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Tiivistelma

Tyosopimuslain mukaan tyosopimuksen paattdminen irtisanomalla vaatii aina
asiallisen ja painavan syyn. TyOyhteison sisilld ilmeneva hiirinti tai muu epiasial-
linen kayttaytyminen voi joissakin tilanteissa johtaa tyosopimuksen irtisanomi-
seen. Hairintad tyOyhteisOssd on tyontekijan epiasiallinen tai ei-toivottu kaytos,
taja on aina velvollinen puuttumaan tietoonsa tulleeseen hiirintaan viivyttelematta
ja hdnen kiytettavissiddn olevin keinoin.

Tiassa tutkielmassa pyritddn selvittimaian lainopillisen tutkimuksen keinoin,
millaisten edellytysten tayttyessa tydyhteison sisdinen hairintd voi muodostaa irti-
sanomisperusteen. Tavoitteena on muodostaa tastd oikeuskirjallisuuden ja tuo-
mioistuinten ratkaisujen avulla kattava kokonaiskuva. Tutkielmassa arvioidaan
myo6s nykyisen lainsdadannon riittavyyttd tyoyhteisossd ilmenevien hairintatapaus-
ten tulkinnassa ja ratkaisemisessa. Lisdksi tutkielmassa pyritddn selvittimain,
onko tyontekijan asemalla organisaatiossa vaikutusta irtisanomiseen hairinnin tai
epaasiallisen kayttdytymisen perusteella, ja miten tyoyhteison sisdistd hiirintita-
pausta kisiteltdessa tulisi menetella.

Hairinta tai epaasiallinen kayttaytyminen voi muodostaa irtisanomisperusteen
sen aiheuttaessa merkittdvaa haittaa sen kohteelle tai koko tyGyhteisolle. My6s esi-
merkiksi asiattoman menettelyn kestoa, toistuvuutta ja vakavuutta painotetaan ir-
tisanomiskynnyksen tayttymista arvioitaessa. Lisaksi tyontekijan asema organisaa-
tiossa voi vaikuttaa irtisanomiskynnykseen. Valtaosassa tapauksista tyonantajan
tulee antaa varoitus tyontekijalle timan moitittavasta menettelysta ennen irtisano-
mista sen perusteella, jotta tyontekija saa mahdollisuuden korjata menettelyaan.
Tasta voidaan poiketa tilanteessa, jossa kyseessa on erityisen vakava rikkomus.

Kasitellyn kirjallisuuden ja oikeuskdytdnnon pohjalta voidaan todeta hairintdan
perustuvan irtisanomisen olevan monivaiheinen prosessi, joka vaatii tyonantajalta
erityisesti objektiivisuutta ja oikeudenmukaisuutta. Tyonantajan tulee paitsi puut-
tua hairintatapauksiin matalalla kynnyksella ja viivytyksetta, myos kantaa vastuu
tilanteen selvittimisesta ja ratkaisemisesta. Vaikka voimassa oleva lainsdadanto
antaa hyvit lahtokohdat hairintatilanteiden arviointiin, tulisi esimerkiksi tyonan-
tajan vastuuta koskevien pykilien sisidlt6da yhdenmukaistaa eri lakien valilla tule-
vaisuudessa selkeyden vuoksi.

Avainsanat Tyosopimuksen irtisanominen, hairinta tyoyhteisossa, tyontekijan
henkiloon liittyva irtisanomisperuste
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Abstract

As stated in the Employment Contracts Act, the termination of an employment
contract requires a proper and weighty reason. Harassment or other inappropriate
behaviour within the workplace can lead to dismissal in certain situations. Internal
workplace harassment involves inappropriate or unwelcome behaviour by an em-
ployee directed at another employee or a group of employees. By law, the employer
is always obligated to address any harassment brought to their attention without
delay and using the means available to them.

This thesis aims to determine under which conditions workplace harassment
may constitute grounds for dismissal. The objective is to provide a comprehensive
overview of the issue based on legal literature and judicial case law. This thesis also
evaluates whether current legislation sufficiently addresses the interpretation and
resolution of harassment cases within the workplace. Additionally, it examines
whether the employee’s position within the organization affects dismissal decisions
on the grounds of harassment or inappropriate behaviour and explores the appro-
priate procedures for handling workplace harassment cases.

Harassment or inappropriate behaviour can lead to termination of an employ-
ment contract if it causes significant harm to its victim or the working community.
Factors such as duration, recurrence and severity of the inappropriate conduct are
also emphasized during the evaluation of grounds for dismissal. Additionally, the
employee’s position within the organization might influence the threshold of dis-
missal. In majority of the cases, the employer is obliged to give an official warning
to an employee regarding their inappropriate behaviour before terminating their
employment to allow the employee an opportunity to rectify their conduct. How-
ever, an exception can be made in cases of particularly serious misconduct.

Based on the literature and case law, it can be concluded that harassment-based
dismissal is a complex multi-step process which requires both objectivity and fair-
ness from the employer. The employer must not only address the cases of inappro-
priate behaviour promptly and with a low threshold but also take responsibility of
investigating and resolving the situation. While the current legislation provides a
solid basis for the evaluation of harassment cases, the sections regarding the em-
ployer’s responsibility should be harmonized across different acts to enhance clarity
and consistency.

Keywords Termination of employment, workplace harassment, dismissal on per-
sonal grounds
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1 Johdanto

Tyosopimus on sopimus, jonka osapuolet ovat tyontekija ja tyonantaja.
Tyontekija sitoutuu sopimuksen allekirjoittaessaan tekemaan tyonantajalle
tyota tyonantajan lukuun timén valvonnan alaisena ja sopimuksessa maari-
teltyjen ehtojen mukaisesti. Tyonantaja puolestaan sitoutuu maksamaan so-
pimuksessa sovitun palkan tyontekijalle taman tekemasta tyosta. Taman li-
saksi molemmat sopijapuolet sitoutuvat noudattamaan heille laissa saadet-
tyja velvollisuuksia ja toimimaan niiden seka tyopaikan sisdisten saantojen
ja ohjeiden mukaisesti.!

Jokaisen tyontekijan perusoikeuksiin kuuluu tyéymparisto, joka on terveel-
linen ja turvallinen. Tyonantajan tulee pyrkia parhaansa mukaan huolehti-
maan, etta tama toteutuu ja siita pidetaan huolta. Fyysisesti, psyykkisesti ja
sosiaalisesti terveeseen tyOymparistoon liitetdan usein tyohyvinvoinnin laaja
kisite. Tyohyvinvointi jakautuu osa-alueisiin, joista jokainen vaikuttaa sii-
hen, millaiseksi vallitseva tyohyvinvoinnin taso organisaatiossa koetaan.
N4itd ovat esimerkiksi yksilon terveys ja tyokyky seka edellakin mainittu tyo-
ymparisto.2

Sen lisaksi, ettd tyohyvinvoinnilla on merkittava vaikutus tyontekijoiden
omaan hyvinvointiin, vaikuttaa se myos koko organisaation suorituskykyyn.
Tyohyvinvointiin panostaminen voi esimerkiksi vihentai sairauspoissaoloja,
parantaa tyon laatua sekid varmistaa tyourien jatkumisen. Keinoja tyohyvin-
voinnin kehittdmiseksi voivat olla esimerkiksi tyohyvinvointiohjelman ra-
kentaminen ja tyoterveyshuollon toimintasuunnitelma.3 Tyoyhteisossa ta-
pahtuva epaasiallinen kohtelu voi puolestaan toimia kuormitustekijana ja
horjuttaa tyohyvinvointia.4

Usein kaikenlaista tyopaikalla tapahtuvaa epaasiallista kohtelua eri muo-
doissaan kutsutaan kansanomaisesti myos tyopaikkakiusaamiseksi. Taman
kasitteen kayttoa on kuitenkin kritisoitu sen asenteellisen ja kategorisen
luonteen vuoksi. Kyseessa ei myoskaan ole juridinen termi, silla se ei esiinny
lainsaadannossa. Tyopaikalla tapahtuvaa hairintaa ja muuta epaasiallista
kohtelua puolestaan kasitellaan lainsaadannossa suhteellisen laajasti. Kaikki

1 Tiitinen — Kroger (2012) s. 93

2 Kauhanen — Hellstrom (2016) s. 21, 23, 28
3 Manka — Manka (2016) s. 56

4 Havula ym. (2018) s. 128



epaasiallinen kayttaytyminen ei kuitenkaan tayta laissa maariteltyja hairin-
nan ja epaasiallisen kohtelun tunnusmerkkeja, vaikka se ei olisi tyoyhteisossa
yleisesti sallittua tai hyvaksyttavaa. Tasta huolimatta tyonantajan on yleisen
huolehtimisvelvoitteens nojalla puututtava tietoonsa tulleeseen epaasialli-
seen kayttaytymiseen seka pyrittavd mahdollisuuksien mukaan ennaltaeh-
kdisemaan siti.o

Tyonantajalla on aina velvollisuus puuttua tyoyhteison sisilla ilmenevaan
hairintaan ja ryhtya kiytettavissaan oleviin toimiin sen lopettamiseksi viivyt-
telematta saatuaan siita tiedon.” Seurauksena tyOyhteison sisdisesta hairin-
nastd voi olla my6s tyosopimuksen paattdminen irtisanomalla tai purka-
malla. Lihtokohtana tyosopimuksen irtisanomiselle kaikissa tilanteissa on,
ettd irtisanomisen tulee aina perustua asialliseen ja painavaan syyhyn. Tasta
huolimatta ei kuitenkaan ole taysin yksiselitteistd, missa tilanteissa ja miten
menetellen tyosopimus voidaan lain mukaan paattaa tyoyhteison sisdisen
hairinnan perusteella.

1.1 Aiheen rajaus

Tama tutkielma kasittelee toistaiseksi voimassa olevan tyosopimuksen irti-
sanomista tyoyhteison sisdisen hiirinnian perusteella. Hairinnan kasite tut-
kielmassa sisaltaa kaikenlaisen tyontekijan toteuttaman asiattoman ja epa-
toivotun kaytoksen toista tyontekijaa tai toisia tyontekijoita kohtaan. Tama
pitaa sisillaan esimerkiksi kiusaamisen, syrjinnan seka seksuaalisen hairin-
nan eri muodoissaan.8 Tutkielmassa kaytettya tyoyhteison sisdisen hairin-
nan kasitetta avataan tarkemmin luvussa 3.1.

5 TSL 2 luku 8 § Tyonantajan yleinen huolehtimisvelvoite "Tyonantaja on tarpeellisilla toi-
menpiteilld velvollinen huolehtimaan tyontekijoiden turvallisuudesta ja terveydesta tyossa.
[...] Tyonantajan on huolehdittava siité, ettd turvallisuutta ja terveellisyyttd koskevat toi-
menpiteet otetaan huomioon tarpeellisella tavalla tyonantajan organisaation kaikkien osien
toiminnassa.”

6 Havula ym. (2018) s. 132—-133

7 Pyykonen (2019) s. 115

8 Sosiaali- ja terveysministerio maarittelee hiirintia ja epidasiallista kohtelua tyoeldmassa
seuraavasti: “Epaasiallinen kohtelu ja hairinta ovat hyvin tavan vastaista kiyttaytymista toi-
sia kohtaan, esimerkiksi toisen tyonteon arvostelua ja vaikeuttamista, sosiaalista erista-
mistd, seksuaalista hiirintda tai pilkkaamista. Arkipuheessa héirintda tai muuta epiasial-
lista kohtelua sanotaan usein tyopaikkakiusaamiseksi. Tyoturvallisuuslaki kieltdd epédasial-
lisen kohtelun ja hiirinnin tyossa. Laki velvoittaa sekd tyonantajaa ettd tyontekijaa. Lain
mukaan tyontekijan velvollisuus on vilttaa toisten turvallisuutta tai terveyttd haittaavaa
epaasiallista kohtelua.” https://stm.fi/tyosuojeluvalvonta/hairinta viitattu 3.10.2024



https://stm.fi/tyosuojeluvalvonta/hairinta%20viitattu%203.10.2024

Tutkielma ei kasittele tilanteita, joissa tyontekijan tyosopimus on irtisanottu
perustuen asiattomaan kaytokseen tyoyhteison ulkopuolista henkiloa, esi-
merkiksi asiakasta tai yhteistybkumppania, kohtaan. Tutkielmassa ei kasi-
tella tyosopimuksen purkamista hiirinnan seurauksena, vaan kasittelyn koh-
teena on ainoastaan tyosopimuksen paattdminen irtisanomalla sopimus.
My0s maaraaikaiset tyosopimukset jaavat tutkielman kasittelyn ulkopuo-
lelle.

Koska tyosuhteen irtisanomista koskeva lainsaadanto on pitkalti kansallista,
keskitytaan tassa tutkielmassa ainoastaan suomalaiseen lainsdddantoon ja
oikeuskaytantoon. Tutkielmassa tutkitaan tyésopimuksen irtisanomista eri-
tyisesti suomalaisen tyosopimuslain (55/2001, jaljempana TSL) kannalta. Li-
saksi tyoyhteison sisdista hairintaa ja hairinnan kasitetta tutkitaan mm. tyo-
turvallisuuslain (738/2022, jiljempana TTurval)), naisten ja miesten vali-
sestd tasa-arvosta annetun lain (609/1986, jaljempana Tasa-arvol) seka yh-
denvertaisuuslain (1325/2014, jiljempéana YhdenvertL) puitteissa. Tutkiel-
massa kasitelty oikeuskaytanto kattaa padasiassa tyOtuomioistuimen seka
hovioikeuksien ratkaisuja.

1.2 Tutkimusmetodi

Metodi on tieteellinen tutkimusmenetelma, jonka avulla tietoa hankitaan ja
edelleen perustellaan timéan hankitun tiedon merkitys.9 Metodia voidaan pi-
tdd myos tutkimuksen tekemistid kontrolloivien sddntojen ja periaatteiden
kokoelmana. Sen valinnalla ja metodikysymyksilla on merkitysta siihen,
kuinka tutkimuksen tekija toimii, ja mistd lahtokohdista ja ndkokulmista hin
tekee tutkimusta.zo

Taman tutkielman tutkimusmetodi on lainopillinen eli oikeusdogmaattinen,
silld tutkimuskohteena on sitovan ja voimassa olevan suomalaisen lainsia-
dannon sisalto. Lainoppi pyrkii systematisoimaan voimassa olevien oikeus-
normien sisaltoa. Keskeista lainopin metodissa on tulkinta, jonka kohteena
on lain ja esimerkiksi oikeuskaytannon merkitys.!* Tehdyt tulkinnat pyritaan
perustelemaan mahdollisimman kattavasti ja uskottavasti. Tavoitteena on
esittdad huolellisesti perusteltu ja oikeudelliseen lihdemateriaaliin, kuten

9 Hayha (1997) s. 24
10 Timonen (1998) s. 1
11 Hirvonen (2011) s. 21—23



lainsdddantoon ja oikeuskaytantoon, tukeutuva kannanotto ja sen perus-
teella vastaukset tutkimuskysymyksiin. Lainopillinen perustelu rakentuu
keskeisesti juuri argumentaation vaikuttavuudelle.12 Keskiossa lainopin me-
todissa on voimassa oleva oikeus, de lege lata, jonka nakokulmasta oikeutta
tutkitaan.s

Lainopillisen metodin avulla tassa tutkielmassa pyritaan selvittimaan erityi-
sesti se, miten voimassa oleva suomalainen lainsaadanto maarittelee hairin-
tatilanteisiin perustuvien irtisanomisten edellytykset. Lisdksi tutkielmassa
kasitellaan taman lainsaadannon soveltamista esimerkiksi hovioikeuksien ja
tyotuomioistuimen ratkaisuissa. Naiden tarkoituksena on muodostaa kat-
tava kokonaiskuva siitd, millaisilla yleisilla edellytyksilla tytsopimus voidaan
irtisanoa hairinnan vuoksi. Taman lisaksi oikeuskaytannon avulla tutkitaan,
onko voimassa oleva lainsdaadanto sellaisenaan riittava, vai tulisiko sita tas-
mentaa ja selkeyttaa.

Voimassa olevan lainsdadannon riittavyydesta paastaan edelleen de lege fe-
renda -tutkimukseen, jossa tutkimuksen kohteena on tuleva laki ja lainsaa-
dannon kehittyminen ja kehittdminen tulevaisuudessa.14 Tassa tutkielmassa
de lege ferenda -tutkimuksen avulla pyritdan kasittelemaan talla hetkella
voimassa olevan lainsdadannon mahdollisesti rinnalleen vaatimia tayden-
nyksia ja taismennyksia.

1.3 Tutkimuskysymykset

Tutkielman tavoitteena on tutkia, milla edellytyksilla tyonantaja voi lain mu-
kaan irtisanoa tyontekijan, joka on syyllistynyt hairintdan toista tyontekijaa
tai toisia tyontekijoita kohtaan. Pyrkimyksena on selvittdd myos, onko tyon-
tekijan asemalla organisaatiossa vaikutusta irtisanomiskynnykseen ja miten
mahdollisia eroja irtisanomiskynnyksissa perustellaan. Lisaksi tutkielma
pyrkii muodostamaan kokonaiskuvan siitd, millaisia asioita tyonantajan tu-
lee ottaa huomioon hairintatapausten ratkaisussa, ja millaisilla toimenpi-
teilla hairintatapausten syntymista voidaan ennaltaehkaista tyoyhteisossa.

12 Timonen (1998) s. 3—4, 16
13 Leskinen (2022) s. 1158
14 Leskinen (2022) s. 1158



Tutkielma pyrkii vastaamaan seuraaviin kysymyksiin:

1. Milloin tyoyhteison sisdinen hairintd muodostaa irtisanomispe-
rusteen?

ii. Onko irtisanomiskynnyksissa eroa esihenkilon ja tyontekijan va-
lilla?

iii.  Millaisia seikkoja tyonantajan tulee ottaa huomioon hiirintita-
pauksiin puuttuessaan, ja kuinka hairintatapauksia voidaan ennal-
taehkaista?

1.4 Tutkielman rakenne

Tama tutkielma jakautuu johdantoon, viiteen kasittelylukuun seka yhteenve-
toon ja johtopaatoksiin. Johdantoluvussa esitellaan lahtokohtia tutkimuk-
selle ja alustetaan tutkielman aihetta. Lisaksi johdannossa esitetdan tutkiel-
man keskeiset tutkimuskysymykset, aiheen rajaukset, tutkielmassa kaytetty
tutkimusmetodi seka tutkielman rakenne.

Ensimmaisessa kasittelyluvussa kasitellaan tyosopimuksen irtisanomista, ir-
tisanomisperusteita seka niihin liittyvda kokonaisarviointia. Taméan luvun
tarkoituksena on auttaa lukijaa hahmottamaan, mita yleisesti voidaan pitaa
asiallisuuden ja painavuuden kriteerit tayttdvana irtisanomisperusteena. Li-
siksi tarkoituksena on, ettd luvun luettuaan lukija ymmartaa kokonaisarvi-
oinnin merkityksen irtisanomisperusteiden arvioinnissa. Naiden lisiksi lu-
vussa kaydaan lapi menettelya irtisanomisprosessissa ja pyritdan sen avulla
muodostamaan lukijalle ymmarrys sen eri vaiheista ja niiden tarpeellisuu-
desta.

Toisessa kasittelyluvussa kasitellaan tyoyhteisossa tapahtuvaa hairintaa seka
sen ilmenemista ja arviointia. Luvun tarkoituksena on muodostaa lukijalle
ymmarrys siitd, miten voimassa oleva lainsaadanté maarittelee hairinnan ka-
sitteen erityisesti tyoyhteison kontekstissa, ja millaisissa erilaisissa muo-
doissa hairinta voi tyoyhteisossa ilmeta. Lisaksi luvun paatteeksi kasitellaan
tyoyhteisossa tapahtuvan hairinnan arviointiin liittyvaa kriteeristoa ja arvi-
ointiprosessia.

Kolmannessa kasittelyluvussa kisitelladan irtisanomisperusteen muodostu-
mista tyoyhteison sisdisen hidirinnin perusteella nykylainsdddannon mu-
kaan. Tassa luvussa keskiossa on aikaisempi oikeuskaytanto, jonka avulla on



tarkoitus auttaa lukijaa ymmartamaan, kuinka lainsaadantoa on tulkittu tuo-
mioistuimissa, ja millaisiin lopputulemiin erilaisten tapausten tulkinnassa
on paadytty. Myos ratkaisujen perustelut ja niiden punninta ovat tarkeassa
osassa tassa kasittelyluvussa. Lisiaksi luvussa vertaillaan irtisanomiskynnys-
ten tayttymista ja arviointia eri organisaatiotasoilla tyoskentelevien henkil6i-
den valilla.

Neljannessa kasittelyluvussa syvennytaan menettelyyn hairintatapausta rat-
kaistaessa. Luvun tarkoituksena on auttaa lukijaa hahmottamaan hairintata-
pauksen monivaiheinen ratkaisuprosessi seka siihen liittyvit erilaiset vas-
tuut ja velvollisuudet. Lisaksi luvussa kasitelldan erilaisia keinoja hairintata-
pausten ennaltaehkaisemiseksi tyoyhteisossi. Luvun paatteeksi kdydaan lapi
erilaisia seikkoja, joita tulee huomioida hiirintatapauksen ratkaisuprosessin
aikana seka sen jalkeen.

Viidennessa kasittelyluvussa annetaan kehitysehdotuksia voimassa olevaan
lainsdddantoon de lege ferenda koskien tyosopimuksen irtisanomista héirin-
tatapausten perusteella. Tutkielman viimeinen luku sitoo yhteen aikaisem-
mat luvut, esittda ndiden pohjalta tutkielman johtopaatokset, seka vastaa tut-
kielman alussa esitettyihin tutkimuskysymyksiin. Lisaksi viimeisessa luvussa
kasitellaan lyhyesti mahdollista jatkotutkimusta tdmin tutkielman aiheen
tiimoilta.



