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1. Johdanto

Tybssa tapahtuva sukupuolinen ja seksuaalinen hairinta luetaan yhdeksi henkisen
vakivallan muodoksi. Useiden tutkimusten mukaan seksuaalinen hairinta on laajalle
levinnyt tyoeldamda koskeva ongelma. Se nimettiin kuitenkin vasta vuonna 1976
Yhdysvalloissa, jolloin siita alettiin kayttaa termia sexual harrasment. Suomessa ilmié on

saanut nimen vuonna 1986.1

Tassa tutkielmassa tarkastellaan sitd, miten oikeuskdytanndssa ja lainsdadannossa
suhtaudutaan seksuaaliseen hairintaan tyopaikalla. Tutkielman perusvdite on, etta
seksuaalinen hairinta tulisi kriminalisoida. Koska seksuaalinen ahdistelu on
kriminalisoitu vuonna 2014, tama vaikuttaa tutkimuskysymykseen, ja siksi tutkimus
kasittelee osaksi myoOs seksuaalista ahdistelua tyoelamassa. Johtuen seksuaalisen
hairinnan ei -fyysisestd luonteesta sen saataminen rikoslaissa rangaistavaksi teoksi on

osoittautunut lainsaatajalle ongelmalliseksi.

Tutkimuksen metodi on lainopillinen. Tutkielma systematisoi ja tulkitsee seksuaalisen
hairinnan oikeudellista saantelya tyoelamassa. Tyboikeus on kattavasti sdadnneltya ja
tyontekijan tydsuheen irtisanominen tai purkaminen seksuaalisen hédirinnan perusteella
luetaan osaksi tyontekijan sopimatonta menettelya. Sopimaton menettely on henkilosta
johtuva tyosopimuksen paattamisen peruste. Oikeuskdytannolla on tydoikeudessa sikali
korostunut merkitys, etta tilanteiden ollessa hyvin moninaisia ei lainsdadannon tasolla
voida tehdd kovinkaan kasuistisia ratkaisuja koskien kysymysta siitd, milloin
paattamiskynnys ylittyy. Tutkielman on siis voitava antaa jonkinlainen vastaus siihen,
mita sopimaton kaytds on. Sen vuoksi kasiteltyjen oikeustapausten maara on melko
suuri, ja olen tutkijana kokenut, ettd tapausten perinpohjainen kasittely on aiheen

ymmartamisen kannalta perusteltua.

Tutkielman rakenne on jaettu viiteen paakajaksoon. Jaksossa 2 kasitellaan tasa-arvoa ja
syrjinndn kieltoa sekd esitelldadn hairinnan systematisoiminen yhtena syrjinnan
muotona. Jakso 3 vastaa kysymykseen siitd, minkalaisin keinoin tydnantajan on

mahdollista ja usein pakko puuttua tyopaikalla esiintyvaan hairintdan. Neljas pdajakso

! Vartia, Perkka-Jortikka, 1994, s. 31-32.



kasittelee vahingonkorvausvastuuta ja sen syntymisen perusteita. Viides ja viimeinen
jakso kasittelee tyosuhteessa tehtyja rikoksia, joilla on liittymakohtia sukupuoliseen tai

seksuaaliseen hairintaan.

Lainopin tyokaluiksi riittavat lait ja oikeudelliset kasitteet. Oikeuspositivismi on
perinteisesti tehnyt jyrkan eron lain ja moraalin valilla. Oikeuspositivismille on ollut
ominaista tunnustaa oikeudeksi vain se, mika totetutuu tuomioistuinten kaytanndssa.
Kirjoitettu oikeus (law in books) ei pelkdlladn vield muodosta oikeutta, vaan se
muodostuu oikeudeksi vasta ollessaan kdytannossa toteutuva tosiasia (law as a fact).
Koska tutkimus tarkastelee seksuaalista hairintdd, mika koetaan moraalittomaksi
toiminnaksi, on tutkija pakotettu hylkaamaan oikeuspositivismin sen puhtaimmassa
muodossaan. Sen ohella tutkimuksessa turvaudutaan argumentaatioteoriaan, joka
mahdollistaa oikeuden ja moraalin tarkastelun yhdessa.? Tutkimus ei siis ole puhtaasti
luonnonoikeudellinen eikd toisaalta puhtaan oikeuspositivistinenkaan. P&aapaino
tutkielmassa on oikeuskaytannoén tarkastelussa voimassa olevan lainsaadannon valossa.
Toisaalta epaselvien kysymysten aarelld olen yrittanyt antaa sijaa oikeusfilosofiselle

pohdinnalle.

Seksuaaliseen hairintaan tekona liitetdaan sen yleinen paheksuttavuus. Tama nakyy
varsinkin tydelamdssa, mita nyt kasilla oleva tutkielma tarkastelee. Koska teko
mielletdaan paheksuttavaksi ja eettisesti vaardksi, on teon sanktiointi hairitsijalle
oikeutettu. Siihen, tuleeko hairintd sanktioida ensisijaisesti rikosoikeudellisin vai
tyooikeudellisin keinoin, tutkielma ei pysty antamaan yksiselitteista vastausta, silla

arvioinnin on oltava tapauskohtaista.

2. Tasa-arvo ja syrjinnan kielto

2.1 Seksuaalisen ja sukupuolisen hairinnan saantelyn historia seka
nykytila

2 Aarnio 2011 s. 10.



Sukupuoleen perustuva tyonjako vaikutti pitkddn naisten ja miesten erilaisen
tydntekijaasemaan.? Pitkdan kodin ulkopuolinen tyd kuului vain miehelle. Vield 1900-
luvun alussa nainen tarvitsi miehen suostumuksen tydsopimuksen solmimiseen. Nainen
sai oikeuden solmia tyésopimuksen ilman miehen lupaa vuoden 1922 tyésopimuslaissa.
Perusteluna kaytettiin naisen oikeutta elattda perheensa ja siksi tyosopimuksen
solmiminen ilman miehen suostumusta saddettiin lakisdateiseksi oikeudeksi. Tassa
vaiheessa kyse ei kuitenkaan ollut naisten ja miesten yhtaldisestd oikeudesta
tyoskennelld kodin ulkopuolella, vaan naisen tyopanosta tarvittiin nyt erityisesti
alemmissa sosiaaliluokissa, silla miehen palkka pelkdlldaan ei riittanyt perheen

elattamiseen.?

Vasta vuoden 1970 tydsopimuslaissa (320/1970) saadettiin raskauden muodostamasta
irtisanomissuojasta seka synnytyslomasta. Tydsopimuslain sadannokset suojasivat
raskaana olevaa naista erottamiselta ja takasivat didille oikeuden palata samaan tai

samanlaiseen tyohon.

Sukupuolisella hairinnalla ja ahdistelulla ei ilmiéna ollut viela vakiintunutta nimea 1980-
luvun Suomessa. 1980-luvun lopulla alkaneessa ja 1993 padattyneessa Hannele Varsan
tutkimusprojektissa kerattiin aineistoa sukupuolisesta hairinnasta. Kuvaavaa on, etta
sen aikana ilmestyi kaikkiaan 51 lehtiartikkelia, jotka koskivat sukupuolista hairintaa ja

ahdistelua.”

Kun tasa-arvolaki (609/1986) tuli voimaan vuonna 1987, siind ei ollut nimenomaista
hdirintdad koskevaa kieltoa. Hairintdan katsottiin voitavan soveltaa sdadanndstd, jossa
tyonantajaa kiellettiin jarjestamasta tyooloja siten, ettd tyontekija joutuu selvasti
huonompaan asemaan kuin vastakkaista sukupuolta oleva tyontekija. Vuonna 1995
tasa-arvolain 6 §:3an lisattiin kohta tyonantajan velvollisuudesta huolehtia
kaytettavissaan olevin keinoin siitd, etta tyontekija ei joutuisi sukupuolisen hadirinnan ja
ahdistelun kohteeksi. Lisdksi tasa-arvolain 8 §:3dn otettiin nimenomainen séannos, jossa
tyonantajan menettely maariteltiin syrjinnaksi, silloin kun tydnantaja laiminly6 lain 6

§:ssa saadetyn velvollisuutensa.®

3 Tydoikeuden evoluutiovaihesita tarkemmin, ks. esim. Kairinen 1988 s. 17-27.
4 Tossavainen 1996, s. 92.

5> Kinnunen, Korvajarvi 1996 s. 127.

