarantanut tyo-
turvallisuutta tai muulla tavoin loukannut tyéntekijaa.** Tydsuhteen purkaminen on
mahdollista vain toisen sopijapuolen vakavan ja olennaisen sopimusrikkomuksen joh-
dosta. Toisen tyontekijan kohdistaessa hairintaa tai muuta epdasiallista kohtelua toiseen
tyontekijaan purkamismahdollisuutta ei ole. Tassa tilanteessa tydntekija voi purkaa tyo-
sopimuksensa, jos tyonantaja ei ole ryhtynyt riittdviin toimenpiteisiin hdirinnan ja muu-
an epaasiallisen kohtelun poistamiseksi.?*® Eli tallaisessa tapauksessa, jossa tynantaja
ei ryhdy riittaviin toimenpiteisiin hairinnan poistamiseksi, tydnantaja rikkoo ty6turvalli-
suuslain mukaista toimintavelvoitettaan (TTL 28 §). Tyonantajalle tulee kuitenkin antaa
tilaisuus selvittdd ongelma seké 16ytaa siihen ratkaisu, ennen kuin tydntekijéalla on mah-

dollisuus tyésopimuksensa purkamiseen®*®.

21 Karkkainen & Aimala 2017; 473.
232 Koskinen 2012b: 8.

233 Kroger & Tiitinen 2012: 654,669.
24 HE 157/2000 vp. s. 110.

2% Koskinen 2014b: 487.

2% Koskinen 2014b: 491.
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Vaasan hovioikeuden tapauksessa oli katsottu, ettd tyontekijalla oli tyonantajan toimien
vuoksi oikeus purkaa tygsopimuksensa:

Sihteerina toiminut tydntekija A oli purkanut tyésopimuksensa mielenterveytensa sdilyt-
tdmisen vuoksi. A:n mukaan hanelld oli oikeus purkaa ty6sopimuksena, eikd hanelta voitu
kohtuudella vaatia tydsuhteensa jatkamista tyOnantajan edustajan menettelyjen vuoksi.
TyOnantajan edusta B oli muun muassa estanyt A:n osallistumisen tydpaikan yhteistoi-
mintaan ja palavereihin, A:n posti oli jaettu toiselle henkil6lle, A:n ty6 oli osa-aikaistettu
ilman syyta ja tyOaika oli laitettu alkavaksi klo 16 kun tyQaika yleisesti alkoi klo 8. My0ds
A:n ty6tehtdvia oli muutettu vaativista tehtavistd rutiinitehtaviksi, joihin kuului esimer-
kiksi kahvinkeitto. A:lle oli annettu Kkirjallinen varoitus painostustarkoituksessa, jota hén
ei hyvaksynyt. A oli jaényt kahteen otteeseen sairauslomalle tyénantajan toimien vuoksi.

TyOnantajan mukaan A:n tydtehtdvien muutoksille oli perusteltu syy, esimerkiksi yhtién
toiminnan uudelleenjérjestelyjen vuoksi. A:n kdytds on myos ollut moitittavaa ja epé-
asianmukaista ja hanelle oli annettu varoitus epdasianmukaisen kéytoksen ja tyotehtavien
laiminlyénnin vuoksi. Hovioikeuden ratkaisun mukaan yhtiossa oli sihteeritydvoiman vé-
hentdmistarve, mutta tydnantaja osoitti ilman perusteluja toimensa pelkastaan tyontekija
A:han. Yhtiolla oli tarkoitus padstd eroon A:sta, ilman tdmdn irtisanomista. Osa-
aikaistaminen ja tyodtehtdvien muutokset oli tehty painostustarkoituksessa. Oikeus katsoi,
etta A:lta ei voitu kohtuudella odottaa tydsuhteen jatkamista.?*’

Tapaus on sattunut ennen nykyisen tyéturvallisuuslain voimaantuloa, mutta ratkaisusta
nousi esille asioita, jotka ovat relevantteja vielakin. Oikeus nosti esille tydnantajan tyon-
tekijan tehtaviin tekemat muutokset. Kuten aiemmin on tullut esille, tydnantajalla on
direktio-oikeus. Direktio-oikeudelle on kuitenkin rajat, joten tyénantaja ei voi direktio-
oikeuden nimissa tehda mita tahansa.?*® Tassa tapauksessa tyénantaja oli, esimerkiksi

tehnyt muutoksia tydtehtaviin ilman hyvéksyttavaa perustetta.