2 Tyodsopimuksen irtisanominen

TyOsopimus voi paattya useilla eri tavoilla kumman tahansa sopijaosapuolen
aloitteesta. Tyypillisimmin toistaiseksi voimassa oleva tyosopimus paattyy
irtisanomiseen. Talloin sopimuksen irtisanova osapuoli ilmoittaa toiselle
osapuolelle tarkoituksestaan paittda olemassa oleva sopimussuhde sovitun
irtisanomisajan kuluttua. Irtisanomisen sitovuus ei edellyta vastaanottajalta
sen erillista hyvaksyntaa, silla kyseessa on yksipuolinen vastaanotonvarainen
tahdonilmaisu. Tasta huolimatta tyonantajan tulee irtisanomismenettelyssa
noudattaa tiettyja periaatteita sen takaamiseksi, ettd irtisanominen on toteu-
tettu lain vaatimalla tavalla ja on siten laillisesti pateva. Tyontekijaa irtisano-
misperustetta koskevat sidnnokset eivat koske, vaan tyontekija voi irtisanou-
tua mista tahansa syysta irtisanomisajan ja irtisanomismenettelyn saannos-
ten puitteissa.1s

Taman kasittelyluvun tarkoituksena on pohjustaa lukijalle lain mukaisia ir-
tisanomisperusteita ja niihin liittyvaa arviointia, seka irtisanomismenettelya.
Tavoitteena on muodostaa kasitys siitd, mill4 yleisilla edellytyksilla ja miten
menetellen tyosopimus voidaan lain mukaan irtisanoa tyonantajan toimesta.
Naiden lisaksi luku valottaa lukijalle irtisanomisperusteisiin liittyvaa koko-
nais- ja kohtuullisuusarviointia ja niiden merkitysta irtisanomiskynnyksen
ylittymista arvioitaessa.

2.1 Irtisanomisperusteet

Irtisanoakseen tai purkaakseen toistaiseksi voimassa olevan tyosopimuksen
on tyOnantajalla aina oltava siihen peruste. Irtisanomiseen oikeuttavat pe-
rusteet on madritelty erikseen tyosopimuslaissa. Keskeista syystd riippu-
matta on, ettd sen tulee olla asiallinen ja painava oikeuttaakseen irtisanomi-
sen. Yksittdistapauksissa irtisanomisperusteen riittavyyden arviointiin vai-
kuttaa TSL:n 7 luvun 1 §:n yleissdannos irtisanomisperusteista. Taman saan-
noksen mukaan:

“Tyonantaja saa irtisanoa toistaiseksi voimassa olevan tyoso-
pimuksen vain asiallisesta ja painavasta syysta.”

15 Tiitinen — Kroger (2012) s. 477 ja 497



Yleissdaannoksessa ei yksiloida tarkasti asiallisen ja painavan irtisanomispe-
rusteen edellytyksia. Kaytannossa taman voidaan katsoa vaikuttavan yksit-
taisiin tilanteisiin niin, ettei irtisanomisperuste saa olla syrjiva tai tyonanta-
jan lojaliteettivelvollisuuden vastainen.6

Irtisanomisperusteet voidaan jakaa karkeasti tyontekijan henkiloon liittyviin
eli yksilo- tai individuaaliperusteisiin seka tuotannollisiin ja taloudellisiin eli
kollektiiviperusteisiin.’7? Hairinnan ja epaasiallisen kohtelun tapauksessa
kyse on tyontekijan henkiloon liittyvasta irtisanomisperusteesta. Tyonteki-
jan henkiloon liittyvia irtisanomisperusteita seka niihin liittyvaa kokonaisar-
viointia kasitellddn seuraavissa alaluvuissa.

2.1.1 Tyontekijan henkiloon liittyvat irtisanomisperusteet

Tyontekijan henkiloon liittyvat irtisanomisperusteet johtuvat tyontekijan
toimimisesta lain tai tyosopimuksen vastaisesti, tyotehtivien laiminlyon-
nista tai tyontekijan epiasiallisesta tai sopimattomasta kayttaytymisesta. Yk-
silosta johtuva irtisanomisperuste voi olla myos esimerkiksi tyontekijan
tyontekoedellytysten merkittiva muuttuminen niin, ettei han enaa selviydy
hanelle sopimuksessa maaratyista tyotehtavista. Tallaisessa tilanteessa tyo-
suhteen tarkoitus vaarantuu.8 Tyontekijan henkiloon liittyvien irtisanomis-
perusteiden arvioinnin keskiossa on kuitenkin irtisanomiseen johtanut ti-
lanne kokonaisuudessaan. Jako asiallisiin ja painaviin seka riittimattomiin
irtisanomisperusteisiin ei aina ole yksiselitteistd. Tapauskohtainen ja yksilol-
linen tulkinta on ehdottoman tirkeaa, silla jokaisen irtisanomisen taustalla
vaikuttavat lukuiset erilaiset tekijat.19

Tyontekijan on noudatettava huolellisesti tyonantajan héanelle antamia oh-
jeita, ja suoritettava hinelle annetut tehtiavit niiden mukaisesti. Tehtavien
laiminlyonti, huolimattomuus, tai erilainen ohjeiden vastainen menettely
voivat muodostaa irtisanomisperusteen. Myos sopimuksen mukaisten tehta-
vien tekemisesta kieltdytyminen voi joissakin tapauksissa muodostaa tyo-
suhteen paattamisperusteen. Tyonantajalla on oikeus vaatia tyontekijaltaan
riittavaa aktiivisuutta, ja tyontekijan jatkuva aikaansaamattomuus voi oi-
keuttaa irtisanomaan sopimuksen. Luvattomat poissaolot sekd esimerkiksi

16 Koskinen — Ullakonoja (2020) s. 285-286
17 Koskinen ym. (2019) s. 63

18 Tiitinen — Kroger (2012) s. 498

19 Hietala ym. (2019) s. 360—361



toistuva myohistely sovituista tybajoista voivat myos muodostaa irtisano-
misperusteen.2°

Tyosopimuksen irtisanomiseen voi oikeuttaa myos tyontekijan syyllistymi-
nen tyo- tai vapaa-ajallaan rikokseen, mika merkittavasti horjuttaa tyonan-
tajan ja tyontekijan valista luottamusta. Lisiksi esimerkiksi erilainen epare-
hellinen kaytos kuten napistys-, kavallus tai vaarennysrikos voi tayttaa irti-
sanomiskynnyksen. Myos muunlainen sopimaton kaytos, kuten tyonantajan
mustamaalaaminen, riitautuminen esimerkiksi muiden tyontekijoiden
kanssa tai vakivaltainen kaytos toisia kohtaan voivat oikeuttaa paattamaan
tyosopimuksen irtisanomalla. Tyontekijan sopimaton kiyttaytyminen erilai-
silla sosiaalisen median alustoilla voi my6s muodostaa irtisanomisperusteen.
Naiiden lisdksi esimerkiksi tyontekijan yhteistyokyvyttomyys tai alkoholin tai
muiden paihteiden kaytto tydaikana voivat antaa tyonantajalle oikeuden ir-
tisanoa tyosopimus. 2!

Edella esitetyt esimerkit hyviaksyttavina pidettavista irtisanomisperusteista
eivat muodosta kaiken kattavaa listausta hyviksyttavista tyontekijan henki-
160n liittyvista irtisanomisperusteista. Jokaisen esimerkin tapauksessa mer-
kitystd on myos monilla muilla tapauskohtaisilla ja yksilollisilla tekijoilla,
joita kaikkia ei ole edes mahdollista listata ja yksiloida tyhjentavasti. Esi-
merkkien tarkoituksena on kuitenkin auttaa muodostamaan kasitys siita,
millainen tyontekijan toiminta saattaa johtaa tyosopimuksen irtisanomiseen
yksiloperusteella.

TSL:n 7 luvun 2 §:ssd mainitaan nelja tilannetta, joissa tyonantajalle ei muo-
dostu oikeutta irtisanoa tyontekijaa. Tama listaus ei kuitenkaan ole tyhjen-
tava, vaan ndidenkin arvioinnissa tarvetta on tapausten lahemmalle yksilol-
liselle tarkastelulle. Ensimmainen néistd on tyontekijan sairaus, vamma tai
tapaturma. Tallainen ei muodosta irtisanomisperustetta, ellei sen seurauk-
sena tyontekijan tyokyky ole olennaisesti ja pitkaaikaisesti vihentynyt niin,
ettei tyonantajalta voida kohtuudella edellyttia sopimussuhteen jatka-
mista.22

Tyonantajalla ei ole oikeutta irtisanoa tyontekijaa myoskaan sen vuoksi, etta
tama on osallistunut tyontekijoiden yhdistyksen toimeenpanemaan

20 Parnila (2024) s. 25—32
21 Parnila (2024) s. 32—43
22 Bruun (2022) s. 101
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tyotaistelutoimenpiteeseen. Esimerkiksi lailliseen lakkoon osallistuessaan
tyontekijan ei siis katsota syyllistyvan sellaiseen olennaiseen sopimusrikko-
mukseen, jonka perusteella tyonantajalla olisi oikeus paattaa tyosopimus. Ir-
tisanomiskielto koskee lisaksi myos irtisanomista tyontekijan poliittisten, us-
konnollisten tai muiden vakaumusten tai mielipiteiden vuoksi. Tama liittyy
syrjintdkieltoon sekid vaatimukseen kaikkien tyontekijoiden tasapuolisesta
kohtelusta.23

Lain sdannos suojaa tyontekijaa myos, mikali han turvautuu hanen kaytos-
saan oleviin oikeusturvakeinoihin. Naihin turvautuminen ei muodosta tyon-
antajalle asiallista ja painavaa irtisanomisperustetta. Nididen edelld esitetyn
neljan TSL:n nojalla kielletyn irtisanomisperusteen lisidksi laissa suojataan
raskaana olevaa tai perhevapaalla olevaa tyontekijaa irtisanomiselta. Tyon-
antajalla ei ole oikeutta irtisanoa tyosopimusta perustuen tyontekijan ras-
kauteen tai siihen, etta taima kayttaa oikeuttaan laissa saadettyyn perheva-
paaseen.24

Lahtokohtaisesti tyontekijille on annettava varoitus ja mahdollisuus korjata
menettelynsd ennen sopimuksen irtisanomista. TAma ei kuitenkaan pade,
mikali kyse on vakavasta tyosuhteeseen liittyvasta rikkomuksesta tai laimin-
lyonnista. Vakavan rikkomuksen yhteydessa tyontekijan tulisi itse ilman va-
roitustakin ymmartaa, ettd seurauksena voi olla sopimussuhteen paattami-
nen. Huomautuksen antaminen ei tayta TSL:n mukaista velvollisuutta varoi-
tuksen antamisesta ennen irtisanomista, vaan tyonantajan on annettava ni-
menomaan varoitus tyontekijille.2s Varoituksen tarkoituksena on tehda
tyontekija tietoiseksi laiminlyonnistaan tai rikkomuksestaan seka osoittaa
tyontekijalle, kuinka vakavana hanen menettelyaan pidetaan. Toisaalta se
myoOs osoittaa tyontekijalle, ettd edellytykset sopimussuhteen jatkamiselle
ovat edelleen olemassa, mikali tima korjaa menettelydian varoituksen saatu-
aan.26

Tyopaikoilla voi olla my6s omia kaytdntoja annettavien varoitusten maa-
rasta, vaikka laki edellyttda antamaan vain yhden varoituksen. On kuitenkin
huomioitava, etta mikali varoitusten maaran suhteen poiketaan tasta, tulee
poikkeuksen koskea kaikkia tyontekijoita samoilla edellytyksilla. Selkeyden

23 Anttila ym. (2021) s. 1450—1451
24 Koskinen ym. (2019) s. 63

25 Hietala ym. (2023) s. 445—446
26 Koskinen (2004) s. 1046
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vuoksi on suositeltavaa, ettd varoitus annetaan kirjallisesti. Siitd on kaytava
yksiloidysti ilmi, mista varoitus on annettu, ja mita seurauksia varoitukseen
liittyvdn menettelyn jatkumisesta on. Mita vakavampaa riketta tai laimin-
lyontia varoitus koskee, sitd kauemmin annetulla varoituksella on merki-
tysta. Yleisesti varoitusten voimassaololle ei kuitenkaan ole asetettu maara-
aikoja.27

2.1.2 Irtisanomisperusteiden kokonaisharkinta

Irtisanomiskynnyksen ylittyminen on useissa tapauksissa monien tekijoiden
summa, minka takia laissa ei ole mahdollista luetella tyhjentavasti kaikkia
tilanteita, joissa kynnys ylittyy. Taman vuoksi irtisanomisperusteiden arvi-
oinnissa kiytetaan tapauskohtaista kokonaisharkintaa.28 Tassa arvioidaan ja
vertaillaan sopimussuhteen paiattamisen sopijapuolille aiheuttamia etuja ja
haittoja. Kokonaisharkinnassa pyritdan ottamaan mahdollisimman laajasti
huomioon kaikki taustalla vaikuttavat tekijat, kuten vallinneet olosuhteet,
tyon luonne ja tyontekijan asema, seka tehdyn rikkeen tai laiminly6nnin va-
kavuus.29

Oleellinen osa kokonaisharkintaa on selvittda, onko kyseessa oleva rike tai
laiminly6nti tehty tahallisesti vai onko esimerkiksi ajattelemattomuus, varo-
mattomuus tai puutteellinen ohjeistus johtanut sithen. Merkitystd on myos
silld, onko kyseessa yksittdinen virhe muuten moitteettoman tyohistorian ai-
kana, vai onko tyontekija saanut aiempia varoituksia samasta tai samankal-
taisesta toiminnasta. Mikali kyseessd on toistuva rike tai laiminlyonti, voi-
daan uutta rikkomusta pitad merkittavasti vakavampana, silla tyontekija ei
ole korjannut menettelydan varoituksen saatuaan. Myos tyosuhteen kestolla
on merkitystd kokonaisarvioinnissa ja -harkinnassa. Tyonantajan lojaliteet-
tivelvoitteen tyontekijai kohtaan voidaan katsoa olevan korostuneempi, jos
kyseessa on pitkaan jatkunut tyosuhde. T4lloin irtisanomiskynnys on korke-
ampi.s°

TSL:n 7 luvun 2 §:44n on lisatty maininta, jonka mukaan kokonaisharkin-
nassa on huomioitava myos tyonantajan palveluksessa olevien tyontekijoi-
den lukumaara. Tama lisdys ei sindnsd suoranaisesti madalla

27 Parnila (2024) s. 20—22

28 Paanetoja (2023) s. 39—40

29 Koskinen ym. (2004-) IV Tyosuhteen padttdminen ja tyosuhdeturva, 2. Paittiminen hen-
kilokohtaisilla perusteilla

30 Parnila (2024) s. 40
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irtisanomiskynnystd, mutta helpottaa irtisanomiskynnyksen ylittymista ti-
lanteessa, jossa tyontekijan moitittava toiminta on vaikuttanut tuntuvasti
tyonantajan toimintaan sen pienen koon takia. Usein pieni tyonantaja on
asemansa takia alttiimpi suurille taloudellisille vaikutuksille tyontekijan rik-
komuksen seurauksena suurempiin tyonantajiin verrattuna. Pienella tyon-
antajalla voi olla heikommat mahdollisuudet kohdata esimerkiksi tyonteki-
jan rikkomuksesta seuraavia taloudellisia menetyksid. Pieni henkilosto-
maara otetaan arvioinnissa huomioon vasta tehdyn rikkeen ollessa vahaista
suurempi.s3!

Kokonaisharkintaan liittyy ldheisesti kohtuusarviointi, jonka kautta pyritaan
tulkitsemaan, onko tyosopimuksen irtisanominen kohtuullinen seuraus
tyontekijan tekemaistid rikkeesta tai laiminlyonnistd. Myos kohtuullisuutta
arvioidaan molempien sopijapuolten kannalta ottaen huomioon kaikki ta-
paukseen liittyvat yksilolliset erityispiirteet ja vaikuttavat seikat.32 Tyonan-
tajan nakokulmasta kohtuusarvioinnissa painavia seikkoja ovat esimerkiksi
yrityksen koko sekd sen taloudelliset ja toiminnalliset mahdollisuudet ja
niistd seuraavat rajoitteet. Tyontekijan osalta siihen voivat puolestaan vai-
kuttaa esimerkiksi lahenevi eldkeika tai tyosuhteen aikana osoitettu patevoi-
tyminen.33

2.2 Menettely irtisanomisprosessissa

Tyonantajan on irtisanomisprosessissa toimittava TSL:n 9 luvun 1 §:ssi irti-
sanomisperusteeseen vetoamisesta saddetyn menettelyn mukaisesti. Taman
mukaan:

“Tyonantajan on toimitettava tyosopimuksen irtisanominen
kohtuullisen ajan kuluessa siitd, kun tyonantaja sai tiedon 7 luvun 2 §:ssd
tarkoitetusta tyontekijdn henkiloon litttyvdstd irtisanomisen perusteesta.”

Kohtuullisen ajan pituudesta ei kuitenkaan ole olemassa yleispatevaa saan-
nosta, vaan sita tulee arvioida ja tulkita tapauskohtaisesti. Tyontekijan oi-
keussuojan mukaan ei kuitenkaan ole mahdollista vedota irtisanomissyihin,
jotka ovat useita kuukausia vanhoja. Toisaalta tyonantajalla tulee myos olla

3t Parnila (2024) s. 41-42, 44
32 Parnila (2024) s. 39—40
33 Koskinen ym. (2019) s. 561
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muutaman viikon pituinen harkinta-aika miettidkseen, vetoaako han irtisa-
nomisperusteeseen.34

Kuten edella luvussa 2.1.1 on todettu, tyonantajan on annettava velvollisuuk-
siaan laiminlyoneelle tai rikkoneelle tyontekijille varoitus ja mahdollisuus
korjata menettelyaan ennen irtisanomista timéan toiminnan vuoksi. Jotta va-
roituksen voidaan katsoa oikeuttavan irtisanomiseen siind mainitun toimin-
nan toistuttua, tulee sen oltava riittavan yksiloity ja siita tulee kayda ilmi ir-
tisanomisen uhka. Irtisanomiskynnyksen ylittyminen vaatii, ettd tehdylla
rikkeella tai laiminlyonnilla on asiallinen ja ajallinen yhteys tyontekijalle ai-
kaisemmin annettuun varoitukseen. Asiallinen yhteys tarkoittaa, etta irtisa-
nomisen tulee perustua samoihin tai samankaltaisiin rikkeisiin kuin varoi-
tuksessa. Ajallinen yhteys puolestaan viittaa kuluneeseen aikaan toistunei-
den rikkeiden valilla. Mita pidempaan varoituksen antamisesta on, sita va-
hemman painoa silla on irtisanomiskynnysta arvioitaessa rikkeen toistut-
tua.35 Varoituksen antamisesta voidaan kuitenkin poiketa, mikali kyseessa
on erityisen vakava rikkomus, ja asianomainen itse ymmartaa menettelynsi
moitittavuuden. Talloin tyonantajalta ei kohtuudella voida odottaa sopimus-
suhteen jatkamista.36

Tyonantajalla on velvollisuus kuulla irtisanomisuhan alla olevaa tyontekijaa
sopimuksen paiattamisen perusteisiin liittyen ennen irtisanomisen toimeen-
panoa. Tyontekijan oikeuksiin kuuluu saada tietda syista irtisanomisen taus-
talla seka esittda oma kantansa asiassa ja puolustaa itsedan. Tassa kuulemis-
tilaisuudessa tyontekijalla on oikeus kayttaa avustajaa, joka voi olla esimer-
kiksi tyotoveri, tyopaikan luottamusvaltuutettu tai juristi. Tyontekijan kuu-
leminen on jarjestettiva ennen tyosopimuksen irtisanomista, mutta sille ei
ole asetettu laissa muuta midraaikaa. Toisaalta tyontekijille tulee antaa koh-
tuullisen pituinen aika valmistautua kuulemiseen ja hankkia halutessaan
avustaja.37

Ennen tyosopimuksen paattdmista tyonantajalla on velvollisuus selvittaa,
voitaisiinko irtisanominen valttaa sijoittamalla tyontekija toisiin tehtiviin
yrityksen sisalla. Tata velvollisuutta ei kuitenkaan ole, mikali tyosopimuksen
paattamisen syynad on tyontekijan erityisen vakava rikkomus, josta on

34 Paanetoja (2023) s. 128

35 Kavasto (2020) s. 129—131
36 Koskinen (2004) s. 1019
37 Parnila (2024) s. 52
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aiheutunut taydellinen luottamuspula. Téllaisessa tilanteessa tyonantajan ei
voida odottaa jatkavan tyontekijan sopimusta toisissakaan tehtavissa. Tyon-
antajan voidaan edellyttaa jarjestavan kohtuullisissa maarin tiydentavaa
koulutusta seka perehdytysta tyontekijalle, mikali uudet tyotehtavat sita vaa-
tivat. Uudelleensijoitusvelvollisuuden tayttiminen ei kuitenkaan vaadi tyon-
antajalta uusien tyopaikkojen luomista tilanteessa, jossa sopivia uusia tehta-
via ei ole tarjolla.38

Kun kuuleminen sekd muut tarpeelliset selvitykset on jarjestetty, voi tyonan-
taja antaa tyontekijalle tyosopimuksen varsinaisen paattamisilmoituksen.
Tama on toimitettava tyontekijille henkilokohtaisesti ja mielelldan kirjalli-
sessa muodossa niin, ettd tyontekija kuittaa saamansa ilmoituksen. Tésta al-
kaa kulua irtisanomisaika, jonka pituus maaraytyy useimmiten ty6ehtosopi-
muksesta. Mita pidempain tyosopimus on irtisanomishetkella jatkunut, sita
pidempi on noudatettava irtisanomisaika. Mikali on erikseen sovittu, etta
tyosopimus voidaan irtisanoa ilman irtisanomisaikaa, paattyy tyosuhde irti-
sanomisilmoituksen toimituspdivaan. Irtisanomisajan noudattamisen lai-
minlyonnista seuraa tyonantajalle korvausvelvollisuus. Tama ei kuitenkaan
tee tehdysta irtisanomisesta laitonta tai siirrd tyosuhteen paittymisaikaa
ajallisesti eteenpain. Tyontekija voi toisaalta joutua osaltaan korvausvastuu-
seen, mikali han lopettaa tyoskentelyn saadettya irtisanomisaikaa noudatta-
matta.39

38 Kavasto (2020) s. 136—137
39 Paanetoja (2023) s. 129—131
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3 Hairinta tyoyhteisossa

TyoOyhteison sisdinen hairinta on valitettava ilmio, jonka tarkka ja yksiselit-
teinen maarittely on sen yleisyydesta huolimatta hyvin haastavaa. Valtaosaa
hairintatapauksista yhdistaa niiden kohteelle siita aiheutunut epdmukavuu-
den tunne, jolla voi olla vaikutusta esimerkiksi henkiseen hyvinvointiin,
tyossa jaksamiseen ja tyotehtadvista suoriutumiseen. Vaikka kaikenlainen
epatoivottu kayttaytyminen ei tayta hairinnan lakiin kirjattuja tunnusmerk-
keja, on siihen suhtauduttava aina vakavasti. Monesti tyopaikkahairinnan
taustalla voi olla my0s tyoyhteison muunlainen pahoinvointi, minka vuoksi
tilanteiden perusteellinen purkaminen ja selvittiminen on hyvin tarkeaa.
Hiirinnan tunnistaminen, estiminen ja ennaltaehkaisy on koko tyoyhteison
yhteinen asia.4°

Taman kasittelyluvun tarkoituksena on taustoittaa tutkielman alussa sivut-
tua tyOyhteisOn sisdisen hiirinnan kasitettd seka hairinnan ilmenemista ja
arviointia lainsdadannon, kirjallisuuden seki oikeuskaytdnnon esimerkkien
kautta. Tavoitteena on, etta lukijalle muodostuu taméan luvun myota kasitys
siitd, millaista toimintaa voidaan pitaa hairintana, kuinka hairinta voi ilmeta
tyoyhteisoissa sekd miten hiirintda ja sen kriteeriston tayttymista arvioi-
daan.