6 HE 216/2013 s. 13.



4

Tyooikeudessa 2000-luvulla tapahtuneiden muutosten myo6ta painopiste on siirtynyt
lain tasolla fyysisen tyoturvallisuuden korostamisesta psyykkisen tyoturvallisuuden
tarkasteluun. Tata kuitenkaan ei ole sisdistetty monissa tydyhteisdissd, vaan
vanhakantaisissa  tyoyhteisodissa  tyopaikkakiusaamisesta puhuminen liitetdan
ensisijaisesti pehmeisiin arvoihin, toivomuksiin ja suosituksiin.” Pitkdan valmisteilla ollut
yhdenvertaisuuslainsddadannon uudistaminen saatiin paatokseen vuoden 2014 lopussa.
Uusi yhdenvertaisuuslaki (1325/2014) tuli voimaan 1.1.2015. Suomi on kuitenkin
edelleen eurooppalaisittain poikkeuksellisessa asemassa, silla tdalla hairinnasta
sdaadetaan kolmessa laissa, kun EU-maissa tyypillisinta on, ettd hairintda koskevat
sdannokset on koottu samaan lakiin. 8 Siksi oikeustila ei ole ihanteellinen, vaan
lainsaadannon voidaan olettaa kehittyvan, eikd kokonaisuudistuksesta todennakdisesti

olisi haittaa.

Laissa miesten ja naisten valisestd tasa-arvosta erotetaan toisistaan sukupuoleen
perustuva valiton ja valillinen syrjinta. Tasa-arvolain 7 §:ssa syrjinta jaetaan edelleen
seksuaaliseen hairintddn ja sukupuoleen perustuvaan hairintdan. Sukupuoleen
perustuvasta hairindstad on kysymys silloin, kun teko ei luonteeltaan ole seksuaalista.’
Esimerkiksi miespuolisen tydntekijan kohdellessa naispuolista kollegaansa (mutta ei
miespuolisia kollegoitaan) alentavasti, olisi kyse sukupuoleen perustuvasta hairinnasta.
Talloin teosta puuttuu seksuaalisuuden aspekti. Tasa-arvolaissa seksuaalisella
hdirinnalla tarkoitetaan sanallista, sanatonta tai fyysista, luonteeltaan seksuaalista ei-
toivottua kaytosta, jolla tarkoituksellisesti tai tosiasiallisesti loukataan henkilén henkista
tai fyysista koskemattomuutta erityisesti luomalla uhkaava, vihamielinen, halventava,

noyryyttava tai ahdistava ilmapiiri.

Sukupuoleen perustuvalla hadirinnalla tarkoitetaan henkilon sukupuoleen, sukupuoli-
identiteettiin tai sukupuolen ilmaisuun liittyvaa ei-toivottua kaytostd, joka ei ole
luonteeltaan seksuaalista ja jolla tarkoituksellisesti tai tosiasiallisesti loukataan taman
henkistd tai fyysistd koskemattomuutta ja jolla luodaan uhkaava, vihamielinen,
halventava, noyryyttava tai ahdistava ilmapiiri. Istanbulin sopimuksen hairinnan kielto

ei kuitenkaan aseta tietynlaisen ilmapiirin luomista hairinndn ehdottomaksi

7 Kess; Kahkonen 20009. s. 47.
8 Lundstrém 2015, s. 18-19.
9 Nieminen 2005 s. 149.



edellytykseksi (40 art). Vaitetyn hairinnan tilanteissa esiin saattaa nousta kysymys siita,
kuinka maaritellaan tasa-arvolain tarkoittama ilmapiiri. Lainsaataja ei ole maaritellyt
ilmapiiria, ja loppujen lopuksi kysymys on tapauskohtaisesta harkinnasta, todistelusta ja
todistustaakkasadannoksista. Yleinen tulkinta on se, ettda hairityn on ilmaistava
hairitsijalle, etta han pitad menettelya loukkaavana tai vastenmielisena. Jos
samankaltainen menettely jatkuu vield taman jalkeen, sukupuolinen tai seksuaalinen
huomio muuttuu kielletyksi hairinnéksi.? Erilaisina vihjailuina alkanut huomio muuttuu
siis hairinnaksi sen jdlkeen, jos sita jatketaan vield sen jalkeen, kun loukattu on ilmaissut
pitavansa sita loukkaavana tai vastenmielisena tai esittanyt pyynnon sen lopettamisesta.
Hairinnan toteaminen ei edellyta vertailua toiseen henkil66n, vaan oleellista on henkilon

loukkaaminen silld tavoin kuin hdirinndn maaritelmalla tarkoitetaan.!

Hairitsija ei voi kuitenkaan itse maaritellad sita, mita toisen tulee sietaa. Eraat hairinnan
muodot ovat niin loukkaavia, ettd niihin syyllistyvan on ilman huomautusta
ymmarrettava syyllistyvansa hairintadan. Sukupuoliseen hairintdan tai ahdisteluun
kuuluu luonteeltaan ja vakavuusasteeltaan varsin erilaisia kayttaytymismuotoja.
Ahdistelu on aina vakavampaa kuin hairintd. 2 Hallituksen esityksen mukaan
sukupuolisesti vihjailevat eleet tai ilmeet, jotka ovat toistuvia, harskit puheet,
kaksimieliset vitsit seka vartaloa, pukeutumista tai yksityiselamaa koskevat
huomautukset tai kysymykset, niin ikdan toistuvina, seksuaalisesti varittyneet kirjeet,
puhelinsoitot tai esille asetetut pornoaineistot, fyysinen koskettelu, sukupuoliyhteytta
tai muuta sukupuolista kanssakdaymista koskevat ehdotukset tai vaatimukset, raiskaus
tai sen yritys ovat sukupuolista tai seksuaalista hairintdd. My6s muunlainen
tunkeutuminen puhein ja kysymyksin henkilon sukupuolisen koskemattomuuden
alueelle voisi tdyttda hairinnan tunnusmerkistdon. Siten myds esimerkiksi tyoajan
ulkopuolisten tapaamisten toistuva ehdottelu, vaikka henkild on tehnyt selvaksi, ettei

ole kiinnostunut tallaisesta, on kiellettya hairintaa.

Hallituksen esityksessa eduskunnalle (HE 19/2014) yhdenvertaisuuslaiksi ja erdiksi siihen
liittyviksi laeiksi ehdotettiin sdaddettavaksi uusi yhdenvertaisuuslaki (1325/2014) ja

lisdksi muutettiin 16 muuta yhdenvertaisuutta koskevaa lakia. Myos tasa-arvolain 7 §:33

10 Koskinen 2016.
1 Nieminen 205 s. 149.
2 HE 90/1994



tdsmennettiin. Yhdenvertaisuuslain tarkoituksena on edistda yhdenvertaisuutta ja
ehkaista syrjintaa. Syrjinta ja sukupuoleen perustuva hairinta tai seksuaalinen hairinta
ovat eri asioita, eikd niita tule sekoittaa keskenaan. Syrjinnalla tarkoitetaan sitd, etta
joku asetetaan eri asemaan sukupuolen, idn, alkuperdn, kielen, uskonnon,
vakaumuksen, mielipiteen, terveydentilan, vammaisuuden tai muun henkildén liittyvan
syyn perusteella.'® Syrjint4 saattaa siksi usein olla rakenteellista, eika yksittaista syyllista,
syrjijaa, ole valttamatta mahdollista I6ytaa. Viimesijainen vastuu syrjinnan poistamisesta
kuuluu tyonantajalle. Esimerkiksi tydsopimuslain 2 luvun 2 §:ssd on saadetty
tyonantajaa koskevasta syrjintakiellosta ja tasapuolisuuden vaatimuksesta, ja lisaksi

siind on lakiviittaus yhdenvertaisuuslakiin seka tasa-arvolakiin.