Ratkaisussa nousi esille laakérin lausunnon merkitys. Samoin ladkéarin lausuntojen mer-
kitys nousi esille edellisessa luvussa olleiden oikeustapausten kohdalla. Kyseisessa ta-
pauksessa laakari oli todennut, ettd tapauksessa tayttyivét tyOpaikkakiusaamisen tun-

nusmerkit ja tydntekija A:n oireilut johtuivat tydpaikalla tapahtuneista asioista.?*®

Seuraavassa tapauksessa hovioikeus katsoi, ettd ei ollut kyse sellaisesta hairinnésta tai
muusta epéasiallisesta kohtelusta, jonka perusteella tyontekijélla olisi ollut oikeus tyo-

suhteen purkamiseen:

21 \/HO 7.6.2002 S 01/846.
28 Kess & Kahonen 2009: 39.
239 \/HO 7.6.2002 S 01/846.
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Teatterissa tyoskennellyt tyontekija A oli purkanut tydsopimuksensa héneen kohdistu-
neen epdasiallisen kayttaytymisen perusteella. A:n mukaan hénen terveytensa on heiken-
tynyt tydnantajan menettelyn vuoksi. A:n mukaan han ei ollut esimerkiksi saanut tarpeek-
si tietoa asioista, esimies oli arvostellut hanté haukkumalla h&nen ty6tadn kelvottomaksi,
A:ta ei kutsuttu palavereihin ja hanelle oli naurettu.

Tyonantajan mukaan tyonantaja ei ollut vaikuttanut A:n tyGsuhteen purkamiseen ja tyon-
antaja oli yrittanyt selvittdd A:n kertomaa tyopaikkakiusaamista. Oli muun muassa pidetty
palaveri, jossa oli kdyty ongelmia I&pi. Oikeus katsoi, ettd tyopaikalla oli yleisesti tiedon-
kulkuongelmia, mutta tieto oli kuitenkin kaikkien saatavilla. Oikeuden mukaan se, ett4
tyGnantaja kritisoi A:n ty6td, ei kuitenkaan kohdistunut A:han henkilond. Tydpaikan kult-
tuuriin kuului muutenkin melko kova kielenkayttd. Myds muiden tapahtumien osalta oi-
keus katsoi, etté kyse ei ollut kiusaamisesta.?*

Tassa tapauksessa kyse oli useasta yksittdistapauksesta, jotka kuitenkin objektiivisesti
arvioiden eivét tayttdneet hairinnan tai muun epdasiallisen kohtelun tunnusmerkkeja.
Tyo6nantajan kritisointi A:n ty6td kohtaan haukkumalla oli asiatonta, mutta ei ollut niin
vakavaa, ettd tyosopimuksen purkaminen olisi ollut mahdollista. Muut seikat eivat ob-
jektiivisesti arvioiden olleet kiusaamista. Oikeus Kkatsoi, ettd kokonaisuus huomioon ot-
taen tyonantajan menettely ei ollut sellaista, ettd tydntekijélla olisi ollut tydsopimuslain
mukainen oikeus tydsopimuksensa purkamiselle.?** Vaasan hovioikeudessa kasitellyssa
tapauksessa kyse oli useasta pidemmalld aikavalilla sattuneesta tapahtumasta, jotka ko-
konaisuutena ylittivat kynnyksen tygsopimuksen purkamiselle.

Oikeuden ratkaisussa nousi esille useita huomioon otettavia seikkoja, joita on kayty ai-
emmin l&pi héirinndn ja muun epéasiallisen kohtelun maarittelyn kohdalla. Oikeus otti
esille, ettd kyse on subjektiivisesta kokemuksesta, jota taytyy kuitenkin arvioida objek-
tiivisesti. Tata kautta tulee arvioida, onko tydsopimuksen purkaminen lainmukaista. Oi-
keus otti myds huomioon, ettd hdirinta ja epdasiallinen kohtelu ei ole aina ulospéin ha-
vaittavissa. Esimerkiksi hienovaraiset eleet tai sosiaalinen eristdminen voi olla vaikeaa
havaita. My6s henkilon oma persoonallisuus vaikuttaa siithen miten asiat kokee. Oikeus
katsol, ettd tyontekijd A on voinut kokea normaalit vitsit ja naurun tyopaikkakiusaami-
sena.?*? Tassa oikeustapauksessa tulee hyvin esille kuinka vaikeaa on arvioida, onko
hairintdd tai muuta epéasiallista kohtelua tapahtunut lain tarkoittamassa merkityksessé.