3.1 Maarittely

Hairinnast4, syrjinnasta ja muusta epaasiallisesta kohtelusta sekd naiden es-
tdmisesta ja nithin puuttumisesta sdadetdan muun muassa TTurval.:ssa, Yh-
denvertL:ssa ja Tasa-arvoL:ssa. Niiden lisdksi TSL:ssa sdadetdan tyonanta-
jan ja tyontekijan yleisista velvollisuuksista tyosuhteessa, mihin sisaltyy esi-
merkiksi syrjinnan kielto. TTurvaL:n keskeisimmat hairintda ja muuta epa-
asiallista kohtelua koskevat sidnnokset ovat tyontekijan yleisista velvolli-
suuksista sdddetyn 18 §:n 3 momentin sisdltima hairinnan ja epaasiallisen
kohtelun kielto:

“Tyontekijan on tyopaikalla vdltettdva sellaista muthin tyonte-

.....

taa heiddn turvallisuudelleen tai terveydelleen haittaa tai vaaraa.”

40 Pyykonen (2017) s. 2, 4—5
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Seka sen 28 §:n mukainen tyonantajan velvollisuus ryhtya toimiin hairinta-
tilanteessa:

“Jos tyossd esiintyy tyontekijddn kohdistuvaa hdnen terveydel-
leen haittaa tai vaaraa atheuttavaa hdirintdd tai muuta epdasiallista koh-
telua, tyonantajan on asiasta tiedon saatuaan kdaytettavissdadn olevin kei-
noin ryhdyttdvd toimiin epdkohdan poistamiseksi.”

Kummassakaan niista saannoksista ei sinansa maaritella tarkasti hairinnan
muotoa tai sita, miten se ilmenee, mutta kielletyksi katsotaan sellainen toi-
minta, josta aiheutuu haittaa tai vaaraa toisten tyontekijoiden turvallisuu-
delle tai terveydelle. Sadnnokset sisaltavat seka yksittdisten tyontekijoiden
henkilokohtaisen vastuun olla hairitsematta toisia tyontekijoita ettd tyonan-
tajalle kuuluvan vastuun puuttua tyoyhteisossa ilmenneeseen hairintaan saa-
tuaan siita tiedon.

YhdenvertL:n sisdltim&aan hairinndn maaritelmaan liittyy laheisesti sen 8 §:n
sisaltama syrjinnan kielto, jonka mukaan:

“Ketddn et saa syrjid idn, alkuperdn, kansalaisuuden, kielen,
uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen, poliittisen toiminnan, ammattiyhdis-
tystoiminnan, perhesuhteiden, terveydentilan, vammaisuuden, seksuaali-
sen suuntautumisen tai muun henkiloon liittyvdan syyn perusteella. Syrjintd
on kielletty riippumatta stitd, perustuuko se henkilod itseddn vai jotakuta
toista koskevaan tosiseikkaan tai oletukseen.

Vilittoman ja vdlillisen syrjinndn lisdksi tdssd laissa tarkoitettua syrjintdd
on hdirintd, kohtuullisten mukautusten epddminen sekd ohje tai kdsky syr-

.4

Jjia.

Nimenomaisesti hiirinnastd sdadetdan tdman pohjalta YhdenvertL:n 14
§:ssa seuraavasti:

“Henkilon ihmisarvoa tarkoituksellisesti tai tosiasiallisesti
loukkaava kdyttdytyminen on hdirintad, jos loukkaava kdyttaytyminen
liittyy 8 §:n 1 momentissa tarkoitettuun syyhyn ja kdyttdaytymisella luo-
daan mainitun syyn vuoksi henkilod halventava tai noyryyttdvd taikka
hdntd kohtaan uhkaava, vihamielinen tai hyokkddvd ilmapiiri.
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Tyonantajan menettelyd on pidettdvd syrjintdnd, jos tyonantaja saatuaan
tiedon siitd, ettd tyontekija on joutunut tyossadn 1 momentissa tarkoitetun
hairinndan kohteeksi, laiminlyo ryhtya kaytettavissddn oleviin toimiin hdi-
rinndn poistamiseksi.”

Tahan hairinndn maaritelmaan liittyy keskeisesti se, mihin syyhyn loukkaava
kayttaytyminen perustuu. Kuten TTurvaL:ssa, myos YhdenvertL:n hdirinnan
maaritelmassa mainitaan erikseen hairinnaksi tulkittava kayttaytyminen
seka tyonantajan velvollisuus sithen puuttumisesta. On kuitenkin huomioi-
tavaa, ettd YhdenvertL:n mukaan hairintaan puuttumisen laiminlyonnin kat-
sotaan olevan tyonantajan taholta syrjintaa.

My0s Tasa-arvoL:n 7 §:44n (30.12.2014/1329) sisiltyy syrjinnan kielto, jonka
mukaan:

“Viliton ja vdlillinen syrjintd sukupuolen perusteella on kiel-
letty. [...] Seksuaalista hdirintdd ja hdirintdd sukupuolen perusteella sa-
moin kuin kdskyd tai ohjetta harjoittaa sukupuoleen perustuvaa syrjintdd
on pidettdavd tdssd laissa tarkoitettuna syrjintdand.”

Kuten YhdenvertL:iin, myos Tasa-arvoL:iin sisiltyy tyonantajaa velvoittava
pykala liittyen hairintaan puuttumiseen. Taman tyopaikoilla tapahtuvaa hai-
rintad koskevan 8 d §:n (15.4.2005/232) mukaan:

“Tyonantajan menettelyd on pidettdvd tdssa laissa kiellettyna
syrjintdnd, jos tyonantaja saatuaan tiedon siitd, ettd tyontekijd on joutunut
tyossddn seksuaalisen tai muun sukupuoleen perustuvan hdirinndn koh-
teeksi, laiminlyo ryhtya kdytettdvissd oleviin toimiin hdirinndn poista-
miseksi.”

Samassa pykilassa seksuaalisen hdirinndn seka sukupuoleen perustuvan
hairinnan kasitteita tarkennetaan seuraavasti:

“Seksuaalisella hairinndalla tarkoitetaan tdassd laissa sanallista,
sanatonta tai fyysista, luonteeltaan seksuaalista ei-toivottua kdytostd, jolla
tarkoituksellisesti tai tosiasiallisesti loukataan henkilon henkistd tai fyy-
sistd koskemattomuutta erityisesti luomalla uhkaava, vihamielinen, hal-
ventava, noyryyttdvd tai ahdistava ilmapiiri.

18



Sukupuoleen perustuvalla hdirinnalla tarkoitetaan tdssd laissa henkilon
sukupuoleen, sukupuoli-identiteettiin tai sukupuolen ilmaisuun liittyvdda ei-
toivottua kaytostd, joka ei ole luonteeltaan seksuaalista ja jolla tarkoituk-
sellisesti tai tosiasiallisesti loukataan tamdan henkista tai fyysistd koskemat-
tomuutta ja jolla luodaan uhkaava, vihamielinen, halventava, noyryyttdava
tai ahdistava ilmapiiri.”

Tasa-arvoL:n hairinnan maaritelma keskittyy erityisesti seksuaaliseen seka
sukupuoleen perustuvaan hairintaan, eika tunnista tai erittele muita epaasi-
allisen kohtelun tai hairinnan muotoja. Tyopaikkaan liittyvaa hairintaa kos-
keva pykala velvoittaa TTurvaL:n ja YhdenvertL:n tavoin tyonantajaa puut-
tumaan hinen tietoonsa tulleeseen hairintaan. Tyontekijoiden keskindisesta
hairinnasta ei tassa yhteydessa ole erillistd mainintaa, mutta sen voidaan kat-
soa olevan myos Tasa-arvoL:n mukaan kiellettya sen 7 §:n syrjinnan kiellon
pohjalta.

Edella kasitellyt hdirinnan maaritelmat eri laeissa pitkalti tukevat ja tayden-
tavat toisiaan. Keskeinen ero TTurval:n maaritelmassa muihin kasiteltyihin
madritelmiin verrattuna on, etti siinid toiminnan edellytetddan vaarantavan
tyontekijan terveytta tai turvallisuutta tayttaakseen laissa kielletyn hairinnan
kriteeriston. Kaikkia yhdistava tekija kuitenkin on, etta tyonantajan vastuuta
ryhtya “hanen kaytettdvissdan oleviin toimiin” hairintatapausten selvitta-
miseksi korostetaan niissa erikseen. Tdma ilmaus on sindnsd melko lavea
eika tarkasti erittele sitd, missd menee riittavin puuttumisen raja, mutta toi-
saalta antaa tilaa myos tapauskohtaiselle arvioinnille lain ja tilanteiden tul-
kinnassa.

Hairinnén ja epaasiallisen kohtelun tyhjentava maarittely laissa ei ole tarkoi-
tuksenmukaista tai toisaalta edes mahdollista niilden muotojen moninaisuu-
den takia. Menettelyn arvioinnissa vaikuttavat lukuisat seikat kuten hairin-
nan tai epaasiallisen kohtelun toistuvuus ja asiayhteys, minka vuoksi arvioin-
nin on kaytdnnossa aina tapahduttava tapauskohtaisesti. Kdytannossa esi-
merkiksi oikeuskaytannolla on ollut suuri merkitys siind, millaiseksi hairin-
nan ja epaasiallisen kohtelun maaritelma on muotoutunut.4! Tiivistetysti voi-
daan ilmaista hairinnan ja epaasiallisen kohtelun olevan sopimatonta kayt-
taytymista, jonka kohteena ovat toiset ihmiset. Hairinta voi ymparistosta ja
tilanteesta riippuen ilmeta lukuisissa eri muodoissa ja eri tavoin.42

41 Sortti (2019) s. 23—25
42 https://stm.fi/tyosuojeluvalvonta/hairinta viitattu 8.11.2024
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Seuraavassa alaluvussa hairinnan ilmenemista kasitellaan nimenomaisesti
tyoyhteison kontekstissa.

3.2 limeneminen

Hairintaa, kiusaamista, syrjintda ja muuta epatoivottua ja epiaasiallista kayt-
taytymista voi ilmeta tyOyhteisossia niin monissa eri muodoissa, ettd niita
kaikkia ei ole edes mahdollista listata tyhjentavasti. Useimmiten tilanteisiin
liittyy lisdksi monia yksilollisia elementteji, jotka vaikuttavat niiden tulkin-
taan ja siihen, minkilaisen toiminnan katsotaan tayttavan hdirinnan kritee-
riston.43 Tassa alaluvussa kiasitellddn muutamia esimerkkeja siitd, miten sa-
nallinen, sanaton, fyysinen ja seksuaalinen hairinta voivat ilmeta tyoyhtei-
SOssa.

Usein hiirinta ilmenee erilaisina suullisina kommentteina, jotka koskevat
esimerkiksi henkilon ulkondkoa tai tyoskentelyn laatua. Sanallista hairintaa
voi olla my0s toistuva huutaminen, juoruilu, solvaaminen, pilkkaaminen ja
perattomien asioiden kertominen. Sanallinen hairinta voi tapahtua niin kah-
den kesken kuin muidenkin tyOyhteison jasenten lasna ollessa. Esimerkiksi
nakemys- ja mielipide-erot eivat kuitenkaan lahtokohtaisesti tayta hairinnan
madritelmaa, vaikka ne koettaisiin epamiellyttivini.44 Valtaosassa oikeu-
dessa kasitellyissa tapauksissa kyse on juuri edelld mainitun kaltaisesta suo-
rasta kiusaamisesta, joka ilmenee usein sanallisena.45 Esimerkiksi Helsingin
hovioikeuden ratkaisussa HelHo 2012:8 esihenkilon huutamisen, haukkumi-
sen ja selan takana pahaa puhumisen katsottiin vaarantaneen niiden koh-
teeksi joutuneen tyontekijan terveyden. Myos alaisen viahatteleva ja piittaa-
maton suhtautuminen esihenkilonsa antamiin maarayksiin voi olla sanallista
hairintaa, erityisesti jos siihen liittyy lisdksi esimerkiksi kiroilua tai huuta-
mista.46 Esimerkiksi Vaasan hovioikeuden ratkaisussa VHO 10.10.2011 S
10/322 tyontekijan esihenkiloihinsd kohdistaman kritiikin katsottiin olleen
kohtuutonta ja osin asiatonta erityisesti tyontekijan hyokkaavan ja epaasial-
lisen ilmaisutavan takia.

Hairinta voi olla myos sanatonta ja tapahtua esimerkiksi ilmeiden, eleiden
tai katseiden vilitykselld. Puhumattomuus ja henkilon totaalinen

43 Pyykonen (2017) s. 6—7
44 Pyykonen (2017) s. 9

45 Sortti (2019) s. 117

46 Koskinen (2014) s. 10
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sivuuttaminen ja huomioimatta jittiminen ovat esimerkkeja sanattomasta
toiminnasta, joka voi jatkuessaan kehittya hairinnaksi.4” Esimerkiksi tapauk-
sessa KKO 1992:180 tyonantajan edustajan toteuttama yhteen tyontekijaan
kohdistunut eristaminen katsottiin epaasialliseksi kohteluksi. Tyonantajan
edustaja oli esimerkiksi kehottanut muutamia yhtion tyontekijoita valtta-
maan eristyksen kohteena olleen tyontekijan seuraa ja kayttaytynyt itse tata
kohtaan toistuvasti epaystavallisesti. Yhteiskunnallisesti verraten uudempi
kiusaamisen ja hairinnan muoto on erilaisten media-alustojen valityksella
tapahtuva nettikiusaaminen. Vaikka nettikiusaaminen mielletaan usein va-
paa-ajalla ja yksinomaan sosiaalisessa mediassa tapahtuvaksi, sita voi tapah-
tua myos tyopaikoilla. Esimerkiksi sahkopostin valitykselld voidaan kayttaa
loukkaavaa kielta tai kiyttaytya muuten asiattomasti toista tyontekijaa koh-
taan.48

Fyysinen hairinta voi ilmeta esimerkiksi tavaroiden heittelyna, fyysisena va-
kivaltana tai fyysisesti aggressiivisena kayttaytymisena.49 Usein jo uhkaus tai
uhan kokeminen fyysisesta vikivallasta riittda tayttdamaan hairinnin kritee-
riston. Perusteena tille on jokaisen ihmisen perusoikeuksiin kuuluva fyysi-
nen koskemattomuus.5° Esimerkiksi nyrkin puimisen katsotaan ylittdvan
fyysisen hairinnan kynnyksen, silla kyseinen ele yhdistetaan vakivallalla uh-
kaamiseen.5!

Muiden hiirinndn muotojen tavoin myos seksuaalinen hairintd voi ilmeta
monilla eri tavoilla. Se olla esimerkiksi sanallista, sanatonta tai fyysista. Sa-
nallisesti seksuaalinen hairinta voi ilmeta esimerkiksi harskeina puheina,
henkilon yksityiselamaa, vartaloa tai pukeutumista koskevina huomautuk-
sina tai kysymyksina tai kaksimielisina vitseina. Sanatonta seksuaalista hai-
rintai voivat olla esimerkiksi vihjailevat eleet ja ilmeet kuten silmén iskemi-
nen tai huulten lipominen, tai esille asetetut pornoaineistot. Fyysista seksu-
aalista hairintaa puolestaan ovat esimerkiksi erilainen ei-toivottu koskettelu
seka raiskaus tai sen yritys. Naiden lisdksi myos muunlainen henkilon suku-
puolista koskemattomuutta loukkaava toiminta voi tayttda hairinnan tun-
nusmerkiston. Monissa tapauksissa on katsottu, etta hairinnan kriteeriston
tayttadkseen epaasiallisen menettelyn tulee olla toistuvaa.52 Esimerkiksi

47 Pyykonen (2017) s. 7—8

48 Pyykonen (2017) s. 10

49 Autio (2022) s. 40

50 Pyykonen (2017) s. 12

51 Autio (2022) s. 40, ks. esim. THO 26.1.2018 R 17/581
52 Sortti (2019) s. 227
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Turun hovioikeuden ratkaisussa 17.4.2014 R 13/1674 yhtion toimitusjohta-
jan katsottiin syyllistyneen seksuaaliseen hairintaan timan seksuaalissavyt-
teisten puheiden takia. Toimitusjohtaja oli muun muassa toistuvasti kom-
mentoinut alaistensa pukeutumista, kertonut tyopaikalla rivoja ja seksistisia
vitseja seka kysellyt ja kommentoinut yksityiskohtaisia asioita alaistensa yk-
sityiselamasta.

3.3 Arviointi

Arvioitaessa hiirinndn ja epiasiallisen kohtelun tunnusmerkkien taytty-
mistd toistuvat usein samat, menettelyn vakavuutta maarittavat kriteerit.
Tama oikeuskaytdnnossa ja kirjallisuudessa kaytetty kriteeristo helpottaa ta-
pausten tulkintaa ja ratkaisemista antamalla suuntaviivat sille, miten menet-
telya yleisesti arvioidaan. Mitd useampi naista kriteereista tayttyy samanai-
kaisesti, sitd todennakoisemmin kyseessa oleva toiminta katsotaan terveytta
vaarantavaksi hairinniksi ja epaasialliseksi kohteluksi.53 Tassa alaluvussa
kisitellaan tarkemmin héirinnén ja epiasiallisen kohtelun arvioinnin kes-
keista kriteeristoa.

TTurvaL:n hairinndn maaritelmassakin keskeinen kriteeri on hiirinnan tai
epaasiallisen kohtelun aiheuttama haitta tai vaara sen kohteen terveydelle.
Taman kriteerin tayttyminen ei kuitenkaan edellytd esimerkiksi sairauslo-
malle jaamista tai varsinaista terveyden menettadmista. Esimerkiksi tyonteki-
jan muunlainen oireilu, kuten kaytoksen tai olemuksen muuttuminen, voivat
kertoa haneen kohdistuvasta epaasiallisesta kohtelusta. Terveydelle aiheutu-
neen haitan ja vaaran arviointi tapahtuu objektiivisesti tyonantajan tehdessa
selvitysta hairintailmoitukseen liittyen. Talloin hanella voi olla tarve turvau-
tua tyoterveyshuollon apuun.54 Esimerkiksi ratkaisussa KKO 2014:44 kor-
kein oikeus katsoi, ettd esihenkilon menettely oli voinut aiheuttaa haittaa tai
vaaraa tyontekijan terveydelle. Tyontekija oli esihenkilon menettelyn vuoksi
epatietoinen hanelle kuuluvista tehtivista ja vastuista, mita entisestaan lisasi
esihenkilon kieltaytyminen suorasta kahdenkeskisestd yhteydenpidosta asi-
oiden selvittamiseksi.

Toinen keskeinen kriteeri arvioinnissa on myos kyseessa olevan kayttaytymi-
sen laatu. Taman kriteerin tayttddkseen menettelyn tulee olla tyopaikalla
yleisesti noudatettavista kayttaytymissdannoistd ja ohjeista poikkeavaa.