Sukupuolinen tai seksuaalinen hairinta sita vastoin on konkreettista toimintaa, jolle on
ominaista hairityn ja hairitsijan selkeasti erilaiset roolit. Vastuu syrjinnasta on aina
tyonantajalla, kun taas hairintddn saattaa syyllistyd kollega tai ulkopuolinen, kuten
asiakas. TyOnantajan menettelya on pidettava tasa-arvolaissa kiellettyna syrjintana, jos
tyOonantaja saatuaan tiedon siita, ettd tyontekija on joutunut tydssaan seksuaalisen tai
muun sukupuoleen perustuvan hairinnan kohteeksi, laiminlyd ryhtya kaytettadvissa
oleviin toimiin hairinnan poistamiseksi. Tasa-arvolain 8 §:n 3 momentin mukaan
tyonantajan ei katsota rikkoneen syrjintdkieltoa, jos hdn voi osoittaa, ettd hanen
menettelynsd oli johtunut muusta, hyvaksyttavastd seikasta kuin sukupuolesta. *
Hairinta taasen on lahtokohtaisesti aina kiellettyd menettelya, riippumatta hairitsijan
motiivista. Muu kuin seksuaalinen tai sukupuolinen hairintd (esimerkiksi nimittely,
téniminen tai tékkiminen) on kielletty ty®paikkakiusaamisena.®® Tassa tutkielmassa
aiheena on kuitenkin seksuaalinen hairinta ja sukupuolinen hairintd, siten
tyopaikkakiusaamista yleisemmin ei ole tarkoitus kasitelld. Silti joissakin yhteyksissa
tyopaikkakiusaamista, epdaasiallista kohtelua, kiusaamista ja hadirintdda on kaytetty
synonyymeina. Siita johtuen osittaista paallekkaisyytta ei voida valttaa. Olennaista on
se, ettd uudemman, 1990-luvulta ldhtien kannatusta saaneen kasityksen mukaan
vakivalta voi olla myos henkista tai seksuaalista, jolloin mielenterveyttd vahingoittava

vikivalta voitaisiin rinnastaa fyysisen koskemattomuuden loukkaamiseen. 1©

13 HE 19/2014, s. 37.
14 KK0:2004:59

15 vaaja 2013 s. 55.
16 HE 94/1993.



Mielenterveys voidaan epdilematta maaritella eri tavoin. Ehka tunnetuin lienee Sigmund
Freudin kasitys, jonka mukaan mielenterveys on kyky rakastaa ja kyky tehda tyota.
Madritelman abstraktisuudesta johtuen ja rikosoikeudessa yleisesti hyvaksytyn
periaatteen mukaisesti epaselvdssa tapauksessa epailty rikoksentekija tulisi jattaa

rangaistukseen tuomitsematta.'’

2.2 Mita seksuaalinen ja sukupuolinen hairinta on?

Sukupuoli kasitteena voidaan maaritella eri tavoin. Sukupuolen voidaan esimerkiksi
ymmartaa analyyttisesti erotellen muodostuvan kolmesta ulottuvuudesta. Yksilotasolla
sukupuoli esiintyy dikotomisena jaotteluna miehiin ja naisiin ja tata jaottelua merkitaan
konkreettisilla yksityiskohdilla, kuten vaatteilla. Toinen ulottuvuus muodostuu
sukupuolimerkityksista, joilla on viitattu erilaisiin miehend ja naisena olemisen
mahdollisuuksiin. Kolmantena on sukupuolen tilanteinen ulottuvuus eli se, etta
sukupuolelle annetaan vaihtelevia merkityksida sosiaalisten tilanteiden ja suhteiden
mukaan. Esimerkiksi tilanne, jossa poika jahtaa tytt6a, nostaa sukupuolten dikotomisen

jaon esille, mutta joissakin muissa tilanteissa tdma jako hamartyy ja neutralisoituu.!®

Ihmiset ovat sukupuoli-identiteetiltdan ja sukupuolen ilmaisultaan moninaisia. Jokaisen
ihmisen sukupuoli on omanlaisensa yhdistelma sukupuoleen liitettyja fyysisia, psyykkisia
ja sosiaalisia ulottuvuuksia. Sukupuolen kokemus voi olla mies tai nainen tai jotakin silta
valiltd. Osa ei tunnista itsedan ollenkaan perinteisessa mies-nainen -jaottelussa.
Juridiseksi sukupuoleksi kaikille on véestorekisteriin merkitty nainen tai mies. 1°

Saannokset sukupuoli-identiteettiin ja sukupuolen ilmaisuun perustuvasta syrjinnasta ja

7" Helsingin Hovioikeuden vailla lainvoimaa olevassa ratkaisussa 15/105869 on kayty

ennakkotapauksenomaista rajankayntia niista seikoista, joiden perusteella henkild voitaisiin tuomita
tyoturvallisuusrikoksesta epaasiallisen kohtelun perusteella. Koska tuomio on vailla lainvoimaa, ei
my0skaan tdssa tutkimuksessa voida asettua sen kannalle, ettd henkisen vakivallan aiheuttaminen toiselle
pelkdstadan puhumattomuuden tai muun passiivisuuden/ laiminlyonnin  perusteella voisi,
rikosoikeudelliset periaatteet huomioon ottaen, olla syy-yhteydessd uhrille aiheutuneeseen
terveydentilan vahingoittumiseen.

18 Aaltonen 2009 s. 27.

19 T4dma perinteinen jaottelu saattaa muuttua tulevaisuudessa, silld esimerkiksi tasa-
arvovaltuutettu on vuosikertomuksessaan 2015 s. 26 ilmaissut, ettd “sukupuolitunnus X voisi
olla Suomessakin hyva olla kdytossa ja saatavilla.”



sen ennaltaehkadisemisesta tulivat tasa-arvolakiin erityisesti sukupuolivahemmistéihin
kuuluvien ihmisten syrjintdasuojan tasmentamiseksi ja laajentamiseksi. Saannokset

koskevat kuitenkin kaikkia, ei vain sukupuolivdhemmistoihin kuuluvia. 2°

Sukupuolisella hairinnadlla viitataan yksipuoliseen, ei-toivottuun huomioon, joka
perustuu jollakin tavalla sukupuoleen ja joka saa kohteen tuntemaan itsensa noloksi,
pelokkaaksi, loukkaantuneeksi tai vihaiseksi. Yksi keino maaritelld ja ymmartaa ilmiota
on suhteuttaa sitd muihin ilmidihin (esimerkiksi kiusaamiseen tai flirttailuun). Tassa
tutkielmassa termia kdytetaan laajana ylakasitteena, eika myoskaan voida valttya silta,
etteikd termeja sukupuolinen hairinta ja seksuaalinen hairintd kaytettaisi joskus osin
paallekkdin tai toinen toistaan tdaydentdaen. Feministisessa tutkimuksessa aihetta on
kasitelty laajasti, ja lopulta tutkimuksen tulos nayttaisi olevan se, ettd naiset ja miehet
ovat sukupuolisen hairinnan suhteen eri asemassa ja etta naisten ja miesten hairitseville
teoille annettavat merkitykset ja tulkinnat poikkeavat toisistaan. Tama on huomattu
esimerkiksi tarkastellessa sitd, ettd nainen voi toimia samoin kuin mies, mutta
vallitsevassa sukupuolijarjestelmdssa naisen teon merkitykset ja niiden tulkinnat eivat
koskaan voi olla samanlaisia kuin miehen, eivdatka naisen teot voisi olla sukupuolista
hairintaa. Toisin sanoen naisten tekemat aktiot harvemmin koetaan hairinnaksi. Silti
miehid ei voida yksioikoisesti luokitella hdirinndlle immuuneiksi eikd naisia hairintaan
kykenemattomiksi.?! On my6s huomattava, ettd nainen voi hairita seksuaalisesti toista

naista, ja mies voi hairitd seksuaalisesti toista miesta.

Olennaista on, ettd hairintd on aina yksipuolista ja ei-toivottua. Se on siis aina
yksisuuntaista. Tyopaikoilla syntyvat molemminpuoliset suhteet eivat ole sukupuolista
hdirintad tai ahdistelua. Monet seksuaalisena ja varsinkin sukupuolisena hairintana
alkaneet tilanteet ovat johtaneet myohemmassa vaiheessa monimuotoiseen henkiseen
vakivaltaan tyopaikoilla. Siksi siihen tulee heti puuttua tyonantajan kdytdssa olevin

instrumentein.?2

Sukupuolisen hairinnan kasitteen maarittelyssa ja rajaamisessa on kaytetty tulkinta-

apuna oikeustieteen ulkopuolista tieteellistd kirjallisuutta, silla hairinnan maarittely on

20 Tasa-arvovaltuutettu vuosikertomuksessaan 2015, s. 24-25.
21 Aaltonen 2009 s. 34.

22 Vartia, Perkka-Jortikka, 1994, s. 32.



ollut oikeudellisesti haastavaa. Kuitenkin myos sosiologinen tutkimus on osoittanut, etta
tapahtumapaikalla on merkitysta sille, miten tilannetta tulkitaan. 2> Suomalaisessa
oikeuskirjallisuudessa on vakiintunut kanta, jonka mukaan sukupuoliyhteys tydpaikalla

on sopimatonta kayttaytymista, ja se on riittanyt tydsuhteen purkuperusteeksi.?*

Seksuaalisuus liittyy jollakin tavalla hyvin monenlaisiin tekoihin ja toimiin. Toisaalta
kasitykset tekojen seksuaalisuudesta vaihtelevat. Erot voivat olla esimerkiksi niin
henkilokohtaisista kasityksistd johtuvia kuin kulttuurisidonnaisiakin. 2> Esimerkiksi
valkoihoisten rikoksenpelon on sosiologisessa tutkimuksessa esitetty lisdadantyvassa
maarin rodullistuneen eli maahanmuuttajat tai tietyt etniset ryhmat leimataan
pelottaviksi ja todennakaisiksi rikoksentekijoiksi. Etnisyys on yksi keskeinen sosiaalisia
jakoja tuottava ero, johon sukupuolisen hairinndn kontekstissa ladataan erityisia
merkityksia silloin, kun viitataan tapauksiin, joissa etninen erilaisuus on
tunnistettavissa. 26 Hairityn tai hairitsijan kulttuuri ei kuitenkaan saisi olla sellainen
seikka, jonka perusteella tapahtuneeseen hairintdaan suhtaudutaan eri tavalla.
Ty6nantajan suhtautumisen on oltava yhdenmukaista ja kaikenlaiset syrjinndn muodot

kieltavaa.