Henkilon subjektiivinen kokemus tilanteista voi olla eri kuin objektiivinen tarkastelu.

20 THO 2.3.2006 S 05/1136.
21 THO 2.3.2006 S 05/1136.
242 Emt,
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Henkilo toimii omien kokemustensa pohjalta, joten vaikka itse kokee tilanteen hairinta-
ng, pitaisi sitd pystya katsomaan objektiivisesti.
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4. JOHTOPAATOKSET

Tydpaikoilla tapahtuva héirintd ja muu epéasiallinen kohtelu on vakava ja laaja-alainen
ilmid. Hairinndn mééra ei ole tutkimusten mukaan viimevuosina vahentynyt, vaikka sii-
hen tulisi kiinnittdd nykyddn enemman huomiota. Hairinnésté sdadetéan useassa eri lais-
sa, jotka asettavat velvollisuuksia hairinnén estamisen sek& selvittdmisen suhteen niin
tyénantajalle kuin tyontekijoillekin. Vuonna 2003 tuli voimaan uusi tyoturvallisuuslaki,
joka sisaltaa hairintdd koskevan sdédnndksen. Lailla haluttiin paremmin vastata nykyisen
tyoelamén tarpeisiin. Lailla pyritddn vastaamaan nykyiseen tyoturvallisuusajatteluun

sek& ottamaan huomioon niin fyysinen kuin henkinen terveys.

Tutkimuksen tarkoituksena oli ensin selvittaa lakien, tuomioistuinkaytannon ja kirjalli-
suuden avulla mitd tarkoitetaan tyoturvallisuuslain mukaisella hairinnélld ja muulla epé-
asiallisella kohtelulla. Tavoitteena oli 16ytdd ne tunnusmerkit, jotka maarittavat mité
ty6turvallisuuslain mukaisella héirinnalla tarkoitetaan sekad 10ytéé raja milloin hairinta
on niin vakavaa, ettd tyonantajan tulee siihen puuttua. Tutkimuksen pohjana oli héirin-
nan ja muun epéasiallisen kohtelun mééarittdminen. Tama toimi taustana palvelussuhteen
paattamisen tutkimiselle. Tutkimuskysymyksiné oli mita tarkoitetaan tyoturvallisuuslain
28 8:n mukaisella hairinnalla ja epéasiallisella kohtelulla? Missa tilanteissa palvelus-

suhde voidaan paattaa kun taustalla on héirintaa ja epéasiallista kohtelua?

Tutkimuksessa tuli esille, ettd ty6turvallisuuslain mukaista hairintdd on vaikea méaritel-
l& yksiselitteisesti ja laki jattaa asian melko avoimeksi. Tietyt asiat kuitenkin toistuvat
seka kirjallisuudessa etta tuomioistuinratkaisuissa. Tyoturvallisuuslain mukainen hairin-
ta voi olla seka fyysista ettd henkistd, kuten sosiaalinen eristaminen, painostus, arvostelu
tai perusteeton tyotehtavien poisottaminen. Tutkimuksessa tuli esille yleisind tunnus-
merkkeina hairinnélle jatkuvuus, tarkoituksenmukaisuus, uhrin puolustuskyvytén asema
seka terveyden menettdmisen vaara. Esimerkiksi jatkuvuudelle ei kuitenkaan voida
méaarittdd tarkkaa aika-rajaa ja toisaalta kaikissa tilanteissa jatkuvuutta ei valttamatta

vaadita.
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Yksinkertaistettuna voidaan siis sanoa, ettd tyoturvallisuuslain mukaisella hairinnalla
tarkoitetaan jatkuvaa, tarkoituksellista, loukkaavaa kéytostd, josta aiheutuu hairinnan
kohteeksi joutuneelle haittaa tai vaaraa. Nama asiat eivat kuitenkaan aina maarita sita,
onko kyseessé tyoturvallisuuslain mukainen héirintd. Ei voida vetaa yksiselitteista rajaa
sille, mitk& tapahtumat tayttavat tyoturvallisuuslain mukaisen héirinnan kriteerit ja mit-
ka eivat. Tapauksiin vaikuttavat monet tekijét ja jokainen tilanne on erilainen. Kaikkia
tapauksia ei voida ratkaista pelkastaan pohjautumalla edella mainittuihin kriteereihin.