53 Sortti (2019) s. 121
54 Autio (2022) s. 43—-44
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Arvioinnissa merkitysta voi olla esimerkiksi alaan tai toimipaikkaan liitty-
villa erityispiirteilla seka tyopaikan sisaisilla kaytanteilla.ss Esimerkiksi Tu-
run hovioikeuden ratkaisussa 2.3.2006 S 05/1136 tyopaikan ja alan omalei-
maisuus otettiin huomioon menettelyn vakavuutta lieventavana seikkana.
Kyseisessa tapauksessa teatterissa esihenkilona toiminut henkil6 oli antanut
alaiselleen asiatonta palautetta timan tyosuorituksesta. Arvioinnissa todet-
tiin, etta teatteriin tyopaikkana voi liittya tavallista varikkdampaa ja voimak-
kaampaa sanallista tyosuoritusten arviointia tyOyhteison jasenten kesken,
minka katsottiin alentavan menettelyn vakavuutta. On kuitenkin huomioi-
tava, etta lahtokohtaisesti tyOyhteisossa vallitseva yleinen hyvaksynta tietyn-
laiselle toiminnalle ei yksindan riitd pitimaan sitd tavanomaisena ja hyvak-
syttavana.sé

Menettelya tulee lahtokohtaisesti pitaa vakavana myos, mikali se tayttaa jon-
kin toisen rikoksen, kuten laittoman uhkauksen, kunnianloukkauksen tai
seksuaalirikoksen, tunnusmerkit. Myos tilanteessa, jossa menettely on pa-
kottavan tyolainsdadannon vastaista, voi olla kyse hiirinnasta tai epaasialli-
sesta kohtelusta. Esimerkiksi tyonantajan direktio-oikeuden selkeisti ylitta-
van menettelyn voidaan katsoa olevan hiirintda tai epaasiallista kohtelua.
Tasta on kuitenkin osattava erottaa mahdolliset tyonantajan ja -tekijan vali-
set yksittdiset erimielisyydet tyosuhteen tai -sopimuksen tulkintaan liitty-
vissa asioissa.5”

Mikali kyseessa oleva menettely on pitkdaikaista ja toistuvaa, voidaan sita
lahtokohtaisesti pitaa moitittavampana kuin yksittaisia tapahtumia. Erityi-
sesti menettelyn toistumista siitd annetusta varoituksesta huolimatta voi-
daan pitda vakavana. Talloin hairitsija ei voi vedota vain tietamattomyydes-
taan tai vahingosta johtuvaan yksittdistapaukseen. Yksittdisenkin tapahtu-
man voidaan kuitenkin katsoa tdyttavan hiirinnan kriteeriston, mikali ky-
seessd oleva rikkomus on laadultaan erityisen vakava.s8 Myos menettelyyn
mahdollisesti liittyva tarkoituksellisuus ja jarjestelmallisyys vaikuttavat sen
arviointiin. Satunnaista epaasiallista kaytosta tai esimerkiksi selkeitd vaarin-
kasityksia tai vahinkoja ei voida 1ahtokohtaisesti pitaa yhta moitittavana kuin
tarkoituksellista ja jarjestelmallistd toimintaa.’9 Menettelyn kesto ja

55 Sortti (2019) s. 121—-123

56 Sortti (2019) s. 123

57 Sortti (2019) s. 121—-123

58 Autio (2022) s. 7778

59 Pyykonen (2017) s. 43—44
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toistuvuus seki tarkoituksellisuus ja jarjestelmallisyys liittyvat melko lahei-
sesti toisiinsa. Toistuvuus ja menettelyn jatkuminen voivat osaltaan viestia
sen tarkoituksellisuudesta ja jarjestelmallisyydesta.

Menettelyn voidaan katsoa olevan todennakoisemmin terveytta vaarantavaa
hairinta tai epaasiallista kohtelua, mikili sen kohde ei ole kykenevai itse
puolustautumaan kohtaamaansa hairintdaa vastaan. Tadssa arvioinnin kritee-
rissa huomioitavaa on, etta mikiali menettely on selkedsti molemminpuolista,
voi vaitetyn hdirinnan kohteeksi joutunut myos itse syyllistya hairintaan tai
epaasialliseen kohteluun vastatessaan kokemaansa menettelyyn. Tallaisessa
tilanteessa on ldhtokohtaisesti katsottu, ettei hairinta ole asettanut henkiloa
puolustuskyvyttomaian asemaan. Toisaalta myos pitkdan jatkunut puolus-
tautumisen tarve on tapauskohtaisesti katsottu kuormitustekijiksi, jolloin
kynnys menettelyn hiirintana pitamiseksi laskee. Todennakoista kuitenkin
on, ettd mikali menettelyn voidaan selkeiasti katsoa olevan yksipuolista, sita
pidetaan hairintana.oo

Lukuisissa tapauksissa merkitykselliseksi arviointikriteeriksi on todettu
myoOs sopimattomaan menettelyyn liittyva julkisuus ja noyryyttavyys. Esi-
merkiksi tiukkasdvyinen palautteenanto tai huutaminen asiakkaiden tai
muiden tyontekijoiden lasna ollessa on lahtokohtaisesti noyryyttavaa kohte-
lua. Tallaisessa tapauksessa julkisuuden ja noyryyttavyyden arvioinnin kan-
nalta ei sindnséa ole merkitysta silld, onko edelld kuvatulle menettelylle ollut
peruste vai ei.®* Esimerkiksi Itd-Suomen hovioikeuden ratkaisussa
18.12.2015 R 15/373 todettiin, etta esihenkilon loukkaava kielenkaytto tyon-
tekijoitd kohtaan oli erityisen moitittavaa ulkopuolisten henkil6iden lasna-
olon vuoksi.

Erityisen oleellista arvioinnissa on keskittya siihen, ettd se tapahtuu tiysin
objektiivisesti, eika nojaa menettelyn kohteen subjektiiviseen kokemukseen.
Eri ihmiset kokevat asioita eri tavoin, ja jonkun hairinnaksi tai epaasialliseksi
kohteluksi kokema menettely ei valttamatta objektiivisesti arvioituna ole
sitd.62 Toisaalta on myos mahdollista, ettd menettely, joka objektiivisesti ar-
vioituna tayttaa hairinnan tunnusmerkit, ei tyontekijan subjektiivisen koke-
muksen mukaan ole hairintaa. Nain voi olla esimerkiksi tilanteessa, jossa
tyoyhteisossa vallitsee yleinen hyvaksynta tietynlaiselle huumorille, jota

60 Sortti (2022) s. 127
61 Sortti (2022) s. 129
62 Pyykonen (2017) s. 54—55
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tyoyhteison ulkopuolella pidettiisiin epaasiallisena. Aiemman oikeuskaytan-
non perusteella tyontekijan subjektiiviselle kokemukselle ei anneta lainkaan
painoarvoa, mikali menettely ei objektiivisessa arvioinnissa tayta hairinnan
ja epaasiallisen kohtelun kriteerist6a.é3

Objektiivisen arvioinnin luotettavuutta voi kuitenkin olla vaikea mitata ja ar-
vioida, minka vuoksi sen painoarvoa arvioinnissa voi olla aiheellista kriti-
soida. Hairintatapausta selvittdessdan tyonantajalla on suuri vastuu siina,
etta han todellisuudessa pysyy objektiivisena eikd anna esimerkiksi omien
oletustensa tai sosiaalisten suhteidensa vaikuttaa tilanteen arviointiin ja sen
ratkaisemiseen. Toisaalta muut arvioinnin kriteerit toimivat hyvana tukena
objektiivisen arvion tekemiselle; jos moni edelldkin kisitellyistd hadirinnan
arvioinnin kriteereista tayttyy, kyse todennakoisesti on hairinnasta huoli-
matta siita, kuinka sen kohde tai tyonantaja tilanteen henkilokohtaisesti ko-
kee.

63 Sortti (2019) s. 130
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4 Hairinta irtisanomisperusteena de lege lata

Epaasiallisen kohtelun ja hairinnan tunnusmerkit tayttava menettely tyoyh-
teison sisalla muodostaa tyonantajalle aina velvollisuuden puuttua tilantee-
seen ja pyrkia sen lopettamiseen. Puuttumisen yhteydessa oleellista on myos
mahdollisten jatkotoimenpiteiden arviointi. Lahtokohtaisesti tyoyhteison si-
saisten asioiden ratkaisu ja siita seuraavien toimenpiteiden arviointi tapah-
tuu tyonantajan ja henkiloston kesken tyonantajan johdolla. Tasta kuitenkin
poiketaan, mikali tapahtunut tayttaa jonkin rikoksen tunnusmerkit, jolloin
tyOnantaja on velvollinen ilmoittamaan asiasta my0ds viranomaisille. Tyypil-
lisia tyonantajan kaytettavissa olevia ratkaisukeinoja ja toimenpiteita hairin-
tatapauksen ratkaisemiseksi ovat esimerkiksi sovittelu, tyotehtavien uudel-
leenjarjestely sekda huomautuksen tai varoituksen antaminen epaasiallisesti
menetelleelle tyontekijalle. Joissakin tilanteissa seuraus tyOyhteison sisii-
sesta epaasiallisesta kohtelusta tai hairinnasta voi olla myos tyosopimuksen
paattaminen.o4

Edella luvuissa 2 ja 3 on Kkisitelty erikseen tyosopimuksen irtisanomisperus-
teita ja -kaytantoa seka tyOyhteison sisdista hairintaa. Tassa luvussa syven-
nytaan siithen, millaisissa olosuhteissa tyOyhteisossd tapahtuva hairinta tai
muu epaasiallinen kiyttaytyminen voi johtaa tyosopimuksen irtisanomiseen
nykylainsdddannon mukaan. Luvussa kasitellaan erityisesti oikeustapauksia
jasitd, miten eri tuomioistuimet ovat tulkinneet lainsdaddantoa ja perustelleet
ratkaisujaan tyosopimuksen irtisanomiseen johtaneissa tapauksissa, joissa
tyontekija on syyllistynyt hairintaan tai epaasialliseen kayttaytymiseen. Li-
saksi luvussa vertaillaan irtisanomiskynnyksen tayttymista tyontekijan ja
esihenkilon vililla kasitellyn oikeuskaytdnnon valossa. Luvussa analysoi-
daan yhteensd neljaatoista hovioikeuden ja tyotuomioistuimen ratkaisua,
joista kahdeksassa oletettu hairitsija on tyontekija ja kuudessa esihenkilo.
Naista tapauksista ensimmaiset seitseman kisittelevat tilanteita, joissa irti-
sanomiskynnys on epiasiallisen menettelyn seurauksena tayttynyt ja toiset
seitseman puolestaan tilanteita, joissa tuomioistuin ei ole katsonut irtisano-
miskynnyksen tayttyneen.

64 Pyykonen (2017) s. 98—99
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4.1 Irtisanomiskynnys tayttyy

Hairintatilanteessa irtisanomiskynnyksen tayttymista arvioidaan tilanteen
kokonaisarvioinnilla. Tassa arviointiin vaikuttavia tekijoita ovat esimerkiksi
menettelyn vakavuus ja kesto, tyontekijan aikaisempi kayttaytyminen seka
tdman suhtautuminen menettelyynsa. Yleiselld tasolla tyOyhteison tavan-
omaisista ja yleisesti hyvaksytyista toimintatavoista poikkeavaa menettelya
voidaan pitaa epaasiallisena.®s Irtisanomisperusteen asiallisuuden ja paina-
vuuden arvioinnin lisaksi irtisanomiskynnyksen tayttymiseen on vaikutusta
irtisanomista edeltidneilla toimenpiteilld. TSL:n mukaan tyontekijaa, joka on
syyllistynyt rikkeeseen tai laiminlyontiin tyosuhteessaan, ei tulisi irtisanoa
ennen kuin hanelle on tarjottu mahdollisuus korjata kayttaytymistaan. Tama
tarkoittaa yleensa kirjallista varoitusta, jossa todetaan tyontekijan epaasial-
linen menettely ja siitd mahdollisesti seuraava irtisanominen, mikali menet-
tely jatkuu varoituksen jialkeenkin. Samassa TSL:n pykaldssd mainitaan
myos, ettei varoituksen antamista edellyteti tilanteessa, jossa tyontekija on
syyllistynyt erityisen vakavaan rikkomukseen, josta on seurannut luottamuk-
sen menetys.66

Aikaisempi oikeuskaytanto on keskeisessd osassa irtisanomiskynnyksen
tayttymisen arvioinnissa. Vaikka jokaiseen tapaukseen liittyy omia yksilolli-
sid seikkoja ja piirteitd, joilla on vaikutusta arviointiin, antaa aikaisempi oi-
keuskaytianto sille suuntaviivoja. Seuraavissa alaluvuissa kasitelladn muuta-
mia tapauksia, joissa tuomioistuin on katsonut irtisanomiskynnyksen taytty-
neen tyoyhteison sisdisen hairinnan perusteella. Hairintatapaukset on naissa
jaoteltu niin, ettd ensimmaisessa alaluvussa kasitellaan tapauksia, joissa vai-
tetty hairitsija on toiminut ns. tavallisena tyontekijana ja alaisen asemassa.
Toisen alaluvun tapauksissa viitetty hairitsija puolestaan on toiminut tyos-
saan esihenkiloasemassa.

4.1.1 Tyéntekija

Ratkaisussa THO 9.9.2009 S 08/2227 tyontekijan menettelyn katsottiin
tayttaneen irtisanomiskynnyksen huolimatta siita, ettd han ei ollut saanut
varoitusta toiminnastaan ennen sopimuksen irtisanomista. Toiseen tyonte-
kijaan kohdistunut hairinta oli ollut toistuvaa ja jatkunut useita kuukausia.
Hairintd oli ollut erityisesti fyysista erilaisen koskettelun muodossa.

65 Koskinen (2012) s. 2—6
66 Koskinen (2016c¢) s. 5—6
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Hairinnan kohteeksi joutunut tyontekija oli lukuisia kertoja kieltanyt ja pyr-
kinyt estimaan hairitsijaa jatkamasta menettelydan, minka vuoksi taman
olisi tullut ymmartaa menettelynsa moitittavuus ja sopimattomuus. Hairin-
taa oli tapahtunut eri muodoissa lukuisissa erilaisissa tilanteissa ja paikoissa.
Osa teoista oli toistunut ldhes paivittdin, kun taas osa oli ollut yksittaisia. Ta-
pahtunut hiirinta oli aiheuttanut sen kohteelle merkittavaa ahdistusta seka
vaikuttanut hianen mielialaansa.

Edella kuvatun menettelyn katsottiin kokonaisuutena arvioiden muodosta-
van vakavan tyosuhteeseen liittyvan rikkomuksen, minka takia varoituksen
antamista ennen irtisanomista ei edellytetty. [lman varoitustakin tyontekijan
olisi tullut ymmartaa, ettd hanen toimintansa on sopimatonta ja moitittavaa.
Lisédksi katsottiin, ettei tyontekijan siirtiminen toisiin tyotehtaviin olisi ollut
mahdollista timan moitittavan menettelyn vakavauden vuoksi. Tyontekijan
toteuttaman seksuaalisen ja sukupuolisen hairinnan katsottiin muodosta-
neen tyonantajalle asiallisen ja painavan syyn irtisanoa tyosopimus varoi-
tusta antamatta.

Kouvolan hovioikeuden ratkaisussa KouHO 28.2.2006 S 05/336 tyontekija
oli irtisanottu esihenkil6ihinsa kohdistuneen asiattoman kayttaytymisen ta-
kia. Han oli kayttanyt asiatonta kielta esihenkiloita arvostellessaan, kieltay-
tynyt noudattamasta esihenkiloiden ohjeita ja maarayksia seka vaheksynyt
esihenkiloidensa asemaa. Tyontekijan kayttaytyminen oli tyOyhteison sisdi-
sen ilmapiirin lisaksi vaikuttanut myos yrityksen ulkoiseen kuvaan. Tyoilma-
piirin tilan selvittimiseksi ja sen kehittdmiseksi oli jarjestetty lukuisia neu-
vottelutilaisuuksia, joihin osallistumista kohtaan tyontekija suhtautui usein
vastahakoisesti. Ennen irtisanomistaan tyontekija oli saanut yhteensa kolme
kirjallista varoitusta, joista ensimmainen oli annettu noin puoli vuotta ennen
irtisanomisilmoitusta ja viimeisin noin kaksi kuukautta ennen irtisanomisil-
moitusta. Naista aiheellisiksi katsotut varoitukset liittyivat yrityksen ulkoi-
sen kuvan toistuvaan vahingoittamiseen sekid omien, tyontekijan lojaalisuus-
velvollisuuden vastaisten niakemysten esittimiseen kahdessa sanomalehti-
kirjoituksessa.

Hovioikeus katsoi, etta irtisanotun tyontekijan kayttaytyminen kokonaisuu-
dessaan osoitti merkittavaa yhteistyokyvyttomyytta. Han oli toistuvasti ky-
seenalaistanut esihenkiloidensd asemaa ja persoonaa, eiki hyvaksynyt hei-
dan tyonjohto- tai maaraysoikeuttaan itseensia niahden. Yhteistyon katsottiin
muodostuneen erittdin tyoladksi, minka vuoksi yritykselta ei kohtuudella
voitu odottaa tyosuhteen jatkamista. Hovioikeus katsoi myos, etta
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tyontekijan tyosuhteen jatkamisesta olisi aiheutunut yritykselle merkittavaa
haittaa. Naiden seikkojen perusteella ja tyontekijan aikaisemmin saamat va-
roitukset huomioiden yrityksella oli TSL:n mukainen asiallinen ja painava
syy tyontekijan irtisanomiseksi.

Tyotuomioistuimen ratkaisussa TT 2023:77 tyontekija oli tullut lokakuussa
2020 irtisanotuksi useita kuukausia kestaneen, toiseen tyontekijaan kohdis-
tuneen epaasiallisen kiaytoksen vuoksi. Tyontekija oli kayttaytynyt toistuvasti
asiattomasti ja rasistisesti ulkomaalaistaustaista tyotoveriaan kohtaan. Hai-
rinta oli ollut paiasiallisesti sanallista, kuten ty6toverin nimittamista api-
naksi jatkuvasti tamén kielloista huolimatta. Irtisanottu tyontekija oli aikai-
semmin maaliskuussa 2018 saanut kirjallisen varoituksen, jonka perusteena

kaytos.

Huolimatta siita, etta varoituksen ja irtisanomisilmoituksen vialinen aika oli
noin kaksi ja puoli vuotta, voitiin tapauksen kokonaisarvioinnissa antaa mer-
kitysta jo annetulle varoitukselle. Téta tukee se, ettd annettu varoitus johtui
asiallisesti samantyyppisista syista kuin myohempi tyosopimuksen irtisano-
minen. Tyontekijan olisi tullut viimeistaan saamansa varoituksen myota ym-
martaa, ettd hanen menettelynsa oli sopimatonta ja voisi mahdollisesti tule-
vaisuudessa johtaa irtisanomiseen. Tyotuomioistuin katsoi, ettd tyontekijan
menettelyn vakavuus seki sen kesto muodostivat asiallisen ja painavan irti-
sanomisperusteen, minka vuoksi tyonantajalla oli oikeus irtisanoa tyosopi-
mus.

Myo6s tyotuomioistuimen ratkaisussa TT 2021:20 tyontekija oli tullut irtisa-
sen epaasiallisen kayttaytymisen vuoksi. Tyontekija oli esimerkiksi tarkoi-
tuksellisesti hidastanut ja estanyt toisten tyontekijoiden tyoskentelya seka
kayttanyt heitd kohtaan epaasiallista kieltd ja pyrkinyt eristimian joitakin
henkilGita tyoyhteisosta. Irtisanotuksi tultuaan han oli myos kayttaytynyt va-
kivaltaisesti hanen asiattomasta kiytoksestaan ilmoituksen tehneita henki-
loita kohtaan. Irtisanomisilmoitusta oli edeltanyt kaksi suullista huomau-

vuoksi.

29



Tyotuomioistuin katsoi, ettei tyontekijan kaytosta voitu tulkita leikinlaskuksi
tai huumoriksi, vaan kyse oli jarjestelmallisesta hairinnasta, josta oli aiheu-
tunut ahdistusta toisille tyontekijoille. Irtisanotun tyontekijan aikaisemmin
saamat huomautukset ja varoitus olivat olleet aiheellisia ja niiden perusteena
ollut menettely oli ollut samankaltaista kuin irtisanomisen perusteena ollut
toiminta. Naista huolimatta tyontekijan asiaton kayttaytyminen oli jatkunut
samankaltaisena. Kirjallinen varoitus epaasiallisesta menettelysta oli an-
nettu noin vuosi ennen irtisanomisilmoitusta, eli varoituksen voitiin katsoa
olleen voimassa irtisanomishetkella. Naiden seikkojen perusteella voitiin to-
deta varoituksen ja irtisanomisen valilla olleen asiallinen ja ajallinen yhteys.
Tyotuomioistuin katsoi, ettd tyontekijan kayttdytyminen muodosti TSL:n
mukaisen irtisanomisperusteen, ja tyonantajalla oli asiallinen ja painava syy
irtisanoa taman tyosopimus asiattoman ja moitittavan kayttaytymisen seu-
rauksena.

Edella kasitellyista tapauksista sekd KouHO:n ratkaisussa ettd molemmissa
TT:n ratkaisuissa korostettiin aikaisemmin annettujen varoitusten merki-
tysta irtisanomiskynnyksen tayttymista arvioitaessa. Kaikissa niistd aikai-
semmat varoitukset koskivat samankaltaista menettelya kuin irtisanomisen
perusteena ollut toiminta, joten varoituksiin ja niiden laiminlyontiin oli mah-
dollista vedota irtisanomistilanteessa. Huolimatta siita, ettd TT:n kahdesta
tapauksesta ensimmaisessa kyse oli jopa kaksi ja puoli vuotta vanhasta va-
roituksesta, ajallisen yhteyden katsottiin olevan olemassa. Tassé korostuu se,
ettei laissa maaritella varoituksille tarkkoja voimassaoloaikoja, vaan varoi-
tuksen ja irtisanomisen ajallisen yhteyden arviointi tulee aina tehda tapaus-
kohtaisesti.