Seksuaalinen ahdistelu on aina vakavampaa kuin hairinta. Vakavimmissa
ahdistelutapauksissa kysymys voi olla RL 20:5a §:n mukaisesta rikoksesta. Oli kyse sitten
hdirinndsta tai ahdistelusta, niin sellaisen kohteeksi joutuneelle aiheutuneet haitalliset
seuraukset eivat ole sidoksissa ikdan tai ohitettavissa ”ikdkauteen kuuluvina”. ?’
Haitallisia seurauksia pyritaan kompensoimaan oikeudella saada vahingonkorvausta.?®

Hairinnan ja epaasiallisen kohtelun ennalta estaminen tydpaikalla kuuluu periaatteessa

sek3 tydnantajalle ettd tydntekijoille.?®

2 Gardner 1995 s. 160-182.

24 Koskinen, Nieminen, Valkonen 2013 s. 175.

B HE 6/1997 s. 177.

%6 Aaltonen 2009 s. 340.

%’ Aaltonen 2009 s. 24.

28 Oikeutta saada korvaus kasitellddn myéhemmin luvussa 4.

29 Siiki 2006 s. 91.
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Riippumatta siitd, mistd normista on kysymys, toisistaan on erotettava normilause ja
normi. Normilause on kielellinen ilmaisu, tassa tutkielmassa merkityksellinen on
erityisesti tasa-arvolain 7.7 §:n sdaannos: seksuaalisella hdirinnalld tarkoitetaan tassa
laissa sanallista, sanatonta tai fyysistd, luonteeltaan seksuaalista ei-toivottua kaytosta,
jolla tarkoituksellisesti tai tosiasiallisesti loukataan henkilon henkistd tai fyysista
koskemattomuutta erityisesti luomalla uhkaava, vihamielinen, halventava, ndyryyttava
tai ahdistava ilmapiiri. Normilause antaa informaatiota normista. Kielen tasolta
tarkasteltuna laki on aina lakiteksti, jolle vasta tulkinta antaa jonkin merkityksen.3° Se,
milloin toiminnan voidaan todella katsoa olevan tarkoituksellista tai tosiasiallista
koskemattomuuden loukkaamista, on oikeuskdaytdnndn varassa. Toisaalta myods
oikeuskdytantd muuttuu ajan myo6ta, eikda mielestani ole perusteltua antaa liikaa
painoarvoa vanhalle tuomioistuinratkaisulle. Oman osansa seksuaalisen hairinnan
tulkinnassa voi tuoda esimerkiksi teknologian kehittyminen, jolloin sana sanaa vastaan
—tilanne voi muuttua sana videota vastaan —tilanteeksi. Tama kehitys saattaa olla
osaltaan vaikuttamassa siihen, etta uhrin kokemukselle siitd, mika loppujen lopuksi on
hadirintad, annetaan ratkaiseva merkitys. Lainkdayton ja myos lainopillisen tutkimuksen
on ansaittava uskottavuutensa eli legitimiteettinsa kansalaisilta. Legitimiteetti voidaan
saavuttaa vain tuottamalla yleisen oikeustajun mukaista oikeutta.3! Siksi seksuaalista
ahdistelua, ja todistusongelman osalta eritoten seksuaalista hairintdd koskevan

modernin ratkaisutoiminnan tulee ilmentaa niita arvoja, jotka yhteiskunnassa vallitsee.

Nayton riittavyyden arvioinnissa on kyse siitd, todistaako kadytettdvissa oleva
todistusaineisto riittavalla varmuudella tai todenndkdisyydelld todistelun kohteena
viime vaiheessa olevasta tyboikeudellisesta  oikeustosiseikastosta. Laissa
tuomitsemiskynnystd ei ole yleiselld sdaannollad ilmaistu. OK 17:2.1 sdannos, jonka
mukaan oikeuden tulee, harkittuaan huolellisesti kaikkia esiin tulleita seikkoja, paattaa,
mita asiassa on pidettdva totena, sisdltdad ainoastaan vapaata todistusharkintaa
koskevan normin, eli koskee |dhinnd nayttéarvon maaaraamista, ei
tuomitsemiskynnystd. Nayton arvioinnissa on viime kaddessa kysymys ratkaisijan

subjektiivisesta  vakuuttuneisuudesta  todistusteemaksi  valitun hypoteesin

30 Aarnio, 2011, s. 29-30.
31 Aarnio, 2011, s. 36.

10
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todennadkdisesta paikansapitavyydesta. Kaikista kehitetyista
todennikoisyysteoreettisista malleista 32 huolimatta ratkaisevaksi muodostuu usein
kysymys siitd, kenelld on todistustaakka seksuaalisen hairinndn toteennadyttamisesta.
Yleisesti ottaen sen, joka vaittaa hairintdaa kokeneensa, tulee pystya myos esittamaan
todistustosiseikan todennakoisyys. Tyoturvallisuuslain (738/2002) 28 § kuitenkin
kumoaa tdman yleissaannon. Siten vastuu hairinnan poistamisen toteennadyttamisesta
nayttaisi siirtyvan tyonantajalle sen jalkeen, kun tydntekija on ilmoittanut joutuneensa
hairityksi. Kysymys nadyton riittavyydestd ei ole luonteeltaan empiiris-looginen vaan
normatiivinen, silla siind oikeustosiseikasta saatua konkreettista ndyttdarvoa verrataan
silhen todenndkoisyyden asteeseen, joka todistusarvolla lain mukaan tulee olla, jotta
todistusteema voidaan katsoa toteennaytetyksi. Kaytannossa todisteiden nayttdarvon
punninta eli varsinainen todistusharkinta ja toisaalta nayton riittdvyyden arviointi
muodostuvat yhdeksi kokonaisuudeksi, vaikka ne teoreettisesti on mahdollista erottaa

toisistaan.33

2.3 Tyoturvallisuusvastuu

Tyoturvallisuuslaissa on hairintdad koskeva sdannos, lain 28 §. Sen mukaan jos tyossa
esiintyy tyontekijaan kohdistuvaa hanen terveydelleen haittaa tai vaaraa aiheuttavaa
hdirintdd tai muuta epaasiallista kohtelua, tybnantajan on asiasta tiedon saatuaan
kaytettavissaan olevin keinoin ryhdyttava toimiin epdakohdan poistamiseksi. Jotta
tyonantaja voisi puuttua hairintdan, on tydnantajalla siis oltava tieto siita, etta joku on
kokenut hairintda. Kaytannossa henkilon on itse ilmoitettava tyonantajan edustajalle
ettd han on tullut hairityksi. Tieto asiasta voi tulla myos esimerkiksi tyéterveyshuollon