Tilannetta on aina katsottava kokonaisuutena.

Tutkimuksessa tuli esille, ettd vaikeutena on rajanveto esimerkiksi hieman epdasiallisen
kaytoksen ja toisaalta terveyttd vaarantavan henkisen véakivallan vélilla. Fyysinen héi-
rinta taas on helpompi tunnistaa kuin henkinen. Hairinndssa on vahvasti mukana henki-
I6n oma kokemus tapahtumista. Kaikki ihmiset ovat erilaisia ja kokevat asiat eri tavoin.
Toinen henkild voi kokea tietyn kaytoksen kiusoitteluna ja toinen kiusaamisena. L&hto-
kohtana kuitenkin on, etta vaarin ei voi kokea. Tilanteen tullessa tydnantajan tietoon, se
on tyoturvallisuuslain 28 §:n mukaan selvitettdvé. Jos kyseessd on lain tarkoittama héi-
rint4, niin tydnantajan on ryhdyttédva toimenpiteisiin hairinnan poistamiseksi. Henkilon
oma kokemus on siten l&htokohtana ryhdyttéessé selvittdaméén, onko kyse tyoturvalli-

suuslain mukaisesta hairinnasta.

Henkilon oma kokemus antaa ldhtoékohdat tilanteen selvittamiselle, mutta tyénantajan
taytyy asiaa selvittdessaan katsoa tilannetta objektiivisesti. Pelkéstddn henkilon subjek-
tiivinen kokemus tapahtumasta ei kerro sitd, onko kyseessa lain tarkoittama hairinta.
Kaikki tilanteet, vaikka ne tuntuisivat ikavilta, eivat tayta tyéturvallisuuslain mukaisen
hairinnan tunnusmerkkeja. Tydpaikoilla esiintyy ristiriitoja ja muita jannitteita, mutta ne
eivét tarkoita, ettd kyseessa olisi lain tarkoittama hairinta. Tilanteen pitéisi tayttaa tietyt
hairinnalle kuuluvat tunnusmerkit. Toisaalta hédirinndn toteenndyttdminen voi olla vai-
keaa. Vaikka teoriassa tiedettdisiin mité tarkoitetaan tyoturvallisuuslain mukaisella hai-
rinnalld ja mink& kriteerien tulisi tayttyd, niiden todistaminen voi olla ongelmallista. Oi-
keuden ratkaisujen kautta tuli esille, ett4 tapahtuman arvioinnin tulee olla objektiivista.
Asian objektiivinen arvioiminen voi olla hankalaa, silla eri osapuolilla saattaa olla eri

nakokulma asioista.
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Ty6turvallisuuslain 28 8:n mukainen hairintd pitaa sisalldadn myds tasa-arvolaissa séade-
tyn sukupuolisen hdirinnan ja yhdenvertaisuuslain mukaisen hairinnan. Tasa-arvolaissa
séadetdan sukupuolisesta héirinnasta, joka voi olla seka seksuaalista hairintaa ettd suku-
puoleen perustuvaa ei-seksuaalista hdirintdd. Silloin kun hairinnén perustana on henki-
I6n sukupuoli, kyse on tasa-arvolaissa maéritellysta sukupuolisesta hairinnastd. Myos
sukupuolisen hairinnédn tarkka méaarittdminen on vaikeaa, esimerkiksi sanalliseen hairin-
taan liittyy vahvasti henkilon oma kokemus tilanteesta. Sukupuoliselle héirinnalle voi-
daan tutkimuksen perusteella antaa kaksi olennaista kriteerid, jotka ovat vastentahtoi-

suus ja ei-toivottavuus.