THO:n ratkaisussa varoituksen antamista puolestaan ei edellytetty, silla ky-
seessi ollut menettely oli niin vakavaa, ettad hairitsijan olisi tullut itse ilman
varoitustakin ymmartaa sen sopimattomuus. Menettely oli lisaksi aiheutta-
nut sen kohteelle merkittavaa terveydellista haittaa, minka vuoksi sen voitiin
katsoa olleen erityisen vakavaa ja moitittavaa. Edella kasitellyista tapauksista
jokaisessa kyse oli pitkddan jatkuneesta menettelysta, joka oli pyynnoista,
kielloista ja asiaan puuttumisesta huolimatta jatkunut. Naiden seikkojen pe-
rusteella kaikissa toistuvuuden ja tarkoituksellisuuden kriteerien voitiin kat-

soa tayttyvan.
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4.1.2 Esihenkilo

Helsingin hovioikeuden ratkaisun HHO 30.8.2022 S 20/2171 tapauksessa
pankin konttorinjohtajana toiminut henkilo oli irtisanottu epaasiallisen kay-
toksen takia. Epaasiallinen kaytos oli ilmennyt esimerkiksi seksuaalissavyt-
teisten puheiden ja viestien muodossa, jotka olivat kohdistuneet padosin nel-
jaan konttorinjohtajan alaiseen. Karajaoikeus oli katsonut kuvatun menette-
lyn olleen selvasti moitittavaa ja tayttavan myos seksuaalisen hairinnan kri-
teeriston. Ratkaisussaan karajaoikeus kuitenkin totesi, ettei menettelya voitu
sen moitittavuudesta huolimatta pitdaa niin vakavana rikkomuksena, etta se
olisi oikeuttanut tyosopimuksen paattdmiseen varoitusta antamatta. Arvi-
oinnissa korostettiin esimerkiksi konttorinjohtajan pitkaan jatkunutta moit-
teetonta tyouraa ennen hairintatapauksia. Lisaksi kokonaisharkinnassa huo-
mioitiin hanen yhteistyohalukkuutensa tapahtuneen selvittimisessa tyopai-
kallaan ennen irtisanomista.

Hovioikeus katsoi kuitenkin selvitetyksi, etta konttorinjohtajan epéasiallinen
jamoitittava menettely oli kardjaoikeuden tulkintaa laajempaa ja pidempaan
jatkunutta. Vaikka han ei ollut saanut kayttaytymisestaan virallista varoi-
tusta, oli hanelle huomautettu siitd useaan otteeseen eri henkil6iden toi-
mesta. Hairintaa oli tapahtunut useimmiten tilanteissa, joissa esihenkiloase-
man voitiin katsoa olleen korostunut, mika osaltaan selittida alaisten korkeaa
kynnysta puuttua esihenkilonsa toimintaan. Hovioikeus painotti arvioinnis-
saan menettelyn pitkda kestoa, esihenkiloasemaa, ainakin yhdelle alaiselle
aiheutunutta terveydellista haittaa seka yleista tyoyhteisolle aiheutunutta
haittaa. Esihenkiloasemassa toimineen henkilon olisi tullut ymmartaa me-
nettelynsa moitittavuus ja sen seuraukset myos ilman virallista varoitusta.
Epaasiallisen kayttaytymisen kohdistumista itsedan selkeasti nuorempiin ja
vasta tyOuriensa alussa oleviin alaisiin voitiin pitdd menettelyn moititta-
vuutta lisaavana seikkana. Nailla perusteilla hovioikeus katsoi, etta pankilla
oli asiallinen ja painava syy irtisanoa konttorinjohtajan tyosopimus varoi-
tusta antamatta.

Kouvolan hovioikeuden ratkaisussa KouHO 30.10.1996 S 96/369 tuotanto-
paallikkona toiminut henkilo oli tullut irtisanotuksi yhtion johdon ja johta-
mistapojen toistuvan solvaamisen seka siitd aiheutuneiden vahinkojen
vuoksi. Epaasiallinen kaytos oli jatkunut vuosien ajan annetuista huomau-
tuksista huolimatta. Tuotantopaallikon yhtion johdosta kayttama kieli oli ko-
vaa ja han kaytti paljon alatyylisia ja alentavia ilmaisuja. Epaasialliset ja louk-
kaavat puheet eivat olleet rajoittuneet ainoastaan tyopaikalle, vaan
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kovadinista parjausta ja halveksuntaa tapahtui myos esimerkiksi ruokalassa
tyopaikan ulkopuolisten henkiloiden lasna ollessa. Taman myota tuotanto-
paallikon epaasiallisilla puheilla saattoi perustellusti olla vaikutusta myos
yhtion ulkoiseen kuvaan.

Hovioikeus katsoi tuotantopaallikon menettelyn olleen sellaista, jota esihen-
kiloasemassa toimivan henkilon tulisi valttaa. TAssa huomioitiin lisdksi myos
se, ettei tuotantopaallikko ollut edes vaittanyt puheilleen olleen mitaan to-
dellista aihetta. My0s epaasiallisen kayttaytymisen jatkuminen vuosien ajan
seka siitd annettujen useiden huomautusten sivuuttaminen nahtiin seik-
koina, joiden perusteella kuvattua menettelya voitiin pitaa seka tahallisena
ettd jarjestelmallisend. Tuotantopaillikon olisi tullut ymmartaa, ettd hanen
menettelynsid on epaasiallista ja moitittavaa seka yhtion ulkoiselle kuvalle
haitallista, eika tyosuhteen paattaminen tasta syysta voinut tulla hanelle yl-
latyksena. Pitkaan jatkuneiden yhtion johtoa ja johtamistapaa koskeneiden
sopimattomien puheiden katsottiin muodostaneen asiallisen ja painavan ir-
tisanomisperusteen, jonka nojalla yhti6lla oli ollut oikeus irtisanoa tuotanto-
paallikon tyosopimus.

Rovaniemen hovioikeuden tapauksessa RHO 2010.1994 S 93/286 metsian-
hoitoyhdistyksessa aluevastuullisena metsatoimihenkilona tyoskennellyt
henkilo6 oli irtisanottu erityisesti pitkaan jatkuneen yhteistyokyvyttomyyden
vuoksi. Hanell4 oli ollut useiden vuosien ajan ongelmia niin alaistensa kuin
oman esihenkilonsikin kanssa, ja tyOyhteisossa vallinnut yleinen ilmapiiri ja
yhteistyohenki oli huono. Hanen alaisuudessaan tyoskennelleet tyontekijat
olivat esimerkiksi kuvanneet yhteisty6ta henkisesti raskaaksi ja kuormitta-
vaksi. Irtisanotulla esihenkil6lla nihtiin olleen keskeinen rooli yhdistyksen
yleisen ilmapiirin heikentymisess4, silla han oli ldhes aina osapuolena erilai-
sissa tyoyhteison sisidlld ilmenneissi riitatilanteissa ja konflikteissa. Ongel-
mat henkilosuhteissa olivat heijastuneet sekad yhdistyksen toimintaan etta
sen jaseniin. Pitkdan jatkuneesta epaasiallisesta ja sopimattomasta menette-
lysta oli seurannut esihenkil6lle myos tyonantajan antama kirjallinen varoi-
tus, jonka antamisen yhteydessa oli kiayty keskustelua myos tyosuhteen paat-
tamisesta.

Esihenkilo ei saamastaan varoituksesta tai lukuisista hanen menettelyaan
koskeneista keskusteluista huolimatta muuttanut kayttaytymistdan, vaan
toimi edelleen epaasiallisesti. Taman lisaksi han laiminloi osallistua yhdis-
tyksen yhteistoiminnan kehittdmiseksi jarjestettyihin palavereihin seka
puuttui tyossadan toisten tyontekijoiden tyotehtaviin, joiden hoitaminen ei
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kuulunut héinelle. Kokonaisuudessaan hovioikeus oli katsonut, ettd menet-
tely oli selkeasti ristiriidassa sen kanssa, mita esihenkilbasemassa toimivalta
henkilolta voidaan kohtuudella vaatia. Huolimatta pitkaan jatkuneesta tyo-
suhteesta metsanhoitoyhdistyksessa kokonaisarvioinnin lopputulemana me-
nettelyn katsottiin olleen hyvin moitittavaa. Epaasiallinen menettely oli jat-
kunut varoituksesta ja keskusteluista huolimatta muuttumattomana eika
metsatoimihenkilo ollut osoittanut halukkuutta tyoyhteison yleisen ilmapii-
rin korjaamiseksi, minka voitiin katsoa muodostavan irtisanomisperusteen.
Metsanhoitoyhdistyksella oli siis asiallinen ja painava syy irtisanoa esihenki-
lon tyosopimus epaasiallisen kayttaytymisen ja tyOyhteison ongelmien
vuoksi.

Edella kasitellyista tapauksista sekda KouHO:n ettd RHO:n tapauksissa irtisa-
nomiskynnyksen tayttymisen kannalta keskeisessa roolissa oli epaasiallisen
menettelyn jatkuminen viela siitd annetun varoituksen tai huomautuksen
jalkeen. Tallaisen menettelyn voidaan tulkita osoittavan piittaamattomuutta
ja toisaalta myOs menettelyn tarkoituksellisuutta ja tahallisuutta. Irtisanottu
henkil6 ei voi vedota vahinkoon, tietdimattomyyteen tai yksittdiseen virhee-
seen menettelyn toistuttua useita kertoja vield siihen puuttumisen jialkeen-
kin. KouHO:n tapauksessa raskauttavana seikkana voitiin lisaksi pitia me-
nettelyn yhtiolle mahdollisesti aiheuttamaa haittaa. Julkinen seka tassa ta-
pauksessa my0s perusteeton yhtion johdon kritisointi on omiaan vahingoit-
tamaan yhtion ulkoista kuvaa ja sen my6ta aiheuttamaan esimerkiksi rahal-
lista vahinkoa yhtiélle. Erityisesti esihenkiloasemassa toimivan henkilén tu-
lisi pyrkia olemaan aiheuttamatta edustamalleen yhtiolle timan kaltaista
haittaa.

HHO:n tapauksessa oli sindllaan tyypillisesta poikkeava tilanne, ettei varoi-
tuksen antamista edellytetty ennen irtisanomista. Tosin tdssdkin tapauk-
sessa irtisanotulle konttorinjohtajalle oli huomautettu taman kayttaytymi-
sesta useita kertoja, minka seurauksena voitiin katsoa hanen olleen tietoinen
menettelynsa epasoveliaisuudesta ja asiattomuudesta. Hovioikeuden ratkai-
sussa korostui myos esihenkiloaseman vaarinkaytto siina mielessa, etta hai-
rinnan kohteena olleet henkilot olivat hantd huomattavasti nuorempia ja
vasta tyouriensa alussa. Kaikissa edella kasitellyista tapauksista esihenkilon
epaasiallinen menettely oli aiheuttanut haittaa koko tyoyhteison ilmapiirille.
Vaikka huono tyo6ilmapiiri harvoin johtuu kokonaan yksittaisesta henkilosta
ja hanen menettelystidan, voitiin naissa tapauksissa yhteys esihenkilon me-
nettelyn ja huonon ilmapiirin vililla muodostaa. Esimerkiksi RHO:n tapauk-
sessa  esihenkilon toistuva osallisuus yhdistyksessd ilmenneissa
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ongelmatilanteissa osoitti sitd, ettd hanen menettelynsa aiheutti kitkaa koko
tyoyhteisoon. Myos hianen alaistensa kuvaamat haasteet keskindisessa yh-
teistyossa tukivat tata.

4.2 Irtisanomiskynnys ei tayty

Arvioitaessa hairintaa tyosuhteen paattamisperusteena tulee hairinnan kri-
teeriston tayttymisen lisaksi arvioida myos tyosuhteen paattamismenettelya
kokonaisuudessaan sekd huomioida kaikki kokonaisarvioinnin osa-alueet.
Kaikissa tapauksissa, joissa menettelyn on katsottu tayttavan hdirinnan tun-
nusmerkit, tyonantajalla ei ole kuitenkaan ollut oikeutta paittaa tyosuh-
detta.o7

Irtisanomisen perusedellytyksena on kaikissa tapauksissa aina asiallinen ja
painava syy, seka lisdksi monissa tapauksissa varoituksen antaminen ennen
sopimuksen irtisanomista. Vakavampia rikkomuksia lukuun ottamatta tyon-
antajan tulisi myos arvioida mahdollisuutensa muun tyon tarjoamiseksi irti-
sanomisen vaihtoehtona. Asiallinen syy ei yksindan ilman painavuutta oi-
keuta irtisanomaan tyosopimusta, vaan molempien kriteereiden tulee tayttya
samanaikaisesti. Mahdollisuuksiensa mukaan tyonantajan tulisi pyrkia ensi-
sijaisesti puuttumaan tyontekijan moitittavaan menettelyyn irtisanomista
lievempien keinojen, kuten varoituksen tai toisiin tyotehtaviin siirtamisen,
avulla.68

Seuraavissa alaluvuissa kasitellaidn muutamia tapauksia, joissa tuomioistuin
on katsonut, ettei irtisanomiskynnys ole tayttynyt. Hairintatapaukset on
naissa jaoteltu niin, ettd ensimmaisessd alaluvussa kasitellddn tapauksia,
joissa vaitetty hairitsija on toiminut tyontekijana ja alaisen asemassa. Toisen
alaluvun tapauksissa viitetty hairitsija puolestaan on toiminut tyossaian esi-
henkil6asemassa.

4.2.1 Tyontekija

Tyotuomioistuimen ratkaisussa TT 2018:79 yhti6 oli irtisanonut tyonteki-
jansa tyopaikalla tapahtuneen epiasiallisen kaytoksen vuoksi. Yhtion mu-
kaan tyontekijan kielenkaytto oli ollut toistuvasti sopimatonta, ja han oli
kayttaytynyt asiattomasti toisia tyontekijoiti kohtaan esimerkiksi

67 Koskinen (2016a) s. 1-2
68 Koskinen (2016¢) s. 3
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huutamalla heille. Lisdksi han oli viitetysti pyrkinyt jattdmaan joitakin hen-
kiloita tyoyhteison ulkopuolelle seka estanyt heita padsemasta tauoille tyo-
paivan aikana. Hieman yli vuosi ennen irtisanomista hanen ja toisen tyonte-
kijan valilla oli tapahtunut yhteenotto, mista seurasi molemmille osallisille
suullinen huomautus. Lisdksi irtisanotulle tyontekijélle oli annettu kirjalli-
nen varoitus timan epaasiallisesta kiytoksesta tyopaikalla noin kymmenen
kuukautta ennen irtisanomisilmoitusta.

Kokonaisarvioinnin my6ta tyotuomioistuin katsoi tyontekijalle aikaisemmin
annetun varoituksen olleen aiheeton. Varoitukseen sisaltyi myos vaite kiu-
saamisesta, jonka katsottiin olleen yksiloimaton siind maarin, ettei se anta-
nut tyontekijalle riittavaa mahdollisuutta korjata menettelyadan. Tapauksen
naytto koostui yksittéisista tapahtumista, joiden perusteella menettelyn to-
dellinen moitittavuus jai epaselvaksi. Tyontekijan moitittavaksi katsottava
menettely puolestaan oli niin vahaista, ettei se muodostanut asiallista ja pai-
navaa syyta tyosopimuksen paittamiselle varoituksen antamisen jalkeen.
Kokonaisarvioinnin my6ta tyotuomioistuin katsoi tulleen naytetyksi, ettei
tyoantajalla ollut lain mukaista perustetta tyontekijan sopimuksen irtisano-
miselle.

Helsingin hovioikeuden ratkaisussa HHO 5.3.2010 S 09/74 oli kyse tapauk-
sesta, jossa tyontekija oli irtisanottu tdman tyopaikan intranetin keskustelu-
palstalle kirjoittamien asioiden takia. Tyontekija oli kirjoittanut sivulle kaksi
julkaisua hinen tietoonsa tulleesta pahoinpitelytapauksesta tyoyhteison si-
salla. Naiden kirjoitusten julkaisemisesta annettiin tyontekijalle kirjallinen
varoitus. Noin puoli vuotta ensimmaisten kirjoitusten ja varoituksen saami-
sen jalkeen han oli my0s arvostellut esihenkiloitaan seka tyopaikan luotta-
musmiesta toisessa kirjoituksessaan. Taman kirjoituksen savy oli loukkaava
ja se oli kokonaisuudessaan hyvin tavan ja keskustelupalstan yleisten peli-
saantojen vastainen. TyoOntekija sai tastakin julkaisusta varoituksen, josta
han sittemmin kirjoitti arvostellen samalle keskustelupalstalle. Tata kirjoi-
tusta ei kuitenkaan voitu sisaltonsa puolesta pitda moitittavana, vaikka sen
savy oli jokseenkin asiaton.

Hovioikeus katsoi, etta pahoinpitelytapausta kasittelevista kirjoituksista an-
nettu varoitus oli ollut aiheeton. Kirjoituksissa ei ollut mainittu osallisten ni-
mia eivatka esitetyt tiedot olleet perattomia. Taten tyontekijalla oli oikeus
kirjoittaa tyOyhteisossd tapahtuneesta viakivaltatapauksesta mielipiteenva-
pautensa nojalla. Esihenkiloita ja luottamusmiesta arvostelevasta kirjoituk-
sesta annetun varoituksen katsottiin kuitenkin olleen aiheellinen
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kirjoituksen halventavan sisillon ja sivyn vuoksi. Tyontekijan intranetin kes-
kustelupalstalle kirjoittamien julkaisujen ei katsottu oikeuttavan tyosopi-
muksen irtisanomiseen. Hovioikeus perusteli tata esimerkiksi silla, ettei
tyontekija ollut tehnyt ohjeiden vastaisia julkaisuja keskustelupalstalle enaa
saamansa varoituksen jalkeen.

Turun hovioikeuden ratkaisussa THO 13.10.2009 S 09/1196 tyontekija oli
tullut irtisanotuksi sopimattoman kaytoksensa seka yhteistyokyvyttomyy-
tensa takia. Tyontekijalla oli tapana kritisoida yrityksen johtoa toistuvasti
koko tyoyhteisolle, milla oli kielteisia vaikutuksia tyopaikan yleiseen ilmapii-
riin. Hanen kuvattiin toimivan aina oman mielensa mukaan ja omilla tavoil-
laan valittamatta tyopaikan yleisistd ohjeista tai muiden tyontekijoiden an-
tamista ehdotuksista. Taman lisdksi tyontekija oli lahettanyt tyonantajan yh-
teistyokumppanille sahkopostiviestin, jossa han kaytti asiatonta ilmausta vii-
tatessaan yrityksen johtoon.

Todistelusta voitiin paatelld tyontekijan persoonallisuuden olleen vahva ja
tyOyhteisossa mielipiteitd jakava. Hovioikeus katsoi myo0s, ettd tyontekijan
kayttaytymisen kielteista vaikutusta koko tyOyhteison yleiseen ilmapiiriin ei
ollut syyta epailla. Naiden seikkojen nojalla tyontekijan katsottiin osoitta-
neen selkeaa yhteistyokyvyttomyytta tyossaan. Tyontekija ei kuitenkaan ollut
saanut yleisesta menettelystaan tai lahettamastaan sahkopostiviestista varoi-
tusta ennen irtisanomista. Hovioikeus katsoi, ettei tyontekijaa olisi tullut ir-
tisanoa varoitusta antamatta ja etta tyontekijan olisi tullut saada mahdolli-
suus muuttaa kaytostdan. Niin ollen irtisanomiselle ei ollut asiallista ja pai-
navaa perustetta.

Helsingin hovioikeuden ratkaisussa HHO 14.10.2004 S 03/2277 sopimaton
kayttaytyminen tyonantajan edustajaa kohtaan oli johtanut toimistosihtee-
rin irtisanomiseen. Han oli esimerkiksi moittinut tyopaikkansa toimitusjoh-
tajan kayttaytymista ja tyotapoja seka huutanut hanelle. Syyna toimitusjoh-
tajan arvostelulle oli toimistosihteerin mukaan erityisesti se, ettei toimitus-
johtaja ollut tehnyt lupaamiaan toimenpiteita yhtiossa. Tama aiheutti toimis-
tosihteerille voimakasta turhautumista erityisesti siksi, ettei kyse ollut en-
simmaisesta laiminlyonnista toimitusjohtajan taholta. Turhautuminen oli
purkautunut kiihtymisena ja 4anen korottamisena tilanteessa, jossa han sel-
vitti asiaa kahden kesken toimitusjohtajan kanssa. Tapahtuneen jilkeen han
oli lahettanyt toimitusjohtajalle sahkopostiviestin, jossa han pyysi menette-
lyaan anteeksi.
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Hovioikeus katsoi, etta toimistosihteerilla oli yhtion tyontekijana oikeus esit-
taa toimitusjohtajaan kohdistuvaa kritiikkia timan menettelysta ja toisaalta
toimitusjohtaja oli velvollinen ottamaan vastaan tata arvostelua. Vaikka toi-
mitusjohtaja oli pahoittanut arvostelusta mielensa, ei annettua kritiikkia
voitu pitdd loukkaavana. Tdssa huomioitiin erityiseni seikkana se, etta pa-
lautteenanto oli tapahtunut kahden kesken ilman muiden henkil6iden lasna-
oloa. Toimistosihteerin mielentila oli perustellusti kiihtynyt ja hdnen tarkoi-
tuksenaan oli parantaa omaa suoriutumistaan hanelle maaratyista tyotehta-
vista. Nailla perusteilla hovioikeus katsoi, etta toimistosihteerin kayttaytymi-
nen toimitusjohtajaa kohtaan ei muodostanut asiallista ja painavaa irtisano-
misperustetta.