kautta, luottamusmiehelts, tydsuojeluvaltuutetulta taikka tydtoverilta.34

32 Virolainen; Martikainen, 2010, s. 277-281.
3 Virolainen — Martikainen, 2010. s. 287-289.
34 Sjiki 2006 s. 92.
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Tybnantajan on tyo6turvallisuuslain 8.4 §:n  mukaan jatkuvasti tarkkailtava
tyoymparistoa, tyoyhteison tilaa ja tyotapojen turvallisuutta. Tyonantajan on myods
tarkkailtava toteutettujen toimenpiteiden vaikutusta tyon turvallisuuteen ja
terveellisyyteen. Tyoturvallisuuslain 8 §:n selvittamisen kohteeksi voivat tulla myos
tyoyhteisén huonon toimivuuden aiheuttamat ongelmat, hairinta, kiusaaminen tai
niihin verrattavat haittatekijit. 3> Tyénantaja voi siis saada tietoa hairinndstd myos
taman tarkkailun kautta, ja ainakin tallaisessa tapauksessa tyonantajaa ei voida moittia
tyoturvallisuusmaaraysten rikkomisesta, mikali hairintddn myo6s puututaan.
Toimenpiteisiin ryhtyminen edellyttaa hairinnalta tiettya vakavuusastetta. Tyonantajalle
syntyy velvollisuus ryhtya toimenpiteisiin, kun hadirinta tai ahdistelu saattaa aiheuttaa
haittaa tai vaaraa tyontekijan terveydelle. Terveyden arvioimisessa tulisi aina
mahdollisuuksien  mukaan  tukeutua tyoterveyshuollon  asiantuntemukseen.
Tybnantajan tulee ensin selvittda tapahtumien kulku puolueettomasti ja vasta sen

jalkeen harkittava tarpeellisten toimenpiteiden kaytettavyys. 3¢

Tyo6turvallisuuden rikkomiseen kytketyt seuraamukset samoin kuin
tyosuojeluviranomaisten  valvontakeinot  tulevat siis myds  sovellettaviksi
hairintatapauksiin. Tyoturvallisuusrikoksen tunnusmerkiston kautta saannds on
tehostettu myos rangaistusseuraamuksella. Rikoslain 47:1 §:ssa sdddetdan, etta
tyonantaja tai tydnantajan edustaja, joka tahallaan tai huolimattomuudesta joko rikkoo
tyoturvallisuusmaarayksia  tai  aiheuttaa  tyoturvallisuusmaardysten  vastaisen
puutteellisuuden tai epakohdan taikka mahdollistaa ty6turvallisuusmaaraysten
vastaisen tilan jatkumisen laiminlydomalla valvoa tyoturvallisuusmaaraysten
noudattamista alaisessaan tyossa tai jattamalla huolehtimatta taloudellisista, toiminnan
jarjestamista koskevista tai muista tyOsuojelun edellytyksistd, on tuomittava
tyoturvallisuusrikoksesta sakkoon tai vankeuteen enintddan yhdeksi vuodeksi.
Tyo6turvallisuusrikos on hyvin ankara saannds, silla pelkka tyénantajan huolimattomuus
riittdd tunnusmerkiston tayttymiseen. On tosin huomattava, ettd RL 47:1.3 momentti
ohjaa lainsoveltajan lievissa tapauksissa tyoturvallisuuslain 63 §:n puoleen. Kaytannossa

yleisin lienee tapaus, jossa yksi tyontekija hairitsee toista (vertaisasemassa olevat

% HE 59/2002 s. 31.
36 Siiki 2006 s. 92.
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tyontekijat). Jos tyonantajan talloin todetaan rikkoneen tyoturvallisuuslain asettamia
velvoitteita (esimerkiksi olemalla puuttumatta hairintdaan), tydénantaja voidaan tuomita
tyosuojelurikkomuksesta sakkoon. Vastuu tyonantajalle siirtyy siind vaiheessa, kun uhri
on saattanut asian tyonantajan tietoon. Tyonantajalla on johto- ja valvontaoikeutensa

nojalla mahdollisuus ojentaa hairitsijas.3’

Sen sijaan tilanne, jossa tyonantaja itse tai hanen edustajansa on ollut hairitsija, ylittaa
helposti sen kynnyksen, jossa tydnantaja voidaan tuomita itse seksuaalirikoksen —tai

hairinnan lisaksi rikoslain 47 luvun 3 §:n tyosuojelurikoksesta.

Tapauksessa Kouvolan HO 18.3.1999 R 98/376 yrityksen omistaja tuomittiin yhteiseen
vankeusrangaistukseen seksuaalirikoksen lisdksi RL 47:3 §:n tydsyrjintaan. Hovioikeus
perusteli tata silla, ettd jos tyonantajan menettelyd arvioitaisiin pelkastaan
seksuaalirikoksena, asianomistaja jdisi vaille sukupuolisen syrjinndan kriminalisoinnin
tarjoamaa oikeussuojaa. Rangaistuksen lisdaksi tyonantaja tuomittiin maksamaan
tyontekijalle korvauksen tyosuhteen ennenaikaisesta paattymisesta ja lisdksi tasa-

arvolaissa saddettya hyvitysta.

Sukupuolisen hdirinnan tai ahdistelun selvittaminen ei kuitenkaan kaikissa
ilmenemismuodoissaan voi olla rikostutkintaan verrattavaa. Seksuaalinen hairinta ei ole
rikos, mutta sen kriminalisointia ehdotettiin ainakin vuonna 2010. 3 Viel3
ratkaisemattomaksi ongelmaksi on kuitenkin jaanyt sellaisen seksuaalisen teon
maarittely, johon ei liity fyysista kanssakdaymistd. Sen sijaan silloin kun hairinta tai
ahdistelu sisaltaa fyysisen koskemattomuuden tahallisen loukkauksen, menettelyyn
saattavat tulla sovellettavaksi rikoslain pahoinpitely- tai siveellisyysrikoksia koskevat
saannokset. 3 Hallituksen esityksessd on todettu, ettd seksuaalisen hairinnan
torjumiseksi on tarkoituksenmukaisempaa kehittda muuta lainsdadantoa kuin rikoslakia

(39/1889).49 Siksi myoskain tama tutkielma ei ole paspainoltaan rikosoikeudellinen.

3" HE 90/1994 s. 14.
38 A 118/20009.

3 HE 90/ 1994 s. 14.
“'HE 6/1997 s. 162.
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Hallituksen esityksessa HE 6/1997 eduskunnalle oikeudenkaytt6a, viranomaisia ja yleista
jarjestysta vastaan kohdistuvia rikoksia seka seksuaalirikoksia koskevien sdaannodsten
uudistamiseksi todettiin nimenomaisesti, ettd seksuaalinen hairintd merkitsee toisen
seksuaalisen itsemaaraamisoikeuden loukkaamista. Ndin ollen on pidetty tarkeana, etta
seksuaaliseen hairintaan suhtaudutaan vakavasti ja etta sitd pyrittaisiin torjumaan.

Usein seksuaalinen hairinta heijastaa tydympéristossa vallitsevia asenteita.*

Henkinen jalkihoito ei ole nykylainsaadannon nojalla pakollista. Vakivallan tai sen uhan
kohteeksi tai seksuaalista itsemaaraamisoikeutta loukkaavan teon kohteeksi joutuneille
tyontekijoille voi aiheutua paitsi fyysisia myos psyykkisia seurauksia. Jalkihoidon tarpeen
selvittamisessda on syyta turvautua tyoterveyshuollon ammattiosaamiseen. Myos
psyykkisia seurauksia voi olla tarpeen hoitaa jalkeenpain. Koska tyonantajalla ei ole
velvollisuutta jarjestdaa henkista jalkihuoltoa hairinnan uhriksi joutuneelle, ei mydskaan
tyontekijalla ole velvollisuutta osallistua sellaiseen, vaikka mahdollisuus sindnsa olisi
olemassa.*? Sindns3 vallitseva asiantila on perusteltu, siltd osin kuin on kyse siit3, ettei
tyontekija-uhrin ole pakko osallistua jalkihoitoon. Minkaan laatuisen pakkohoidon
antaminen uhriksi joutuneelle on ajatuksen oikeusjarjestelmallemme vieras. Silti
jalkihoidon tarjoaminen voisi varsinkin rikoskynnyksen ylittyessa olla hyvatapaista ja

osoittaa tyonantajan puolelta tahdikkuutta.

2.4 Hairinnan eri muodot hairityksi tulleen nakdkulmasta

2.4.1 Asiakas hairitsijana

Suhteessa ulkopuoliseen tydntekijan kaytostda on perinteisesti arvosteltu tiukasti.