Sukupuolisen hairinnédn lisaksi yhdenvertaisuuslain mukainen hairinta voi kuulua tyo-
turvallisuuslain piiriin. Yhdenvertaisuuslain mukainen héirintd on kyseessé silloin, kun
hairintd on tosiasiallista, tarkoituksellista, ihmisarvoarvoa loukkaavaa, hairinta luo kiel-
teisen ilmapiirin ja hdirintd on yhteydessa yhdenvertaisuuslaissa mainittuihin syrjintape-
rusteisiin. Tutkimuksessa tuli ilmi, ettd yhdenvertaisuuslain mukainen héirintéd ei valt-
tdmattd ole tydturvallisuuslain mukaista hairintdd. Toisaalta esimerkiksi sosiaalinen
eristaminen voi olla tydturvallisuuslain mukaista hairintdd olematta yhdenvertaisuuslain
mukaista hairintaa. Tietyissa tilanteissa hairintd voi tayttaa esimerkiksi yhdenvertaisuus-
lain mukaiset Kkriteerit, mutta ei valttdmatta ole jatkuvaa tai aiheuta terveydelle haittaa.
Jatkuvuus ja terveyden vaarantaminen ovat taas tyéturvallisuuslain mukaisen hairinnén

tunnusmerkkeja.

Haastavuutta hairinnan maarittdmiseen tuo myos tyon ja vapaa-ajan suhde. Lain mu-
kaan katsottuna hairintd on tydssa tydajalla tapahtuva tilanne. Tydnantajan on puututta-
va tydpaikalla ilmenneeseen hairintaan. Asia ei kuitenkaan ole nain yksinkertainen. Va-
paa-ajalla tapahtuva héirint4 voidaan katsoa kuuluvan ty6turvallisuuslain piiriin, vaikka
lahtdkohtaisesti tyoturvallisuuslaki koskee tydpaikalla tapahtuvaa toimintaa. Oikeuskéay-
tdnnosta ilmeni, ettd esimerkiksi tyonantaja-tyontekija suhde séilyy myds tydpaikan ul-
kopuolella. Oikeus antoi painoarvoa myos sille, ettd epéasiallinen kohtelu on tapahtunut

tyGnantajan tiloissa.



70

Tutkimuksen toinen padkysymys koski palvelussuhteen paattamiskynnyksen ylittymista
hairinnan seurauksena. Kun tyopaikalla esiintyy hdirintad tai muuta epéasiallista kohte-
lua ja tilanne on tullut tydnantajan tietoon, tyonantajan on tyoturvallisuuslain mukaan
selvitettdva tilanne. Jos selvityksesséd tulee ilmi, ettd kyseessd on tyéturvallisuuslain
mukainen hairintd, tyonantajan tulee ryhtya toimenpiteisiin epédkohdan poistamiseksi.
Tyonantajalla on kéaytettavissa erilaisia toimia héirinnan poistamiseksi, joihin viimeisina
keinoina kuuluvat hairintdén syyllistyneen tydntekijén palvelussuhteen irtisanominen ja

purkaminen.

Lain mukaan palvelussuhde voidaan péattad, jos tyontekija on toiminut lain vastaisesti.
Tyontekijan syyllistyessa hairintddn tai muuhun epaasialliseen kohteluun, hén rikkoo
ty6turvallisuuslaista 10ytyvaa velvoitettaan valttaa muihin kohdistuvaa hairintaa. Tyon-
tekijéa irtisanottaessa irtisanomisperusteen tulee tydsopimuslain ja viranhaltijalain mu-
kaan olla asiallinen ja painava. Virkamieslaki edellyttaa erittdin painavaa syyta. Palve-
lussuhteen purkaminen voidaan tehda tydsopimuslain seké viranhaltijalain mukaan vain
erittdin painavasta syysta ja virkamieslain mukaan, jos virkamies on torkeasti rikkonut
velvollisuuksiaan. Palvelussuhteen purkaminen héirinndn ja epdasiallisen kaytoksen
vuoksi edellyttad yleensd, ettd tapaukseen liittyy vékivaltaa tai torked kunnian loukkaus.
Palvelussuhteen péaattdminen taytyy aina arvioida kayttden kokonaisharkintaa. Koko-

naisharkinta tulee tehda seké palvelussuhteen irtisanomisen ettd purkamisen kohdalla.