Irtisanomiskynnyksen tayttymista arvioitaessa mahdolliset aikaisemmin an-
netut varoitukset ovat keskeisessa roolissa. Kaikissa edella kasitellyista ta-
pauksista irtisanomiskynnyksen ylittymatta jaaminen liittyi tavalla tai toi-
sella juuri varoitukseen. Naista TT:n ratkaisussa sekad ratkaisussa HHO
5.3.2010 S 09/74 irtisanotulle tyontekijille annettujen varoitusten katsottiin
olleen aiheettomia. Huolimatta siitéd, ettd naista jalkimmaisessa tapauksessa
tyontekija oli saanut menettelystdan myos aiheelliseksi katsotun varoituk-
sen, oli ensimmaisen varoituksen aiheettomuudella keskeinen merkitys ko-
konaisarvioinnissa. Ollakseen aiheellinen, annetun varoituksen tulee perus-
tua riittavan vakavaan menettelyyn, joka on vastoin tyopaikalla noudatetta-
via yleisia kaytantoja. Taman lisaksi varoituksesta tulee kiyda selkeasti ilmi
tilanne tai menettely, jota se koskee. Liian lavea tai muuten yleisella tasolla
annettu varoitus voidaan katsoa aiheettomaksi kuten kasitellyssa TT:n rat-
kaisussa.

Myo0s se, ettei varoitusta ole lainkaan annettu ennen irtisanomista, voi tehda
irtisanomisesta patemattoméan. Tyontekijan tulisi saada aito mahdollisuus
korjata menettelyaan varoituksen saamisen jalkeen. Esimerkiksi edella kasi-
tellyssa ratkaisussa HHO 5.3.2010 S 09/74 tyontekija ei ollut enaa varoituk-
sen saatuaan tehnyt ohjeiden vastaisia julkaisuja keskustelupalstalle. THO:n
ratkaisussa kyseessa olleet yleinen yhteistyokyvyttomyys seka asiattoman
sahkopostiviestin lahettaminen eiviat puolestaan olleet niin vakavia rikko-
muksia, etta irtisanominen olisi ollut perusteltua varoitusta antamatta. Tassa
tapauksessa tyontekijalle olisi voinut olla aiheellista antaa varoitus asiatto-
man sidhkopostiviestin lahettamisestda tyonantajan yhteistyokumppanille.
Mikaili han viela timaén jalkeen olisi menetellyt samalla tavoin moitittavasti,
olisi irtisanominen voinut tulla kyseeseen. Myoskadn ratkaisussa HHO
14.10.2004 S 03/2277 toimistosihteeri ei ennen irtisanomistaan ollut saanut
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varoitusta asiattomasta kaytoksestdaan. Tassi oli kyse yksittdistapauksesta,
joka oli vakavuudeltaan niin lieva, ettei se olisi todennakoisesti oikeuttanut
edes varoituksen antamiseen.

4.2.2 Esihenkilo

Helsingin hovioikeuden ratkaisussa HHO 30.3.2012 S 11/2099 oli kyse esi-
henkiloasemassa toimineen henkilon irtisanomisesta epaasiallisen ja taman
aseman vastaisen kaytoksen vuoksi. Henkilo oli saanut toiminnastaan ennen
irtisanomista varoituksen, ja yhtio oli irtisanomisperusteena vedonnut sii-
hen, etti epaasiallinen kayttaytyminen oli jatkunut vield varoituksen antami-
sen jalkeenkin. Varoitusta seuranneesta epaasiallisesta menettelysta ei kui-
tenkaan ollut annettu mitaan konkreettista esimerkkia, vaan yhtio oli vedon-
nut siihen, ettei voitu olettaa irtisanotun henkilon muuttavan kaytostaan. Ta-
man lisdksi kukaan hovioikeudessa kuulluista henkilGista ei omassa kerto-
muksessaan tuonut esille epiasiallisen menettelyn jatkumista varoituksen
jalkeen. Nama seikat huomioiden hovioikeus katsoi, ettei epaasiallisesta
kayttaytymisesta varoituksen saamisen jalkeen ollut nayttoa. Yhtiolla ei siis
ollut asiallista ja painavaa syyta esihenkilon irtisanomiseksi ainakaan ilman
uuden varoituksen antamista.

Kouvolan hovioikeuden ratkaisussa KouHO 23.11.2006 S 06/226 musiik-
kiopiston rehtorina toiminut henkilo oli irtisanottu henkil6ston epaasiallisen
kohtelun seka epaasiallisen kayttaytymisen takia. Rehtori oli kayttaytynyt
esihenkiloasemansa vastaisesti, ja esimerkiksi monia hdnen puheenvuoro-
jaan johtokunnan kokouksissa pidettiin moitittavina ja loukkaavina. Myos
musiikkiopistossa yleisesti vallinneen huonon ty6ilmapiirin katsottiin johtu-
van merkittavissd maarin rehtorin toiminnasta. Oman asiattoman kayttayty-
misensa lisaksi hianen katsottiin laiminlyoneen tyoilmapiirin parantamista
seka sen kehittdmista johtokunnan vaatimusten vastaisesti. Rehtori oli saa-
nut kirjallisen varoituksen, jonka perusteina olivat edelld mainittu henkilos-
ton epaasiallinen kohtelu seka asiaton kiyttaytyminen johtokunnan kokouk-
sissa ja esihenkiloasemassa.

Hovioikeus katsoi, ettd rehtorin toiminnastaan saama varoitus oli ollut ai-
heellinen. Taman my6ta arvioinnin kohteena oli varoituksessa mainittu me-
nettely varoituksen saamisen ja irtisanomisen vilisena aikana. Rehtorin ei
voitu asiassa esitetyn nayton myota katsoa toimineen samalla tavalla epaasi-
allisesti ja moitittavasti varoituksen saatuaan. Han oli timan jalkeen kuiten-
kin kayttaytynyt muilla tavoin moitittavasti, esimerkiksi laiminlyomalla

38



hoitaa luottamusmiehen vastaanottojen jarjestamista koskevaa selvitystyota.
Hovioikeus katsoi taman ja muiden varoituksen jalkeisten moitittavien teko-
jen olleen vahaisia ja erilaisia kuin varoituksen perusteena olleet asiat. Ta-
man vuoksi varoituksella ja irtisanomisen perusteena olleella menettelylla ei
katsottu olleen asiallista yhteytta. Vaikka rehtorin epaasiallinen menettely oli
ollut hyvin moitittavaa ja pitkdan jatkunutta ennen hianen saamaansa varoi-
tusta, ei tyosopimuksen paittamiselle ole ollut riittdvid perusteita irtisa-
nomishetkella.

Helsingin hovioikeuden ratkaisussa HHO 7.12.2007 S 05/3111 paasihteeri oli
tullut irtisanotuksi, koska hianen ei katsottu soveltuvan esihenkiloasemaan.
Johtokunnan puheenjohtajan mukaan paasihteeri ei kyennyt johtamaan asi-
antuntijaorganisaatiota heikkojen johtamistaitojensa vuoksi. Toisten tyonte-
kijoiden kertoman mukaan tyopaikalla vallinnut yleinen ilmapiiri oli huono,
jaettd ongelmat olivat alkaneet vasta paasihteerin aloittaessa tyonsa. Paasih-
teeri ei ollut itse halukas keskustelemaan tyoyhteison ilmapiirin tilasta eika
han toisten tyontekijoiden mukaan halunnut kuunnella toisten mielipiteita,
mikali ne erosivat hanen kannastaan asioihin. Osa tyontekijoista piti paasih-
teerin johtamistapaa epddemokraattisena ja koki, ettd hian suosi joitakin
tyontekijoita eika ollut tasapuolinen esihenkilo. Tyonantaja oli antanut paa-
sihteerille huomautuksen taiman toiminnasta ennen tyosopimuksen irtisano-
mista.

Paasihteerin ja joidenkin tyontekijoiden vilisissa suhteissa katsottiin olleen
selkeitd ongelmia. Toisaalta hovioikeus katsoi naytetyksi, ettd tyoyhteisossa
esiintyi ilmapiiriongelmia jo ennen kuin paasihteeri oli aloittanut tyossaan.
Ongelmat olivat tosin osittain lisddntyneet ja karjistyneet tdman tyoyhtei-
so0n tulon myota. Padsihteerin suoriutumisen tyotehtavistadn tyonantajan
edellytysten mukaisesti katsottiin olleen osin puutteellista erityisesti esihen-
kiloaseman nakokulmasta. Tyonantaja ei kuitenkaan ollut kyennyt osoitta-
maan hanen laiminlyoneen tyotehtividan tai rikkoneen tyosuhteen velvoit-
teita siind maarin olennaisesti, etta olisi voitu katsoa paasihteerin olleen so-
veltumaton toimimaan esihenkiloasemassa. Annetusta huomautuksesta ei
sen yksiloimattomyyden takia puolestaan kaynyt riittavan selkeasti ilmi,
milta osin paisihteerin menettely tyossaan oli ollut puutteellista. Hovioikeus
katsoi, ettei tyonantajalla ollut asiallista ja painavaa syyta irtisanoa paasih-
teerin tyosopimusta johtamisen puutteisiin ja esihenkilbasemaan soveltu-
mattomuuteen vedoten.
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Edella kasitellyista tapauksista kaikissa esihenkilo oli ennen irtisanomistaan
saanut moitittavasta toiminnastaan varoituksen tai huomautuksen, johon ir-
tisanomishetkelld vedottiin. Yhdessakaan naista tapauksista edes varoituk-
sen tai huomautuksen antamisen ei katsottu oikeuttaneen irtisanomiseen,
tosin kaikissa hieman eri syistd. Ensin kasitellyssa HHO:n ratkaisussa ei ollut
esitetty mitdan konkreettista nayttoa siita, ettd varoituksen perusteena ollut
menettely olisi jatkunut vield varoituksen antamisen jalkeen. Yhtion oletus
siitd, ettei menettely tulisi muuttumaan varoituksen jialkeen ei ollut riittava
peruste irtisanomiselle. KouHO:n ratkaisussa musiikkiopiston rehtorin
saama varoitus oli ollut sindnsa aiheellinen, mutta silla ei katsottu olleen asi-
allista yhteytta irtisanomisen perusteena olleisiin asioihin. Annettu varoitus
liittyi selvasti erilaiseen menettelyyn kuin mihin irtisanomishetkelld vedot-
tiin, joten varoitusta ei voitu huomioida irtisanomiseen oikeuttavana seik-
kana. Jalkimmaisessa HHO:n ratkaisussa annettu huomautus oli puolestaan
niin yksiloimaton, ettei sen perusteella voitu tehda johtopaatoksia siita, oliko
paasihteeri sen saamisen jialkeen menetellyt samalla tavoin puutteellisesti.
Varoituksesta tulisi kdyda yksiloidysti ilmi sen perusteena oleva menettely,
jotta sen jatkumiseen voidaan tarvittaessa myohemmin vedota irtisanomis-
perusteena.

4.3 Irtisanomiskynnysten vertailua

Suomessa kynnys irtisanoa tyontekija taman henkiloon liittyvilla perusteilla
on yleisesti suhteellisen korkea, silla irtisanomisperusteelta edellytetdan aina
yhtaaikaisesti seka asiallisuutta etta painavuutta. Kuten edelld luvussa 4.2 on
todettu, hairintatapauksissakaan pelkka hiirinnan kriteerien tayttyminen ja
menettelyn toteaminen tapahtuneeksi ei valttimattd yksindan riita ylitta-
maan irtisanomiskynnysti, vaan siihen on vaikutusta myos lukuisilla muilla
seikoilla. Tassa alaluvussa vertaillaan keskenéin irtisanomiskynnysten tayt-
tymista tyontekijan ja esihenkilon tapauksissa edellisissa alaluvuissa kasitel-
lyn oikeuskaytannon valossa.

Arvioitaessa irtisanomiskynnyksen tayttymista epaasiallisen kayttaytymisen
perusteella, niin esihenkilon kuin tyontekijan tapauksessa lahtokohtana on
aina tilanteen kokonaisarviointi. Siina pyritadn huomioimaan mahdollisim-
man laajasti kaikki tapahtuneeseen mahdollisesti vaikuttaneet seikat ja arvi-
oimaan naiden vaikutusta ja merkitysta. Kokonaisarvioinnissa huomioitavia
seikkoja ovat esimerkiksi tyosuhteen kesto ennen hairintatapauksia, tyos-
kentelyolosuhteet, tyotehtivien hoitamisen taso, henkilon oma
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suhtautuminen menettelyynsa ja tilanteen selvittamiseen seki henkilon ai-
kaisempi tyohistoria. Tyosuhteen jatkamisen edellytyksiin on vaikutusta
myos silla, miten hairinnan tai epaasiallisen kayttaytymisen kohteeksi joutu-
nut henkil6 itse kokee menettelyn.®o

Kun arvioidaan erityisesti esihenkilon irtisanomiskynnystd, on timén ase-
man vuoksi otettava arvioinnissa huomioon muutamia erityisia asioita, joita
ei tavallisen tyontekijan tapauksessa kasitella. Merkitysta on esimerkiksi me-
nettelyn mahdollisella vaikutuksella yrityksen tulokseen seka silla, millaiset
vaikutusmahdollisuudet henkilolla on tyOoyhteison sisdlla. Lisaksi arviointi
tulee suhteuttaa erityisesti esihenkilon tyotehtaviin ja toimenkuvaan. Kes-
keista on selvittaa, onko esihenkil6 syyllistynyt konkreettisiin rikkeisiin moi-
tittavalla menettelylldan. Lahtokohtaisesti merkitykseltdan viahaisia ja ohi-
menevia laiminlyonteja tai selkeasti yksittaistapauksiksi luettavia maltinme-
netyksia tai ylilyonteja ei katsota irtisanomisperusteeksi esihenkilon tapauk-
sessa.”o

Aikaisemmissa alaluvuissa kuvatuista tuomioistuinten ratkaisuista valta-
osassa annetulla varoituksella tai sen aiheettomuudella tai puuttumisella oli
lopputuloksen kannalta keskeinen rooli niin tyontekijan kuin esihenkilonkin
tapauksissa. Sen lisdksi, ettd yleisesti varoituksen antamista edellytetaan
suurimmassa osassa tapauksista poissulkien erityisen vakavat rikkomukset,
on myos varoituksen sisallolla merkitystad. Seka tyontekijan ettd esihenkilon
tapauksessa irtisanomisperusteeseen liittyvan varoituksen sisiltoa koskevat
vaatimukset ovat samat.

Annetun varoituksen tulee seka esihenkilon etta tyontekijan tapauksessa olla
riittdvan yksiloity ja kuvata selkedsti menettelya, josta se on annettu. Siita
tulee kdyda ilmi ajankohta, jolloin varoitus on annettu, ja ettd menettelyn
jatkuessa viela varoituksen saamisen jalkeen seurauksena voi olla tyosopi-
muksen irtisanominen. Varoituksen perusteena olevan menettelyn tulee olla
riittdvan moitittavaa, ettd sen antaminen ylipaataan katsotaan aiheelliseksi,
ja se voidaan ottaa huomioon irtisanomiskynnyksen ylittymisti arvioitaessa.
Jotta aikaisemmin annettuun varoitukseen voidaan irtisanomishetkella ve-
dota, tulee sen olla riittavan tuore ja koskea samankaltaista menettelya kuin
mika on irtisanomisen perusteena. Vaatimukset varoituksen ja irtisanomisen
ajallisen ja asiallisen yhteyden olemassaolosta irtisanomiskynnysten

69 Koskinen (2016a) s. 1-2
70 Koskinen (2015) s. 1-3
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tayttymista arvioitaessa ovat tyontekijan ja esihenkilon tapauksissa keske-
naan samat.”!

Esihenkilo ja tyontekija toimivat organisaatiossa keskenaan eri tasoilla, ja ta-
man myota heiltd ja heidan kayttaytymiseltddn voidaan myos kohtuudella
odottaa erilaisia asioita. Esihenkiloasemassa toimiva henkil6 on velvollinen
seka itse olemaan hairitsematti alaisiaan ettd puuttumaan alaistensa valilla
mahdollisesti tapahtuvaan hairintaan.72 Mita korkeammalla tasolla organi-
saatiossa henkil6 toimii, sitd suuremmissa maarin hanelta voidaan ja tulee
edellyttaa tyoyhteison sisilla ja tyopaikalla hyvaksyttavan kayttaytymisen
tunnistamista ja toimimista tdiman puitteissa.”3 Tasti voidaan edelleen to-
deta, ettd esihenkiloasemassa toimivan henkilon tulisi lahtokohtaisesti ilman
erillistd varoitustakin ymmartaa, millaista menettelya tyoyhteisossa pide-
taan epasoveliaana ja asiattomana, ja pidattaytya itse tallaisesta menette-
lysta.

Asiallista ja painavaa syyta edellytetdan kaikissa irtisanomistilanteissa riip-
pumatta siitd, milld organisaatiotasolla henkil6 on tyoskennellyt. Irtisano-
miskynnyksissi voidaan kuitenkin todellisuudessa niahda eroja irtisanomis-
perusteisiin liittyvan kokonaisarvioinnin myota. Esimerkiksi edella kasitel-
lyssa ratkaisussa HHO 30.8.2022 S 20/2171 hovioikeus katsoi konttorinjoh-
tajan menettelyn olleen erityisen moitittavaa sen kohdistuttua hianen alai-
siinsa tilanteissa, joissa esihenkiloasema oli korostunut. Toisaalta samassa
tapauksessa kirajaoikeus oli katsonut lieventaviksi seikaksi sen, etta kontto-
rinjohtajalla oli takanaan pitka ja moitteeton tyoura ennen hairintatapauk-
sia.

Ty6uran pitkd kesto ennen hidirinnin ilmenemista on yleisesti seikka, jonka
katsotaan nostavan irtisanomiskynnysta. Mitd pidempadn moitteeton ura sa-
massa tyopaikassa on jatkunut ennen hairintaan syyllistymista, sita korke-
ammalla irtisanomiskynnys on riippumatta siitd, missa asemassa henkil6 or-
ganisaatiossa tyoskentelee. Niin tyontekijan kuin esihenkilon tapauksessa
yhteistyokykyisyys hairintatilanteen selvittimisen aikana nostaa yleisesti ir-
tisanomiskynnysta. Toisaalta yhteistyokyvyttomyyden osoittaminen epaasi-
alliseen kayttaytymiseen liittyvan selvitysprosessin aikana voi laskea irtisa-
nomiskynnysta. Tasta esimerkkina on edella luvussa 4.1.2 kasitelty ratkaisu

7t Anttila ym. (2021) s. 1500-1502
72 Koskinen (2012) s. 1
73 Koskinen (2016Db) s. 14-15
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RHO 2010.1994 S 93/286, jossa esihenkil6 laiminloi velvollisuutensa osallis-
tua tyoilmapiirin parantamiseksi jarjestettyihin toimenpiteisiin. Hovioikeus
otti taman seikan huomioon irtisanomisperusteen muodostumista arvioides-
saan.

Edelld kasitellyista esihenkilon irtisanomista koskeneista tapauksista kai-
kissa, joissa irtisanomiskynnyksen katsottiin ylittyneen, nostettiin yhtena
perusteluna ratkaisulle se, etta esihenkilon tulisi asemansa vuoksi valttaa
niissa kuvatun kaltaista menettelya. Tama saa pohtimaan sit, olisiko jossain
naista ratkaisuista saatettu paatya erilaiseen lopputulokseen, jos kyse olisi
ollut epaasiallisesti kayttdytyneestd tyontekijasta eikd esihenkilostd, tai
missd kulkee raja tillaisen perustelun antamiseksi. Todennakoisesti yksi-
naan esihenkiloasemalla ja sen huomioon ottamisella ei kuitenkaan ollut
missaan kasitellyista tapauksista lopputuloksen kannalta ratkaisevaa merki-
tysta, silla kyseisissa tapauksissa esitettiin ratkaisuille my6s lukuisia muita
perusteluja.
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5 Menettely hairintatapauksen ratkaisussa

Mikali tyoyhteison sisilld ilmenee hairintad tai muuta epaasiallista kayttay-
tymista, on taman ratkaisemiseksi ja lopettamiseksi ryhdyttava toimenpitei-
siin. Yksittaisen hairintatapauksen selvitys- ja ratkaisuprosessi on monivai-
heinen, ja vaatii sen osapuolilta pitkadjanteisyytta ja yhteistyokykya. Huoli-
matta siitd, ettei laissa tarkasti maaritelld hairintailmoituksen kasittelyn yk-
sityiskohtia, voidaan oikeuskaytannostia74 johtaa yleisid periaatteita, joita sel-
vityksessa tulisi noudattaa. Niita ovat esimerkiksi selvityksen aloittaminen
viivyttelematta, luottamuksellisuus, puolueettomuus, osapuolten kohtelemi-
nen oikeudenmukaisesti seka hienotunteisuus.”s

Tassd luvussa kasitelladn menettelya ja vastuita tyoyhteison sisdlld ilmennei-
den hiirintatapausten ratkaisuprosessissa. Pyrkimyksend on muodostaa ko-
konaiskuva siitd, kenen vastuulla hairintatapausten ratkaiseminen on ja
kuinka ratkaisuprosessi etenee. Lisdksi luvussa kasitellaan erilaisia tapoja
tyOyhteison sisdisen hairinnian ja epaasiallisen kayttaytymisen ennaltaehkai-
semiseksi sekd hiirintatilanteiden arvioinnissa ja ratkaisussa huomioitavia
seikkoja ja niihin liittyvia haasteita.