Erityisesti tama koskee palvelualalla toissd olevia henkil6itd. Koska tyontekijan

“1 HE 6/1997 5.162.
2 Siiki 2016 s. 87.
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odotetaan kayttaytyvan asiallisesti asiakkaita kohtaan, saattaa tyotekijan olla vaikea
puuttua asiakkaan taholta tapahtuneeseen seksuaaliseen hairintaan. Tyontekijan
sietokyky on perinteisesti asetettu tdssa korkealle. Tydnantaja ei voi tyooikeudellisin
keinoin puuttua asiakkaiden toimiin kovinkaan tehokkaasti. Sen sijaan tyontekijan
tyosuhteen paattamisperusteena on ollut esimerkiksi vakivalta, silla uhkaaminen tai
jopa kiihtyminen. Siksi tyontekijan tulisi pyrkida pitdmaan paansa kylmana hairintaa
kokiessaan ja raportoimaan siita tyonantajalle tai esimerkiksi jarjestysta yllapitavalle
tyontekijalle. Periaatteessa suuttuminen ei ole sopimatonta menettelyd, jos se
jalkeenpain voidaan arvioida oikeutetuksi menettelyksi. Esimerkiksi reaktio fyysiseen
ahdisteluun saattaa luontaisesti olla melko voimakaskin tunteenpurkaus, mita voidaan
mielestani pitaa normaalin kaytdksen rajojen sisdpuolella. Sen sijaan asiakkaan

lydminen héirintatilanteessa saattaisi muodostaa irtisanomis- tai purkuperusteen.*?

Palvelualoja koskevan Palvelualojen ammattiliiton tekeman kyselytutkimuksen mukaan
lahes joka toinen (45 %) palvelualalla tydskenteleva nainen kertoo kokeneensa
seksuaalista hdirintaa asiakkaan taholta. Palvelualalla tyoskentelevistda miehista ndin on
kokenut noin joka kuudes (16 %). Naiset siis ovat miehia todennakdisemmin hairinnan
kohteena, vaikka ammatti olisi sama. Baaritydntekijoista jopa 82 prosenttia kertoo
joutuneensa seksuaalisen hadirinnan kohteeksi. Parturi-kampaamoalan tyontekijoista yli
puolet (56 %) on itse kohdannut seksuaalista hadirintda asiakkaiden taholta ja 67
prosenttia tietdd tydkavereidensa kohdanneen vastaavaa. Tyypillisesti hdirintaa kokevat
ne tyontekijat jotka ovat tekemisissa humalaisten asiakkaiden kanssa. Silti noin puolet
(53 %) hairintda kokeneista ei koe seksuaalista hairintda loukkaavana.** Kysymys on siis
melko monitulkintaisesta asiasta, silla oikeudellisessa kirjallisuudessa yksi hairinnan
tunnusmerkki on ollut sen kokeminen hairityn puolelta loukkaavana tai
epamiellyttdvana toimintana.*® PAM:in tekema3 tutkimusta kohtaan voidaankin esittd3
kritiikkia sen johdosta, ettei siind ilmeisesti ole tehty selkeda eroa ei-moitittavan
seksuaalisuuden ja hairitsevana koetun seksuaalisen toiminnan (eli hairinnan valilld),

eika siten maaritelty seksuaalista hairintaa sen tarkemmin. Kuten oikeustieteellisessa

43 Koskinen 1993, 82.
44 Surakka, Edilex-toimitus 2015.
45 Koskinen 2016.
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kirjallisuudessa on paatelty, ei hdirinndsta voi sindnsa olla kyse, ellei teon kohde ole

kokenut toimintaa hairitsevana.

Asiakkaan taholta tapahtuvaan hairintaan voi olla vaikea puuttua tydnantajan taholta.
Myds talloin tilanteita tulisi pyrkia selvittamaan koko tyoyhteison yhteisena asiana ja
antamalla opetusta ja ohjausta tallaisia tilanteita varten.%® Mahdollisuuksien mukaan
siirto toisiin tyotehtaviin saattaa olla kdytannonldheisin ratkaisu, vaikka se ei aina

valttamatta tule kysymykseen tyon luonteesta johtuen.

2.4.2 Toinen tyontekija hairitsijana

Tyoturvallisuuslain  esitdiden mukaan tyontekijan tulisi myos valttdaa muihin
tyontekijoihin kohdistuvaa hairintda ja epaasiallista kohtelua. Tyontekijan olisi
kaytettavissa olevin keinoin huolehdittava niin omasta kuin muidenkin terveydesta ja

47 Periaatteessa oikeuskdytidnndssid on suhtauduttu erityisen

turvallisuudesta.
paheksuvasti sellaisiin fyysisen koskemattomuuden loukkauksiin, jotka samalla ovat
seksuaalista hairintdaa. Tallainen kayttdytyminen yleensa perustaa oikeuden
tyosopimuksen paattamiselle. Kuitenkin tyontekijan erityisasema saattaa kaytannossa
muuttaa tilanteen, silla tyontekijoiden edustajilla on tehostettu irtisanomissuoja, mika
saattaa tarkoittaa sitd, ettd kun teon ei katsota ylittdvan purkukynnystda, mydskaan

irtisanominen ei ole mahdollista.*® Luottamusmiehen irtisanominen edellyttis yleensi

tdman edustamien tyontekijoiden enemmiston suostumusta.

Ratkaisussa TT 2005:12 oli kysymys paaluottamusmies A:n toiminnasta. A
on kertonut olleensa 16.1.2004 kello 7.30 tulossa toisesta kerroksesta alas
ja nahneensa B:n juttelemassa C:n kanssa alakaytavalla. B oli ollut A:han
ndahden selin, ja A oli paattanyt pelastyttdaa hanet. A oli nayttanyt C:lle
merkin, ettei C paljastaisi hanen aikomuksiaan B:lle. A oli kadvellyt B:n
taakse ja tarttunut hanta olkapdan yli kiinni rinnoista ja sanonut "p66".

Taman jalkeen han oli poistunut itsekseen naureskellen tyopisteelleen. A

46 HE 59/2002 s. 41.
47 HE 59/2002 s. 1.
48 Koskinen, 2006, s. 147.
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oli tehnyt teon leikkimielelld. Han ei ollut nahnyt, miten B oli reagoinut

asiaan, mutta C oli hymyillyt. Tapahtuma oli ollut hyvin pikainen.

B oli kokenut tapauksen vakavana ja jarkyttavana. Han oli kertonut
tapahtuneesta esimiehelleen heti samana perjantaina ja uudelleen
palattuaan toihin seuraavana tiistaina. B oli mennyt tadlléin yhdessa
esimiehensd kanssa tehtaanjohtajan luokse ilmoittamaan asiasta.
Tapahtuman jalkeen B oli yrittanyt valttaa A:n tapaamista. Tehtaalla on
vain 30-40 tyontekijaa, ja B joutuu toissaan tekemisiin kaikkien

tyontekijoiden kanssa.

Tyonjohtaja | oli 21.1.2004 soittanut A:lle ja pyytanyt kdaymaan
huoneessaan syyta tahan ilmoittamatta. Huoneessa olivat I:n kanssa olleet
odottamassa D ja F. D oli antanut A:n luettavaksi paperin, jossa oli
selvitetty, mita perjantaina oli tapahtunut. A oli sanonut, ettei se ihan niin
ollut mennyt ja ettd kysymys oli ollut vain leikkimielisesta saikytyksesta.
Taman jalkeen D oli ilman enempia keskusteluja antanut hanelle
tyosuhteen purkupaperin. Purkamisilmoitus oli laadittu valmiiksi, eika
vaihtoehdoista ollut keskusteltu. A oli vasta tassa purkamistilaisuudessa
saanut tietda, miten B oli suhtautunut hdnen tekoonsa, eikd hanella ollut

ollut mahdollisuutta valmistautua tilaisuuteen.

Ty6ehtosopimuksen osana noudatettavan yleissopimuksen yksildsuojaa
koskevan maardayksen mukaan luottamusmiestda ei hdnestda johtuvasta
syysta saa irtisanoa ilman tyésopimuslain 7 luvun 10 §:n 1 momentin
edellyttamaa niiden tyontekijoiden enemmistdén suostumusta, joita han
edustaa. Edelleen yleissopimuksen mukaan luottamusmiehen
tyosopimusta ei saa purkaa vastoin tydsopimuslain 8 luvun 1-3 §&:n
saannoksia.

A:n menettely on ollut sopimatonta ja loukannut B:n koskemattomuutta ja
kunniaa. Tyodnantajalla on tdssa tilanteessa ollut perusteet ja myds
velvollisuus ryhtya tarpeellisiin toimenpiteisiin hairinndn estamiseksi.

Tahan tyonantajalla on kaytettavissdan tyonjohdolliset keinot eli

héiritsijalle annettava huomautus tai varoitus ja vakavimmissa tapauksissa

17



18

tyosuhteen padttaminen irtisanomalla tai purkamalla ty&sopimus.

Ty6suhteen purkaminen on kuitenkin ollut toimenpiteena ylimitoitettu.