Varoitus liittyy kiintedsti tyosopimuslain ja viranhaltijalain mukaisen palvelussuhteen
irtisanomiseen. Varoituksella annetaan tyontekijalle mahdollisuus korjata menettelynsa.
Silloin kun kyseessa on niin vakava rikkomus, etta ei voida edellyttda palvelussuhteen
jatkamista, varoitusta ei tarvitse antaa. Tarkkaa vastausta siihen, milloin taytyy antaa
varoitus ja milloin palvelussuhde voidaan irtisanoa ilman varoitusta, ei voida antaa yksi-
selitteistd vastausta. Kirjallisuudesta tuli esille, ettd harkinnassa tulee ottaa huomioon
tyontekijan asema, kayttaytymisen vakavuus ja se, onko tyontekija ollut tietoinen me-
nettelynsd moitittavuudesta. Palvelussuhteen purkamisen kohdalla ei edellytetd varoi-

tuksen antamista.
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Yleensd vaaditaan varoituksen antamista ennen kuin palvelussuhde voidaan irtisanoa.
Varoituksen antaminen voi olla, varsinkin hadirinnan kohteeksi joutuneen nakokulmasta,
ongelmallista ja liian pieni rangaistus. Tydnantaja on voinut tilanteen perusteellisesti
selvitettydan tulla siihen tulokseen, ettd varoitus on riittdva toimenpide. Hairinnan koh-
de voi joutua jatkamaan tydskentelyé héiritsijan kanssa. Jos hairinté ei kuitenkaan lopu,
siitd voi tulla vakavia seurauksia héirinnan kohteelle. Kuten on tullut esille, palvelus-
suhteen paattdminen ei kuitenkaan aina ole vaihtoehto. Kirjallisuudesta tuli esille, etta
varoituksen antamisessa on oltava johdonmukainen seké tasapuolinen. Jos tydnantaja ei
ole aikaisemmin antanut tyontekijan epéasiallisen kohtelun vuoksi helposti varoitusta,
tulisi samoin toimia kaikkien kohdalla.

Oikeuden ratkaisuista tuli esille, ettd arvioitaessa paattdmiskynnyksen ylittymista hai-
rinndn ja muun epéasiallisen kohtelun kohdalla tulee ottaa huomioon jatkuvuus, onko
annettu varoitusta, miten tyontekij& on ennen suoriutunut tyostaan, tyontekijan asema
sekd onko tyontekijan toiminta ollut tarkoituksellista. VVaroituksella on iso rooli hairin-
nan ja muun epdasiallisen kohtelun vuoksi tapahtuneen palvelussuhteen paattdmiskyn-
nyksen arvioinnissa. Jos henkild on varoituksen jalkeen jatkanut epdasiallista kaytosta,
irtisanomiskynnys yleensa madaltuu. Palvelussuhteen p&attdminen ei voi perustua epa-
asialliseen kohteluun, jos henkild ei enda varoituksen jélkeen ole jatkanut epdasiallista
kaytosta. llman varoitusta irtisanomiskynnys on ylittynyt esimerkiksi seksuaalisen hai-

rinnédn perusteella.

Héirinndn ja muun epdasiallisen kohtelun kohdalla on tarkeda selvittdd huolella, onko
hairintad objektiivisesti katsoen tapahtunut. Silla hairinndn tunnusmerkit, kuten jatku-
vuus ja aiheutuuko hairinnésta vaaraa terveydelle, otetaan huomioon kokonaisharkin-
nassa ja teon vaikutusten arvioinnissa. Oikeuden ratkaisuista tuli esille, ettd on ollut eri
nakemyksia siitd onko hairintad ja epdasiallista kohtelua tapahtunut lain tarkoittamassa
merkityksessd. Koska epéasiallista kohtelua on vaikea todistaa ja niihin liittyy vahvasti
henkil6iden subjektiivinen kokemus, tapahtumat voivat jadda epaselviksi. Tutkimukses-
sa tuli myos esille, ettd epaasiallinen kaytds sinallaan ei oikeuta paattdmaéan palvelus-
suhdetta, jos kaytos ei ole ollut vakavaa, eik& ole aiheuttanut uhrille terveydellisté vaa-

raa. Myoskaan yksittainen epdasiallinen kaytos, ei yleensé oikeuta paattaméan palvelus-
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suhdetta. Oikeus katsoi myds purkamisen kohdalla, ettd yksittdinen ajattelematon teko
ei oikeuta purkamaan tygsuhdetta.