5.1 Puuttuminen

Kuten edelld luvussa 3.1 on todettu, lain mukaan tyonantajalla on aina vel-
vollisuus ryhtya toimiin viivyttelematta saatuaan tiedon tyoyhteisossa esiin-
tyvasta hairinnasta tai muusta epaasiallisesta tai sopimattomasta kohtelusta.
Tyonantajan toimintavelvollisuuteen liittyvien yleisten periaatteiden nojalla
paavastuu tastd kuuluu organisaation esihenkiloille.”6 Ensisijaisesti héirin-
taa kohdanneen tyontekijan itse tulisi ilmaista suoraan hairitsijille, ettei ta-
man kaytos ole toivottua ja pyytaa tiatd lopettamaan hairinta. Tata ei kuiten-
kaan voida vaatia menettelyyn puuttumisen ehtona, vaan tyonantajalla on
velvollisuus ryhtya toimiin, vaikka han saisi tiedon hiirinnasta ennen kuin
hairintad kohdannut tyontekija itse on kieltdnyt hairitsijaa jatkamasta toi-
mintaansa.””

74 Ks. Esim. KKO 2014:44 ja THO 2.6.2015 S 13/2167, joissa tyonantajan katsottiin laimin-
lyoneen velvollisuutensa puuttua héirintdan tai epiasialliseen kohteluun

75 Sortti (2019) s. 28—29

76 Hietala ym. (2024) s. 107

77 Autio (2022) s. 57
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Kohdattuaan hairintia tyontekijan tulisi tehda tapahtuneesta yksiloity ilmoi-
tus, josta kay ilmi hairitsija sekd miten ja milloin hairinta on ilmennyt, ja
onko tapahtumille mahdollisesti todistajia. Hairintaan puuttuakseen tyon-
antajan tulee tietaa mahdollisimman tarkasti, mista tilanteessa on kyse. Mi-
kali tyontekija ei esimerkiksi halua kertoa, kuka hairitsija on tai muutoin on
haluton myotavaikuttamaan asian selvittimiseen ilmoituksen tekemisen jal-
keen, ovat tyonantajan toimintakeinot tilanteessa hyvin rajalliset. Tall6in ti-
lanteen pitkittymisen tai epakohtaan puuttumattomuuden ei voida katsoa
johtuvan tyonantajasta, eika tyonantajan katsota syyllistyneen puuttumisvel-
vollisuutensa laiminlyontiin.78

Kun tyonantaja on saanut tyontekijalta ilmoituksen tdman kokemasta hai-
rinnasta, tulee hanen ilmoittaa tasta oletetulle hiiritsijille. Erityisen tarkeaa
koko prosessin ajan on huomioida oletetun hairitsijan oikeusturva ja olla
kohdistamatta tihan seurauksia ennen kuin kasittely on saatu paatokseen.
Molempien osapuolten nikemykset asiasta sekd mahdolliset asiaan liittyvat
sahkopostit, muut viestit tai todistajien kertomukset ovat tarkeaa asiaan liit-
tyvdd dokumentaatiota. Ndiden pohjalta tyonantaja pyrkii muodostamaan
mahdollisimman tarkan ja objektiivisen kuvan tapahtumista ja niiden vaati-
mista jatkotoimenpiteista.”9

Tyonantajalla on aina paavastuu hiirinnan selvitysprosessin kaynnistami-
sestd ja asian huolellisesta kasittelemisesta. Lisdksi yhtion hallituksella seka
erityisesti sen puheenjohtajalla on vastuu siita, ettd tapauksia lahdetaan sel-
vittdmaan mahdollisimman pian sen jalkeen, kun niista on saatu tieto. Orga-
nisaation koon mukaan myo6s henkilostohallinto voi olla eri tavoin mukana
prosessissa.80

Huolellisen selvitysvaiheen ja kaikkien osapuolten kuulemisen jilkeen pro-
sessi etenee ratkaisuvaiheeseen. Ratkaisu voidaan pyrkia saamaan aikaan
esimerkiksi neuvottelulla, jossa ovat mukana kaikki hairintatapauksen osa-
puolet sekid esihenkil6. Tarvittaessa mukana voi olla myos tyopaikan ulko-
puolinen sovittelija, jonka tavoitteena on taata puolueeton kasittely. Neuvot-
telun tarkeimpana tavoitteena on saada epaasiallinen kayttaytyminen aidosti
loppumaan. Sen aikana voidaan sopia jatkotoimista ja tilanteen seurannasta,
seka kayda lapi mahdolliset seuraamukset, mikali epaasiallinen menettely

78 Autio (2022) s. 57—58
79 Havula ym. (2018) s. 136
80 Pyykonen (2017) s. 87, 89—90
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jatkuu. Neuvottelun lisdksi asiaa voidaan pyrkia ratkaisemaan esimerkiksi
tyotehtavien uudelleenjarjestamisella. Tyontekija voi saada menettelystaan
huomautuksen tai varoituksen, tai mikali taustalla on aikaisempia varoituk-
sia tai kyse on erityisen vakavasta menettelysti, voidaan hairitsijan tyosopi-
mus paattaa.st

5.2 Ennaltaehkaisy

Kuten edella luvussa 3 on todettu, voi tyopaikan sisdinen hiirinta tai epaasi-
allinen kayttaytyminen usein olla seurausta tyOyhteisossd vallitsevasta
muusta pahoinvoinnista. Tyoyhteison tilaa jatkuvasti seuraamalla ja kehitta-
malla tata voidaan kuitenkin pyrkia ennaltaehkaisemaan. Mahdollisiin on-
gelmatilanteisiin ja asiattomaan kayttaytymiseen puuttuminen varhaisessa
vaiheessa voi estdd niiden kehittymista edelleen hairinniksi ja pitkittyneeksi
epaasialliseksi kohteluksi. Tyoilmapiiri koskettaa jokaista tyOyhteison ja-
sentd, ja positiivinen ilmapiiri vaikuttaa keskeisesti koko organisaation toi-
mivuuteen ja viihtyvyyteen seka tyohyvinvointiin. Tyoilmapiirin rakentami-
nen ei ldhde ainoastaan esihenkilotasolta, vaan koko henkilostolla on siina
ratkaiseva rooli. Organisaation johdon tulee kuitenkin olla ajan tasalla vallit-
sevasta tyoilmapiirin tilasta sekid valmiina tekemian ratkaisuja lyhyellakin
varoitusajalla, mikili ongelmatilanteita havaitaan.82

Konflikteja voidaan ehkiista myos avoimen kommunikoinnin ja henkiloston
kouluttamisen avulla. Tietoisuuden lisidminen ja avoimeen keskusteluun
kannustaminen voivat auttaa jokaista organisaation jasenta tunnistamaan
héirintaa ja syrjintaa ymparilldan, seka johtavat usein myos itsereflektion li-
saantymiseen. Talld voidaan kitked erityisesti ei-tietoisesti tapahtuvaa epa-
asiallista kohtelua ja hairintda, kun ihmiset oppivat esimerkiksi tunnista-
maan, millaiset puheet tai teot voivat saada toiselle ihmiselle aikaan epamu-
kavan olon. Mikali ongelmatilanteita syntyy, niihin pitdisi pyrkia puuttu-
maan mahdollisimman varhaisessa vaiheessa ennen kuin yksittaistapaukset
aityvat toistuvaksi hairinnaksi. Tassa auttavat tyopaikan varhaisen tuen ja
puuttumisen mallit, jotka toimivat tehokkaana tyokaluna hairinnan ennalta-
ehkaisyssa.s3

81 Pyykonen (2017) s. 99—101
82 Kauhanen — Hellstrom (2016) s. 91
83 Pyykonen (2017) s. 152, 2—3
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Organisaatiorakenteen selkeys ja tyOyhteison sisdisten vastuu- ja valtasuh-
teiden kommunikointi kaikille sen jasenille vaikuttavat olennaisesti tyoyhtei-
sossa vallitsevaan ilmapiiriin. Esihenkilo toimii keskeisessa roolissa erilais-
ten konfliktien ehkaisemisessa. Taman vuoksi hanen tulisi aina toimia joh-
donmukaisesti ja kohdella jokaista tyontekijaa yhdenvertaisesti. Huono joh-
taminen heijastuu usein koko henkilost6on ja voi aiheuttaa erilaisia ongel-
matilanteita. Vastuu- ja valtasuhteiden lisdksi myos tyonkuvien ja sdantojen
selkeyttaminen voivat ehkaista tyoyhteison ongelmia. Mikali saannoista ja
toimintatavoista ei viestita selkeasti ja niihin liittyy muita epaselvyyksia, voi
niiden noudattaminen kayda haastavaksi. Saantojen seka niiden mahdolli-
sesta rikkomisesta aiheutuvien sanktioiden tulee olla samat kaikille tyoyhtei-
son jasenille yhdenvertaisen ja oikeudenmukaisen tyOoympariston takaa-
miseksi.84

5.3 Huomioitavia seikkoja ja haasteita hairintatapauksen
ratkaisuvaiheessa ja sen jalkeen

Menettelyyn hairintatapausten ratkaisussa seka tilanteiden arvioinnissa voi
liittya erilaisia haasteita esimerkiksi oikeudellisessa ja eettisessd mielessa.
Haasteiden minimoimiseksi on muutamia erityisia seikkoja, joihin on syyta
kiinnittad huomiota ratkaisun aikana seka sen jialkeen. Tyonantajalla on lain
maardama velvollisuus puuttua saamiinsa hairintdilmoituksiin ja aloittaa
selvitysprosessi. Taman velvollisuutensa laiminlyomalla han voi itse syyllis-
tya syrjintdan ja tyoturvallisuusrikokseen. Selvitysvaiheen ollessa kesken
tyonantajan on erityisen tarkeaa olla puuttumatta tarpeettomasti tai epaasi-
allisesti oletetun haiiritsijan oikeuksiin. Kurinpitoseuraamuksia ei saa ottaa
kayttoon ennen kuin perusteellinen selvitys on saatu paatokseensa ja siirry-
tadn selvityksesta ratkaisuvaiheeseen. Oletetun hiiritsijan leimautuminen
hairitsijaksi jo asian selvityksen aikana haittaa asialliseen ja oikeudenmukai-
seen ratkaisuun paasemista.8s

Kaikkia hairintatapauksen osapuolia tulisi kohdella selvityksessa tasapuoli-
sesti ja oikeudenmukaisesti huolimatta henkilokemioista ja osapuolten ase-
mista organisaatiossa. Selvityksessa pitdisi pyrkid huomioimaan itse hairin-
tatilanne ja siihen liittyva kayttaytyminen mahdollisimman objektiivisesti ja
ilman, etta oletetun hairitsijan tai hairinnan kohteen luonteenpiirteet tai per-
soonallisuus vaikuttavat siihen. Asenteet, henkilokemiat ja luonteenpiirteet

84 Pyykonen (2017) s. 149—150, 154—155
85 Pyykonen (2017) s. 84, 88, 93—94
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eivat kuvaa tyosuhteeseen kuuluvien velvollisuuksien rikkomista, minka
vuoksi ne haittaavat arviointia. Asiaa selvittavan tyonantajan edustajan tulisi
siis niin selvitys- kuin ratkaisuvaiheessa pystya toimimaan objektiivisesti ja
oikeudenmukaisesti. Vaikka arvioinnissa kaytettaisiin apuna ulkopuolista ta-
hoa, kuten tyoterveyshuoltoa, kisittelyvastuu tapauksesta siilyy silti tyonan-
tajalla.86 Tyonantaja ei siis voi siirtaa itseltdan vastuuta asian ratkaisemisesta
sekd sen mahdollisista seuraamuksista toiselle taholle, vaan on velvollinen
joka tapauksessa kantamaan ratkaisuun liittyvan vastuun. Tasta huolimatta
ulkopuolisen avun hyodyntamisesta tapauksen ratkaisuvaiheessa voi olla
tyonantajalle apua esimerkiksi objektiivisen kokonaiskuvan muodostami-
sessa.

Yksittdiseen tapaukseen liittyvin oikeudenmukaisuuden lisdksi on varmis-
tettava, etta seka tilanteen kasittely ettd sen mahdolliset seuraukset ovat lin-
jassa tyopaikan sisdisten menettelyohjeiden, kaytantojen ja mahdollisten en-
nakkotapausten kanssa. Kaikki hairintatapaukset on kasiteltava yhta yksi-
tyiskohtaisesti huolimatta siitd, kuka on ilmoittaja tai oletettu hairitsija. Mi-
kali hairinnan kriteeriston katsotaan tayttyneen, tulee siitd seuraavat sank-
tiot maaritelld suhteessa aikaisempiin vastaaviin tapauksiin. Tilanteessa,
jossa aikaisempia vastaavia tapauksia ei ole, muodostaa ratkaisu ennakkota-
pauksen, johon mahdolliset tulevat selvitykset ja niiden seuraukset tulee suh-
teuttaa.8”

Erityisesti ristiriitaisten kertomusten tapauksessa tyOnantaja voi joutua
haasteelliseen tilanteeseen. Mikali perusteellista ja riittivan kattavaa sel-
vyytta tapahtumien kulusta ei saada, muodostaa tyooikeudellisten toimenpi-
teiden aloittaminen, kuten irtisanomispaatoksen tekeminen, tyonantajalle
merkittavan riskin.88 Realisoituessaan téllainen riski voi tarkoittaa esimer-
kiksi asian etenemistd tuomioistuimen ratkaistavaksi. Tama taas tarkoittaa
merkittavien lisakulujen mahdollisuutta sekd mahdollisesti my6s mainehai-
tan syntymisti, jos tyosopimuksen irtisanomiselle ei tuomioistuimessa kat-
sota olleen lain mukaisia perusteita.

Kun hairintatilanteen huolellinen selvitys on saatu paatokseensa, on esihen-
kilon tehtava valinta siita, kuinka ongelmatilanteesta seka sen ratkaisusta ja
seurauksista viestitaan tyoyhteison sisalla. Tiedon pimittaminen ja tarpeeton

86 Sortti (2019) s. 28—29
87 Pyykonen (2017) s. 95
88 Sortti (2019) s. 30
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salailu voi johtaa esimerkiksi spekulointiin ja jannitteiseen ilmapiiriin. Spe-
kulointi taas voi saada aikaan virheellisia tapahtumakuvauksia, mika voi
edelleen johtaa esimerkiksi tarpeettomien uhkakuvien muodostumiseen ja
aiheuttaa varautuneisuutta henkiloston sisalla. Naista syista spekulointiin on
aiheellista puuttua valittomasti, mikali sita ilmenee. Selvityksen jilkeinen
viestinta edistda avointa keskustelukulttuuria tyoyhteisossa ja toisaalta valit-
taa selkedn viestin siité, ettei asiatonta kayttaytymista hyvaksyta tyopaikalla
ja sithen puututaan. Viestinndssa on kuitenkin huomioitava esimerkiksi
tyontekijan terveydentilaa koskevien tietojen asianmukainen kasittely ja sa-
lassapito, etteivat nama tiedot paady vaariin kasiin. Tilanteessa, jossa hairin-
tatapauksen kaikki osapuolet jatkavat tyoskentelyad samassa tyopaikassa sel-
vityksen jalkeenkin, tulee kiinnittda erityistd huomiota siihen, ettei héiiritsi-
jaa leimata tai eristeta tyOyhteisosta.89

Hairintatapauksen myo6ta kaynnistetyn selvitysprosessin lopputulos voi
myos olla, ettei tapauksessa ole ollut kyse hairinnasta. Tallaisessa tilanteessa
ratkaisu on hyva toimittaa kirjallisena perusteluineen selvityksen osapuo-
lille, jotta asia saadaan paatokseen. Lopputuloksesta huolimatta hairintail-
moitus voi olla osoitus ongelmista tyopaikalla. Tdiman vuoksi niihin tulee
aina suhtautua vakavasti ja suorittaa perusteellinen selvitys, jotta voidaan
tunnistaa tyoyhteison haasteet ja henkiset kuormitustekijat paremmin.
Tyonantaja on velvollinen tarkkailemaan tyOyhteison tilaa ja varmistamaan,
ettei tyontekijoiden turvallisuus tai terveys vaarannu. Tyontekijoiden tuke-
minen sekd hairintatapauksia selvitettdessa ettd tyoyhteison arjessa on tar-
ke osa esihenkilon roolia.o°

Oikeudellisten ja eettisten haasteiden minimoimiseksi on tarkeda pystya hal-
litsemaan hairinnén arviointia seka siihen liittyvin irtisanomispaatoksen te-
kemistd kokonaisuutena. Taméin laajan kokonaisuuden hallinnassa voi aut-
taa esimerkiksi tyoyhteison sisdisten ohjeiden ja prosessien kehittiminen ja
yllapito, jotta selvitysvaiheessa voidaan nojata kaytossa olevaan protokollaan
niin itse selvityksen kuin siitd seuraavien toimenpiteidenkin osalta. Selkei-
den ohjeiden ja toimintatapojen avulla voidaan taata paremmin myos riip-
pumaton selvitys seka kaikkien tyoyhteison jasenten tasapuolinen kohtelu
hairintatapauksen kasittelyssa. Toisaalta paras tapa mahdollisten ratkaisuun
liittyvien haasteiden vilttdmiseksi on estda hairintitapausten syntyminen
sekad tyontekijoiden vilisten ongelmien kehittyminen hairinnaksi. Tassa

89 Pyykonen (2017) s. 102—103, 107—108
90 Pyykonen — Pyykonen (2019) s. 128
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erilaisilla edellisessa alaluvussa kasitellyillda ennaltaehkaisevilld toimenpi-
teilla on merkittava rooli.

Hairintatapausten selvitysprosessissa oleellista on tarkastella tyoyhteison ti-
laa kokonaisuutena. Mikali asiaton kayttaytyminen tai kokemus siita liittyy
esimerkiksi epaselvien toimintatapojen tai puutteellisen tiedonkulun aiheut-
tamiin ongelmiin, on hiirintatapauksen ratkaisemisen rinnalla oleellista pyr-
kia puuttumaan myos naihin ongelmiin.o* Selvitys- ja ratkaisuvaiheen jal-
keen oleellista on myo6s, mita tapahtuu niiden jalkeen, eli kuinka tilannetta
seurataan. Seurannan tarkoituksena on varmistaa, etta erityisesti hairintaan
syyllistynyt henkil6 noudattaa tehtyja sopimuksia eikda enda menettele epa-
asiallisesti. Seurantaa voidaan kiaytannossa toteuttaa esimerkiksi jarjesta-
malld seurantapalavereja, joissa osapuolet tapaavat ja keskustelevat selvityk-
sen jalkeisesta tilanteesta. Mikali seurantapalaverissa tai muussa yhteydessa
kay ilmi, ettei hairitsija ole noudattanut annettuja ohjeita, palataan prosessin
ratkaisuvaiheeseen. Tall6in esihenkilolla on mahdollisuus jalleen kayttaa eri-
laisia ratkaisukeinoja, kuten téiden uudelleenjirjestelyd, varoitusta tai tyo-
suhteen paattamista. Erityisesti tilanteessa, jossa hiiritsija on saanut menet-
telystaan aikaisemmin varoituksen, voi tyosopimuksen paattdminen tulla ky-
seeseen.9?

9t Sortti (2019) s. 33—34
92 Pyykonen (2017) s. 104—105
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6 Hairinta irtisanomisperusteena de lege ferenda

Tyoyhteisojen sisilla ja tyopaikoilla tapahtuvaa hairintaa koskeva lainsaa-
dant6 on tasmentynyt ja kehittynyt vuosien varrella. Ollakseen sovelletta-
vissa jatkuvasti muuttuvassa maailmassa tuleekin lain olla aina ajan tasalla,
mika toisinaan vaatii niin muutosten kuin lisaystenkin tekemista. Tassa ka-
sittelyluvussa esitelldan lyhyesti tutkielman aiheen kannalta relevantin lain-
saadannon kehitysta koskien erityisesti tyopaikoilla tapahtuvaa hairintaa
seka irtisanomista tyontekijan henkilon perusteella. Lisiaksi luvussa muodos-
tetaan erityisesti aikaisemmissa luvuissa kasitellyn oikeuskaytiannon poh-
jalta suositus lainsdadannon kehittdmisestd tdiman aiheen tiimoilta tulevai-
suudessa.

TTurval:n hairintaa ja siihen liittyvaa tyonantajan vastuuta koskeva 28 § as-
tui voimaan 1.1.2003 paivitetyn, tallakin hetkella voimassa olevan, lain
(23.8.2002/738) myota. Talloin kumottuun TTurvaL:iin (28.6.1958/299) ei
sisaltynyt lainkaan mainintaa hiirinndsta. TAma lisdys merKkitsi erityisesti
tyonantajan vastuun lisdantymisti, silla aikaisempi laki ei velvoittanut tyon-
antajaa ryhtymaan toimiin héirinnan estamiseksi. YhdenvertL:n syrjinnian
kieltoa koskevaa 8 §:44a tasmennettiin, ja sen valillista ja valitonta syrjintaa
sekd hairintad koskeneet saannokset erotettiin siitd omiksi pykalikseen
1.1.2015. Taman yhteydessa hdirinnan maaritelmaa tasmennettiin tarkoitta-
maan loukkaavaa kayttaytymista, joka liittyy syrjinnidn kieltoa koskevassa
pykalassa tarkoitettuun syyhyn. Lisdksi my6s taimén lain hairintad koskevaan
14 §:dan lisdttiin TTurvaL:n tavoin maininta tyonantajan velvollisuudesta
ryhtya toimiin hairinnan poistamiseksi tyoyhteisossd hanen saatuaan siita
tiedon.