Tyo6tuomioistuimen ratkaisussa eri mielta olleen jasenen mielipide nostaa
esiin muutamia seikkoja, joita ei tdssa otettu ratkaisun perustaksi: A:n
menettelyn moitittavuutta tyésopimuksen pddttimisperusteen kannalta
arvioitaessa ovat omiaan korostamaan tapahtuneen térkeys sekd A:n
huvittunut suhtautuminen tekoonsa. A:n myéhemmin tapahtuneella
anteeksipyynndlla ei tdssd suhteessa ole suurta merkitystd, koska se on
tapahtunut vasta tyésuhteen purkamisen jilkeen. Moitittavuutta korostaa
myéds tydpaikalla edellisend pdivénd pidetty koulutustilaisuus, jossa on
esimerkkien valossa kdsitelty muun ohessa seksuaalista hdirintdd

tyopaikoilla.

Asian luonteesta johtuen seksuaalisen hdirinndn merkitystd lienee
ensisijaisesti arvioitava teon kohteena olevan tahon kannalta. B:n kokema
jérkytys teon johdosta on ollut todettavissa vield tyétuomioistuimen

pddkdsittelyssdkin.

Pdddyn katsomaan, ettd tybnantajalla on ollut yleissopimuksessa
edellytetyt perusteet purkaa A:n tydGsopimus pddttymddn heti ilman
irtisanomisaikaa. Purkamisperusteen luonteen vuoksi tyénantajalta ei ole
kohtuudella voitu edellyttid A:n tydsuhteen jatkamista irtisanomisajan
pituista aikaa. B ei olisi tydpaikan pienuuden vuoksi voinut
irtisanomisaikana vdlttyd toistuvasti kohtaamasta A:ta. Kumpaakaan ei
olisi voitu sijoittaa muualle téihin. B:llé on tdytynyt olla oikeus jatkaa

tyéntekoaan ilman pelkoa timdnkaltaisten tapahtumien toistumisesta.

Julkaistussa oikeuskdytéinndssd ei ole tapauksia tyésuhteen purkamisesta
seksuaalisen hdirinndn perusteella. Tuomioistuinten yleisen linjan
suhteessa seksuaaliseen hdirintdédn voidaan kuitenkin olettaa olevan

tiukan ja entisestddn tiukentuvan tyéeldmdén kehittymisen myétd.

Toisaalta hairinnan kohteeksi joutuneen toiminta vaikuttaa siihen, miten héiritsijan
toimintaa arvioidaan. Siksi hairinndn kohteeksi joutuneen osalta on korostettava sita,

ettd myos hanelld itsellddn on jonkinasteinen velvollisuus puuttua tilanteeseen
18
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aikaisessa vaiheessa. Toisaalta sellaisissa hdirintdtilanteissa, joissa hairitsijan olisi tullut
tavanomaista harkintaa kayttdaen tietaa kayttaytymisensa hairitsevaksi tai muuten ei-
toivotuksi, ei hairityllad voi katsoa oleva velvollisuutta osoittaa hairitsijalle, milla tavalla
han hairitsijan kayttdaytymisen kokee. Silti tyonantajan olisi miellettdava, ettd vaikka
hairitty kokisi tilanteen hyvinkin epamiellyttavana, oikeuskdaytanndssa on perinteisesti
suhteuduttu torjuvasti hdiritsijan irtisanomiseen tyonantajan ensimmaisena

puuttumiskeinona.

Tapauksessa IHO 28.1.1988 S 87/527 A ja B olivat aikaisemmin olleet
laheisissa valeissda, mutta jossakin vaiheessa A koki B:n menevan liian
pitkalle. B:n irtisanomisen valittdmana perusteena oli ollut B:n kaytds A:ta
kohtaan. B oli hdirinnyt A:n ty6rauhaa menemalld usein tdman
ty6huoneeseen ilman varsinaista tydasiaa ja viipynyt tydhuoneessa
poistumiskaskyistd huolimatta. B oli osoittanut kiinnostusta A:n
yksityisasioihin myds tydpaikan ulkopuolella soittelemalla hanelle,
odottamalla hanta seka pyrkimalla A:n autoon vastoin A:n tahtoa yhteisen
kotimatkan toivossa. B ei ollut kayttaytynyt sopimattomasti muita
tyontekijoita kohtaan. Ainoat erimielisyydet B:n ja tyonantajan valilla
olivat aiheutuneet B:n kdytoksessa A:ta kohtaan. B:n kaytosta ei
kuitenkaan voitu pitdda vanhan tyosopimuslain tarkoittamana erityisen
painavana syyna tyosuhteen irtisanomiseksi. A oli itse sanonut B:lle, etta B
voi tulla kertomaan hanelle ongelmistaan. Lisaksi A ja B olivat aikaisemmin

kulkeneet tydmatkoja yhdessa A:n autolla.

Muuallakin kuin tydssa tapahtuva hairinta saattaa kuitenkin saada merkityst3,
esimerkiksi jos tyontekijan asema tyonantajan palveluksessa edellyttaa asianmukaista
kaytosta myOs vapaa-ajalla tai jos teolla on valiton vaikutus tyontekijan kykyyn tehda
tyota tai tydonantajan olosuhteisiin.®® Silloin kun vapaa-ajan kaytdkselld ei voida katsoa
olevan merkitysta tyon suorittamiseen, eikd hairintddn syyllistyneelld ole erityista

lojaliteettivelvoitetta, tydnantajalla ei lahtdkohtaisesti ole oikeutta paattamiseen.

Tapauksessa TT:2014-79 oli kysymys veturinkuljettajan vapaa-ajalla

tapahtuneesta toiseen tyontekijadn kohdistuneesta seksuaalisesta

49 Koskinen 2006, Terttu Utriaisen juhlakirja, Himeenlinna, s. 138.
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ahdistelusta. Matkustaessaan junassa vapaapdivdanaan VR:n tydntekija oli
alkoholin vaikutuksen alaisena kayttaytynyt epaasiallisesti, mista syysta

hanet oli irtisanottu.

Asiassa on kyse tapahtumista yojunassa, jolloin A matkusti Helsingista
lahteneelld pikajunalla, jonka maaraasema oli Kemijarvi. A oli
lomamatkalla. A oli muun muassa puhunut tyovuorossa olleelle
konduktoori B:lle seksuaalissavytteisesti. A ja B eivat tunteneet toisiaan
entuudestaan. A:n ja B:n kertomukset taukotilan tapahtumista poikkeavat

toisistaan. A ei ollut aikaisemmin saanut varoitusta.

A oli omasta mielestdan flirttaillut, mutta B koki A:n kaytoksen
seksuaalisena hairintana. A oli alkoholin vaikutuksen alaisena ja hanen
arvostelukykynsa oli siksi normaalia huonompi. B on koulutettu
ammattilainen hoitamaan kyseisen kaltaisia tilanteita. B antoi A:lle luvan
olla hanen tyoétilassaan. Kun jutut kavivat liian levottomiksi, B pyysi A:ta
poistumaan. A lopetti puheensa heti, kun hanelle kavi selvaksi, etteivat ne
olleet toivottuja. A toimi B:n antamien ohjeiden ja kdskyjen mukaisesti

koko tilanteen ajan.

Ty6tuomioistuimen mukaan kyseessd ei ole seksuaalinen hairinta
myoskadn sen takia, ettd A ei ollut tyopaikalla eikd B ole héanen
tyotoverinsa. Tasa-arvolaki koskee vain tydelamadssa tapahtuvaa
hairintd4.°° Kyseessa ei ole tasa-arvolain mukainen héirint, jos toinen
henkil6ista ei ole tydvuorossa. Juna on julkinen tila, jossa matkustaminen
on vapaa-ajan matkailua, vaikka olisikin tdissa VR-yhtymassa. Tyonantaja
ei voi ulottaa valvontaoikeuttaan tyontekijan vapaa-ajalle pelkastaan silla
perusteella, etta liilkutaan tydnantajan tiloissa, jos kyseinen tila on julkinen.
Tassa tapauksessa julkinen kulkuneuvo ei ole tydnantajan tila, koska A ei
tyoskentele matkustajavaunussa vaan ainoastaan ohjaamossa. B ja A eivat
ole tyotovereita, koska B on toissa Seindjoen tyopisteessd ja A Helsingissa.

He eivat tapaa toisiaan tyossa, silla veturinkuljettajat tydskentelevat vain

50 Sjlti tydnantajalla on velvollisuus puuttua hairintdan. Ks tista jakso 2.3. Tydnantajan oikea
puuttumisen taso olisi kuitenkin vakiintuneen laintulkinnan mukaisesti ollut varoituksen antaminen
Alle.
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veturissa eivatka padsaantoisesti ole konduktoorien kanssa tekemisissa.
A:lla ei ole ollut tyon luonteesta johtuen erityista lojaliteettivelvoitetta,

joka olisi edellyttanyt erityisen siveellista vapaa-ajan kaytosta.