Myos tyontekijélla on mahdollisuus purkaa tydsuhteensa héirinnan vuoksi. Tyontekijan
kohdalla purkamiskynnys on kuitenkin korkea, silla tyontekijalla on mahdollisuus ilman
perustetta irtisanoutua. Purkamisen voi tehda vain siina tapauksessa, etté tyonantaja rik-
koo velvoitteitaan. Hairinnén ja epdasiallisen kohtelun kohdalla tyodntekijéalla voi olla
mahdollisuus purkaa tyésopimuksensa, jos tyonantaja ei ole ryhtynyt toimenpiteisiin
epékohdan poistamiseksi. Hairinnan kohdalla oikeus katsoi, ettd purkaminen oli mah-
dollista kun tyonantaja oli painostustarkoituksessa tehnyt muutoksia tyontekijén tyéteh-
taviin. Tutkimuksessa tuli esille, ettd purkaminen ei ollut lainmukaista tilanteessa, jossa
tyontekija oli kokenut tulleensa Kiusatuksi useassa eri tilanteessa. Nama tilanteet eivat

kuitenkaan objektiivisesti katsoen olleet hairintaa.

Lakien, Kirjallisuuden ja oikeuden ratkaisujen pohjalta voidaan sanoa, etta palvelussuh-
teen paattdminen hairinnan seurauksena on viimeisin keino. Mahdollisuuksien mukaan
tyGnantajan on ensin kdytettdva muita toimenpiteitd hairinnan lopettamiseksi. Palvelus-
suhteen péattamiseen tarvitaan painavat perusteet. Siihen, milloin palvelussuhde on
mahdollista paatta hairinnan ja muun epdasiallisen kohtelun seurauksena, ei voida antaa
yhté oikeaa vastausta. Kaikki tapaukset ovat erilaisia, joten ei voida antaa ehdottomia
kriteereja siihen, milloin palvelussuhteen paattaminen on hyvéksyttavaa. Ensin tulee
kuitenkin selvittdd onko kyse lain tarkoittamasta héirinnasta ja sen jalkeen kokonaisuus
huomioon ottaen arvioida tdytyyko antaa varoitus vai tayttyyko paattamiskynnys.

Kuten tutkimuksesta kévi ilmi, haasteena on rajanveto eri asioiden valilla. Ensin on sel-
vitettdvd, onko tapauksessa kysymys tyoturvallisuuslain 28 §:n mukaisesta hairinnasté.
Sen jalkeen on arvioitava taytyykod antaa varoitus vai ylittyyko irtisanomis- tai purka-
miskynnys. Tdmé luo osaltaan haasteita myds tyelaméén. Kuten on tullut esille, koke-
mukset hdirinndstd ovat melko yleisia, joten useat tyonantajat ja esimiehet kohtaavat
naitd asioita tyopaikalla. On olemassa esimerkiksi oppaita h&irinndn tunnistamiseen,
mutta niiden soveltaminen kdytanndssa voi olla haastavaa. Jokainen tapaus on erilainen,

niita ei voida katsoa samoin. Henkil6iden omat subjektiiviset kokemukset ovat vahvasti
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mukana tapauksissa, mutta ne eivat aina tarkoita sitg, ettd kyseessa olisi objektiivisesti
arvioiden lain tunnusmerkit tayttava hairintd. Hairinnést4 saidetdan kolmessa eri laissa,
ty6turvallisuuslaissa, tasa-arvolaissa ja yhdenvertaisuuslaissa, joka tuo osaltaan vaikeu-
tensa hairinndn selvittdmiseen ja arviointiin. Tydnantajalla voi olla vaikeaa arvioida,
onko tyontekijan palvelussuhdetta mahdollisuus esimerkiksi p&attad, koska tahan ei voi-
da sanoa tarkkaa rajaa. Tyontekijan kohdalla voi olla ongelmallista hahmottaa ja arvioi-
da, milloin on oikeus tydsuhteen purkamiseen. Taman vuoksi irtisanoutuminen voi tun-

tua helpommalta vaihtoehdolta.
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