Hallituksen esitys eduskunnalle laiksi naisten ja miesten valisesta tasa-ar-
vosta annetun lain muuttamisesta 195/2004 vp toi tismennyksia ja lisayksia
laissa saddettyihin syrjinnén yleis- ja erityskieltoihin. TAman mukanaan tuo-
mien muutosten myota myos hairinta sisallytettiin syrjinnan maaritelmaan.
Lisaksi lakiin lisattiin samalla maininta siita, ettid syrjinta kattaa sukupuo-
leen perustuvan hairinnan myos silloin, kun tallainen menettely ei ole luon-
teeltaan seksuaalista. Samalla myo6s tyonantajan velvoitetta toimia tyonteki-
jan tyossaan kokeman hairinnan estamiseksi ja poistamiseksi koskevat saan-
nokset kirjattiin muutostyon yhteydessa lisattyyn uuteen 8 d §:44n. Naiden
muutosten pyrkimyksena oli vahvistaa ja lisiata tyoelaman tasa-arvoa enti-
sestidan sekd korostaa syrjinndn ennaltaehkiaisyn merkitystd myos
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tyopaikoilla.93 Kokonaisuutena katsoen kaikkien edella kasiteltyjen muutos-
ten myo6ta TTurval,, YhdenvertL seka Tasa-arvoL. yhdenmukaistuivat hairin-
taa ja siihen laheisesti liittyvaa tyonantajan vastuuta koskevien pykaliensa
osalta.

Kaikkien niiden lakien sisdltimat hairinnan maaritelméat ovat hyvin yleista-
soisia ja laveita, ja korostavat 1ahinna tyonantajalle kuuluvaa vastuuta puut-
tua hanen tietoonsa tulleeseen hairintaan. Toisaalta hairinnan maarittely
eksplisiittisesti lainsaadannossa tuskin olisi kaytannon kannalta jarkevaa tai
todellisuudessa edes mahdollista sen lukuisten erilaisten muotojen vuoksi.
On tirkedd myoOs huomioida henkiloon liittyvien irtisanomisperusteiden
seka erityisesti juuri hdirinnan arvioinnissa korostuneen kokonaisarvioinnin
merkitys; sellainen menettely, joka joissain olosuhteissa katsotaan hairin-
naksi, ei valttamatta toisissa olosuhteissa ole sitd. Myos aikaisempi oikeus-
kaytanto tarjoaa ratkaisumalleja siitd, miten eri tilanteissa ja olosuhteissa
hairintaa on tuomioistuinten kasittelyssa arvioitu, minka vuoksi kovin tarkka
madrittely hdirinndksi katsottavalle menettelylle laissa itsessiddan tuskin on
tarpeellista.

Huolimatta siit, ettd lainsaadanto velvoittaa tyonantajaa ryhtymddn toi-
miin hairinnian poistamiseksi, se ei sininsi ota kantaa siihen, miten tama
kaytannossa tapahtuu, millaisiin toimiin tyonantajan tarkalleen ottaen tulisi
ryhtya ja milloin tyonantajan katsotaan tayttdneen tai laiminlyoneen velvol-
lisuutensa. On tyonantajan itsensi vastuulla selvittda ne hanen kaytettavis-
saan olevat keinot, joilla han voi pyrkid lopettamaan hairinnan ja poistamaan
epakohdan. Siind, millaista menettelya tyonantajalta velvollisuutensa taytta-
miseksi edellytetddn, on TTurvaL:ssa pieni ero Tasa-arvoL:iin ja Yhden-
vertL:iin nihden.

Tasa-arvoL:n ja YhdenvertL:n mukaan tyonantajan menettelyn katsotaan
olevan laissa kiellettya syrjintda, jos tima laiminlyo ryhtya toimiin hairinnan
poistamiseksi saatuaan siita tiedon. Tyonantajan rikkomukseksi katsotaan
siis se, mikali han ei lainkaan puutu tietoonsa tulleeseen hairintaan. TTurvaL
puolestaan velvoittaa tyonantajan ryhtymaan toimiin kaytettavissaan olevin
keinoin tilanteen ratkaisemiseksi. Tama TTurvaL:n pykala siis sindnsa vel-
voittaa tyonantajaa enemman ja pidemmalle kuin Tasa-arvoL:n ja Yhden-
vertL:n vastaavat pykalat. Talla erolla on merkitysta, kun arvioidaan tyonan-
tajan puuttumisvelvollisuuden tayttymista ja erityisesti tilanteessa, jossa

93 HE 195/2004 vp, s. 29—30, 34—35
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tyOnantaja on puuttunut hairintdin syyllistyneen tyontekijain menettelyyn,
mutta puuttumisen on katsottu olleen syysta tai toisesta puutteellista. Sel-
keyden vuoksi naiden pykalien sisaltjen yhdenmukaistaminen voisi olla tar-
peellista, jotta niiden asettamat velvoitteet tyonantajaa ja timan toimintaa
kohtaan eivit ole keskenaan ristiriidassa.

Hairintaa ja muuta epiasiallista kohtelua koskevien lakien lisdksi timén tut-
kielman kannalta keskeista on tarkastella myos TSL:a seka erityisesti sen 7
luvun irtisanomisperusteita koskevia pykalia. Tassa tutkielmassa kasitellyn
oikeuskaytannon perusteella tyontekijan ja esihenkilon toteuttamaa hairin-
taa ja epaasiallista kayttaytymistd arvioidaan hieman eri tavoin huolimatta
siitd, ettei tistad ole laissa suoraa mainintaa. Erityisesti tilanteissa, joissa hai-
rinnin tai epaasiallisen kayttdytymisen katsottiin muodostaneen irtisano-
misperusteen esihenkilon tapauksessa, esihenkilon asema tyontekijaan nah-
den korostui. Taman pohjalta TSL:n 7 luvun 2 §:44 tyontekijan henkiloon liit-
tyvista irtisanomisperusteista voisi olla aiheellista tdsmentda tulevaisuu-
dessa.

Hallituksen esitys eduskunnalle tyosopimuslaiksi ja erdiksi siihen liittyviksi
laeiksi 157/2000 vp toi TSL:n 7 luvun 2 §:n ensimmaiseen momenttiin li-
sdyksen siita, etta irtisanomisperusteen kokonaisarvioinnissa on huomioi-
tava tyonantajan ja tyontekijan olosuhteet kokonaisuudessaan. Kyseisessa
hallituksen esityksessd mainitaan, ettd naihin huomioitaviin olosuhteisiin
voi tyontekijan henkil66n liittyvaa irtisanomisperustetta arvioitaessa sisiltya
esimerkiksi tyontekijan tekeman rikkeen laatu ja sen vakavuus, tyon luonne
seka tyontekijan asema.94 Huolimatta siita, ettd tyontekijan asema organi-
saatiossa sisaltyy tdman mukaan huomioitaviin seikkoihin pykalan nykyi-
sessd muodossa, olisi selkeyden vuoksi perusteltua lisita tastd myos erillinen
maininta 7 luvun 2 §:44an. My6s muiden tdhan liittyvien hallituksen esityk-
sessd mainittujen esimerkkien lisadaminen olisi aiheellista lain ymmarretta-
vyyden parantamiseksi.

Esihenkiloaseman korostuneesta merkityksesta arvioinnissa kertoo osaltaan
myos se, ettd kahdessa kolmesta edella kasitellysta esihenkilotapauksesta,
joissa epaasiallinen kayttaytyminen muodosti irtisanomisperusteen, voi-
massa oli viela vanha TSL, jossa ei ollut lainkaan mainintaa olosuhteiden
huomioimisesta. Tasta huolimatta myos naissa ratkaisuissa yhtena peruste-
luna irtisanomisperusteen muodostumiselle mainittiin esihenkiloaseman

94 HE 157/2000 vp, 5.98
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vastaisesti toimiminen. Esihenkil6asemalla on siis jo silloin ollut painoarvoa
arvioinnissa, eika uuteen TSL:iin tehty lisdys tyonantajan ja tyontekijan olo-
suhteiden huomioimisesta sinansd muuttanut arviointia. Tastakin syysta
tyontekijan aseman nostaminen osaksi TSL:n kokonaisarvioinnissa huomi-
oitavia seikkoja olisi perusteltua.
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7 Yhteenveto ja johtopaatokset

Taman tutkielman tavoitteena oli vastata seuraaviin, ensimmaisessa luvussa
esitettyihin tutkimuskysymyksiin: Milloin tyOyhteison sisdinen hairinta
muodostaa irtisanomisperusteen? Onko irtisanomiskynnyksissa eroja esi-
henkilon ja tyontekijan valilla? Millaisia seikkoja tyOnantajan tulee ottaa
huomioon hiirintatapauksiin puuttuessaan, ja kuinka hiirintatapauksia voi-
daan ennaltaehkiista? Niitd kysymyksia on lahestytty tdssa tutkielmassa
lainsdadannon, kirjallisuuden seka oikeuskaytannon kautta huomioiden tut-
kielman alussa esitetyt rajaukset. Tassa kasittelyluvussa esitetdan tutkielman
yhteenveto seka vastataan tutkimuskysymyksiin. Lisdksi luvussa esitetaan ly-
hyesti kehitysehdotuksia lainsaadantoon seka kasitellaan aiheeseen liittyvan
jatkotutkimuksen tarvetta.

7.1 Tyosopimuksen irtisanominen tyoyhteisossa tapahtu-
neen hairinnan perusteella

Ensimmadinen tutkimuskysymys kisittelee irtisanomisperusteen muodostu-
mista tyOyhteison sisdisen hiirinnan perusteella. Vastaus tahan kysymyk-
seen ei ole tdysin yksiselitteinen, silld kuten aina tyontekijan henkiloon liit-
tyvan irtisanomisperusteen tapauksessa, myos hairintatapauksissa irtisano-
misperusteen kokonaisarvioinnilla on keskeinen merkitys. Tapauskohtaisen
kokonaisarvioinnin avulla pyritidn huomioimaan mahdollisimman katta-
vasti esimerkiksi arvioitavan menettelyn laatu ja vakavuus seka vallinneet
olosuhteet.

Vaikka ei ole mahdollista muodostaa yksiselitteista ja tyhjentaviaa listaa siita,
minka laatuinen menettely on irtisanomisperusteen muodostavaa hairintaa,
voidaan oikeuskaytdnnon avulla muodostaa ainakin suuntaa antava kisitys
menettelysta, jonka voidaan katsoa muodostavan irtisanomisperusteen. Hai-
rintatapauksia arvioidaan kriteerien tayttymisen perusteella, minka tarkoi-
tuksena on muodostaa kuva siita, miten vakavasta menettelysta on kyse. Ar-
vioitavia seikkoja ovat esimerkiksi teosta aiheutunut haitta tai vaara sen koh-
teen terveydelle tai turvallisuudelle, teon laatu, toistuvuus, tahallisuus seka
teon julkisuus tai noyryyttavyys. Mita useampi naista kriteereista tayttyy sa-
manaikaisesti, sitd todennakoisemmin kyse on hairinnasta, joka voi muodos-
taa irtisanomisperusteen.

Tutkielmassa kasitellyissa tuomioistuinten ratkaisuissa esimerkiksi toistuvat
seksuaalissivytteiset puheet ja koskettelu, tyopaikan julkinen arvostelu
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epaasiallista kielta kayttaen, vakivaltaisuus seka merkittava yhteistyokyvyt-
tomyys on katsottu kokonaisarvioinnin seurauksena ja olosuhteet huomioi-
den sellaiseksi asiattomaksi menettelyksi, joka on ylittanyt irtisanomiskyn-
nyksen.

On kuitenkin huomioitava, ettd laki velvoittaa antamaan tyontekijalle varoi-
tuksen tdmain epiasiallisesta menettelystd ennen sopimuksen irtisanomista
sen perusteella. Tasta voidaan poiketa vain tilanteessa, jossa tyontekijan me-
nettely on ollut erityisen moitittavaa, eika tyonantajalta voida kohtuudella
edellyttaa sopimussuhteen jatkamista. Oikeuskaytannossa varoituksen anta-
misen ja sen sisallon merkitys irtisanomisperustetta arvioitaessa on korostu-
nut. Hairinta on oikeuskaytiannossa vain harvoin ylittanyt irtisanomiskyn-
nyksen ilman aikaisempaa, riittivan samankaltaisesta menettelysta annettua
varoitusta.

7.2 Irtisanomiskynnykset

Toinen tutkimuskysymys kisittelee esihenkilon ja tyontekijan irtisanomis-
kynnysten muodostumista hiirintatapausten kontekstissa ja sitd, eroavatko
ne toisistaan jollain tavalla. TSL:n 7 luvun 2 §:n ensimmaisessd momentissa
mainitaan, ettd tyontekijan henkiloon liittyvaa irtisanomisperustetta arvioi-
taessa huomioidaan tyonantajan ja tyontekijan olosuhteet kokonaisuudes-
saan, mihin sisiltyy myos tyontekijan asema. Myo0s tiassa tutkielmassa kasi-
tellyn oikeuskdytannon valossa irtisanomiskynnyksissa ja niiden ylittymi-
sessd on nahtavissa selkeita eroja esihenkilon ja tyontekijan valilla. Tassa tut-
kielmassa kasitellyistd tuomioistuinratkaisuista kaikissa niissi, joissa esi-
henkilon irtisanomiskynnyksen katsottiin tayttyneen, nostettiin yhtena pe-
rusteluna esiin esihenkiloasema ja sen vastaisesti toimiminen. Oikeuskay-
tannon perusteella esihenkiloasemassa toimivan henkilon tulisi siis ase-
mansa vuoksi valttaa tapauksissa kuvattua menettelya. Tama asettaa esihen-
kilon ja tyontekijan irtisanomiskynnykset hairinnan ja epaasiallisen kayttay-
tymisen tapauksessa keskenaan eri tasoille.

Nailla perusteilla esihenkilon ja tyontekijan hairintaan ja epaasialliseen kayt-
taytymiseen pohjautuvien irtisanomiskynnysten ei voida sanoa olevan kes-
kenaan taysin samalla tasolla. Esihenkilo ja tyontekija ovat irtisanomisperus-
tetta arvioitaessa keskenaan hieman erilaisissa asemissa, ja oikeuskaytannon
perusteella esimerkiksi esihenkiloasemaa ja sen edellyttamaa kayttaytymista
arvioidaan hairintaa ja epaasiallista kayttaytymistda koskevissa tapauksissa
korostuneesti. Yksinaan taman perusteella ei voida kuitenkaan taysin var-
maksi todeta, etta esihenkilon irtisanomiskynnys tyoyhteison sisdisen
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hairinnan perusteella olisi kaikissa tilanteissa alempana tyontekijaan verrat-
tuna. Irtisanomisperusteiden arviointiin ja timan myota myos irtisanomis-
kynnyksiin liittyvien erojen voidaan kuitenkin todeta olevan olemassa ja to-
teutuvan myos oikeuskaytannossa tyontekijan aseman perusteella.

7.3 Hairintatapauksiin puuttuminen

Kolmas tutkimuskysymys kasittelee menettelya hairintatapauksiin puututta-
essa seka hairintatapausten syntymisen ennaltaehkaisyn keinoja. Tyoyhtei-
son sisdlla ilmeneviin hiirintatapauksiin puuttuminen on tyonantajan vel-
vollisuus, ja laiminlyomalla timan velvollisuutensa tyonantaja syyllistyy syr-
jintaan. Hairintatapausten ratkaisuprosessi on pitka ja monivaiheinen, ja si-
saltaa myos monia erityistda huomiota vaativia seikkoja ja haasteita. Saatuaan
ilmoituksen tyGyhteison sisdisestd hairinnasta tai sellaista itse havaittuaan
tyonantajan tulee ryhtya sen ratkaisuprosessiin. Prosessissa keskiossa on sel-
vitys, jonka tavoitteena on muodostaa mahdollisimman kattava ja objektiivi-
nen kuva tapahtumista ja niihin johtaneista seikoista. Tarpeen vaatiessa niin
selvityksen aikana kuin muissakin vaiheissa voidaan hyodyntaa ulkopuolista
apua, kuten tyoterveyshuoltoa. Viime kiddessa tyonantaja on kuitenkin vas-
tuussa selvittimisen aloittamisesta, sen etenemisesta ja lopulta ratkaisun te-
kemisesta.

Selvityksen aikana tyonantajan on keskeistd huomioida osapuolten tasapuo-
linen kohtelu ja toimia tiysin objektiivisesti. Toimenpiteiden tulee olla lin-
jassa mahdollisten aikaisempien tapausten ratkaisujen kanssa ja noudattaa
tyopaikan yleisia kaytant6ja. Tyonantajan tulee huolehtia koko prosessin lapi
seka oletetun haiiritsijan etta hairinnian kohteen oikeusturvasta ja yksityisyy-
densuojasta. Kun selvitys on saatu paatokseensd, on ratkaisusta tarkeda vies-
tid henkilostolle esimerkiksi spekuloinnin ja tyoyhteison jakautumisen valt-
tamiseksi. Myo0s selvityksen ja ratkaisun jilkeinen seuranta ja tarvittaessa
jatkotoimenpiteisiin ryhtyminen on osa tyOnantajan puuttumisvelvolli-
suutta.

Hairintatapausten syntya on mahdollista pyrkia ennaltaehkiisemaan monin
keinoin. Avainasemassa on avoimen keskustelukulttuurin ja kommunikaa-
tion yllapitaminen tyOyhteison sisdlla. On tarkeda, ettd tyonantajalla on ka-
sitys tyopaikan ilmapiirin tilasta ja esimerkiksi haasteista henkilokemioissa,
jotta ilmeneviin ongelmiin puuttuminen varhaisessa vaiheessa on mahdol-
lista. Monesti epaasiallisen kayttaytymisen taustalla vaikuttavat ongelmat ja
epaselvyydet esimerkiksi tyopaikan sisdisessa tiedonkulussa tai tyotehtaviin
liittyvissa vastuissa, jolloin keskeistd on paneutua naihin juurisyihin ja
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niiden ratkaisemiseen. Henkiloston kouluttaminen voi ehkiista erityisesti
tiedostamatonta epaasiallista kayttaytymista seka johtaa itsereflektioon.
Tyopaikan sisdisten saantodjen ja kaytantojen tulee olla selkeita koko henki-
l6stolle, jotta heidan voidaan olettaa osaavan toimia niiden mukaan. Myos jo
tapahtuneeseen hairintatapaukseen liittyva viestinta ja tapahtumien purka-
minen henkiloston kesken voi ennaltaehkiista vastaavien tilanteiden synty-
mista tulevaisuudessa.

7.4 Lainsaadannon kehittaminen ja jatkotutkimus

Tutkielmassa kasiteltiin de lege ferenda -tutkimuksen avulla voimassa ole-
van lainsaadannon riittavyytta ja sitd, miten sita tulisi muuttaa ja kehittaa
tulevaisuudessa. TSL:n irtisanomisperusteita ja niiden arviointia koskevissa
pykalissi ei erikseen nimenomaisesti mainita huomioitavana seikkana tyon-
tekijan asemaa, eli sitd, tyoskenteleeko hian esimerkiksi esihenkilona. Oi-
keuskaytannon perusteella télle on toistuvasti annettu painoarvoa juuri esi-
henkil6a koskevissa ratkaisuissa. Tilla hetkella TSL:n 7 luvun 2 §:ssd maini-
taan, etta arvioinnissa tulisi huomioida tyonantajan ja tyontekijan olosuhteet
kokonaisuudessaan. Niihin kokonaisuudessaan huomioitaviin olosuhteisiin
sisiltyy my0s mainittu tyontekijan asema organisaatiossa, mutta selkeyden
vuoksi tdma olisi aiheellista mainita laissa seikkana, joka otetaan arvioin-
nissa huomioon.

Tyonantajan velvollisuudesta puuttua tyopaikalla ilmenevdan hairintaan
sdddetaan TTurvaL:ssa, YhdenvertL:ssa sekd Tasa-arvoL:ssa. Se, miten pit-
kille nama lait ja niiden pykalét tyonantajaa velvoittavat, ei kuitenkaan ole
yhdenmukaista. TTurvaL:n pykala velvoittaa tyonantajan puuttumaan hai-
rintddn kaytettavissaan olevin keinoin sindnsa maarittelematta sita, milloin
tyonantajan katsotaan tayttdneen puuttumisvelvollisuutensa. YhdenvertL:n
ja Tasa-arvoL:n pykilien mukaan tyonantajalta puolestaan edellytetaan, etta
han ei laiminlyo velvollisuuttaan puuttua hairintaan. TTurvaL:n mukainen
puuttumisvelvollisuus on sindansi laajempi, ja sanamuotonsa perusteella
edellyttda tyonantajalta laajempia toimenpiteitd. Selkeyden vuoksi naiden
pykalien sisaltoa tulisi yhdenmukaistaa niin, etta niiden sitovuus tyonantajaa
kohtaan on keskenaan samalla tasolla.

Tassa tutkielmassa tyosopimuksen irtisanomista tyoyhteison sisdisen hairin-
nan perusteella on tutkittu tutkielman alussa esitettyjen rajausten valossa.
Rajauksessa maaraaikaisten tyosopimusten kasittely suljettiin timéan tutkiel-
man kasittelyn ulkopuolelle niiden erilaisten irtisanomiskaytantgjen vuoksi.
Mahdollisessa aiheeseen liittyvassa jatkotutkimuksessa voisi kuitenkin olla
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perusteltua kisitella myos naita ja selvittaa, miten hairintatapausten ratkaisu
maariaikaisen ja toistaiseksi voimassa olevan tyosopimuksen tapauksessa
eroaa. Toinen jatkotutkimuksen kannalta huomionarvoinen seikka on Pet-
teri Orpon hallituksen ohjelma ja siin esitetty muutos irtisanomisperusteen
asiallisuuden ja painavuuden kriteereihin.95 Mikali tama esitetty muutos to-
teutuu, on silla todennakoisesti huomattava vaikutus tyontekijan henkilosta
johtuvien irtisanomisperusteiden arviointiin ja irtisanomiskynnyksen muo-
dostumiseen.

95 Paaministeri Petteri Orpon hallituksen ohjelma, 4.1 Talouskasvua ja kilpailukykya tukevat
tyomarkkinauudistukset
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