Tyontekija ei ollut yli 30 vuotta kestdaneen tyosuhteensa aikana saanut
huomautuksia tydskentelystdan tai kayttaytymisestaan. Olosuhteita
kokonaisuutena arvioitaessa tyontekijan yksittdistd, vapaa-aikana
sattunutta harkitsematonta tekoa ei voitu sen moitittavuudesta
huolimatta pitda niin vakavana hanen ja tyonantajan valilla noudatettavien
sopimusvelvoitteiden rikkomisena, ettd tyonantajalla olisi sen johdosta
ollut perusteet ensimmaisena toimenpiteendan irtisanoa tydsopimus.
Yhtiolla ei siten ollut tyoehtosopimuksessa edellytettyd asiallista ja
painavaa perustetta tyontekijan tydsopimuksen irtisanomiseen. VR
Yhtyma Oy velvoitettiin maksamaan irtisanotulle A:lle korvauksena

seitseman kuukauden palkkaa vastaava maara.

Ennen kuin seksuaalinen hdirinta terminda tuli tutuksi, tallaista tydsuhteeseen
sopimatonta kaytosta kuvattiin sanoilla “miehen ja naisen valilld”. lImeisesti miehen
tekomuotona on tyypillisesti ollut seksuaalinen hairinta ja ahdistelu, kun taas naiset ovat

useammin syyllistyneet puuttumiseen toisen asioihin.>?

Tapauksessa RHO 23.12.1980 S 80/ 162 puhelinkeskusta yksin hoitanut S
oli lahettanyt erdan yrityksessa tyoskennelleen myyntimiehen vaimolle
kirjeen, jossa han oli antanut ymmartaa, ettd myyntimiehella oli jatkuvasti
tilapaisia naissuhteita. Kirjeessa oli ollut liitteena paivyrin lehti, johon oli
kirjoitettu erdan naisen puhelinnumero ja nimi. S oli ottanut lehden
myyntimiehen poydalla olleesta paivyrista. S oli myds soitellut toisen
tyontekijan vaimolle samantapaisista asioista. S:n lisdksi tyopaikalla oli
ollut vain yksi toinen nainen, muut noin parikymmenta tyontekijaa olivat
olleet miehid. S oli saanut tietonsa hoitaessaan puhelinkeskusta. S:n
toiminnan seurauksena tyOpaikan ilmapiiri oli tulehtunut ja useat

tyontekijat olivat uhanneet erota. Vaikka S ei ollut ollut tydn

51 Koskinen 1993, s. 106.
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suorittamisessa huolimaton, vaan pikemminkin liian innokas, hanen

tydsopimuksensa voitiin irtisanoa.

2.4.3 Esimies hairitsijana

Tybnantajan tai tyonantajan edustajan suorittamaan hairintddn suhtaudutaan
vakavasti. Talloin erillista varoitusmenettelya ei tarvitse kayttaa, jotta toimenpiteisiin
voidaan ryhtya. Hairityksi tulleella tydntekijalla on mahdollisuus purkaa tyésuhde.>?
Lahtokohtaisesti hairityksi tulleen on kuitenkin kyettdva osoittamaan hairitsijalle tdman
kayttaytymisen kokeminen vastenmieliseni.>® Tallainen konstruktio on perusteltu, sill3
muuten ei voitaisi tehda objektiivista jakoa ns. normaalin seksuaalisen kayttdaytymisen
ja hdiritsevana koetun kayttaytymisen valilla. Seksuaalisuuteen saattaa liittya
epdvarmuutta ja heikommassa asemassa oleva ei valttamatta uskalla ottaa asiaa esille.
Hairityn alisteinen asema on osasyy esimiehen epaasiallisen kaytoksen ankarammalle

oikeuskadytannolle.

KKO 2010:1. Yhtion miespuolinen toimitusjohtaja oli tydssa lahennellyt ja
kosketellut useaa nuorta naistyontekijaa. A on kysymyksessad olevan teon
aikaan ollut kysymyksessa olevan tyonantajayhtion hallituksen puheenjohtaja ja
toimitusjohtaja. Kaikki asianomistajat olivat kokeneet teot seksuaalisina ja
loukkaavina. A oli lahennellyt fyysisesti B:ta, C:ta, D:td ja E:ta.
Asianomistajien mukaan A oli ollut voimakastahtoinen johtaja.
Kardjaoikeuden mielestda riippuvuussuhdetta osoitti myos se, etta
asianomistajien kertoman mukaan heidan oli ollut vaikea ottaa asiaa esille
tyopaikalla ja muuallakin. B ja E olivat ilmoittaneet asiasta ensin vain
[ahimmilleen tyopaikan ulkopuolella. Tekojen aikana A oli ollut tydparin
vanhempi jasen. A oli fyysisesti vahvempi. Teot olivat tapahtuneet E:t3

lukuun ottamatta ydaikaan, kun A ja asianomistajat olivat olleet yhtién

52 T4st4 tarkemmin ks. jakso 2.2. Hairityn oikeus purkaa tydsuhde.
53 HE 195/2004, s. 36.
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taukotiloissa  asianomistajien levatessa tai nukkuessa sdngyssa.
Asianomistajat olivat olleet vastavalmistuneita, ja yhtid oli ollut heidan
ensimmadinen tydnantajansa ambulanssitydssa. Asianomistajat olivat
kokeneet tyon toiveammattina. He olivat olleet koeajalla tai
maadrdaikaisessa tyOsuhteessa. He olivat kertoneet pelanneensa

tyopaikkansa puolesta.

Korkein oikeus katsoi, ettei A:n ryhtyminen tekoon ollut pohjautunut
osapuolten kannalta tasavertaiseen tilanteeseen. Nadin ollen A on
tosiasiallisilla toimillaan ja kdyttden hyvaksi esimiesasemaansa taivuttanut

asianomistajat alistumaan tekojensa kohteeksi.

Toimitusjohtajan menettelyn katsottiin tayttavan rikoslain 20 luvun 5 &:n
1 momentin 4 kohdassa tarkoitetun seksuaalisen hyvadksikdayton
tunnusmerkistén ja lisaksi hanen katsottiin syyllistyneen teoillaan
tyoturvallisuusrikokseen (RL 47:1.1 §) ja tyosyrjintaan (RL 47:3 §). Asiassa
oli kysymys myas siita, oliko syyttajalla syyteoikeus erittdin tarkean yleisen
edun perusteella sellaisen asianomistajan osalta, joka ei ollut ilmoittanut
rikosta syytteeseen pantavaksi rikoslain 8 luvun 6 §:n 1 momentissa

(138/1973) saadetyssa vuoden maaraajassa.

Tybnantajan ei tarvitse valttamatta syyllistyd yhta aktiiviseen toimintaan kuin
vertaisasemassa olevan henkilon, vaan pelkastdaan muiden kuin tyoturvallisuuslain
edellyttdmien tyoolosuhteiden Iluominen voi tayttda tyoturvallisuusrikoksen

tunnusmerkiston.

Helsingin hovioikeuden tuomio 7.3.2013, nro 713. Toimitusjohtaja oli
laiminlyonyt tyonantajan edustajana huolehtia tyotehtavasta johtuneella
matkalla asianomistajan turvallisuudesta ja terveydesta tyoolosuhteisiin ja
muuhun tyéymparistdon nahden asettamalla asianomistajan yhteiseen
hotellihuoneeseen, jossa oli parivuode, vaikka toimitusjohtaja oli jo
laivamatkalla aiheuttanut tédlle terveydellistd haittaa ja vaaraa
seksuaalisella  hairinndlld ja muulla epaasiallisella  kohtelulla.

Toimitusjohtaja ei ollut asianomistajan esimiehena ryhtynyt tarpeellisiin
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toimiin laivamatkalla syntyneen epakohdan poistamiseksi.

Toimitusjohtajan katsottiin syyllistyneen tyoturvallisuusrikokseen.

Esimerkkina Eteld-Savon kardjaoikeuden tuomio 14/105551 asiassa R13/1009. Nykyisen
lainsdadannon valossa tydnantajan edustaja olisi syyllistynyt rikoslain 20 luvun 5a §&:n
seksuaaliseen ahdisteluun. Teko on kuitenkin tapahtunut ennen
ahdistelukriminalisoinnin voimaantuloa, mista syysta karajdoikeus joutui perustelemaan

tuomiota lahinna tasa-arvolain 7 §:n avulla:

Tapauksessa miespuolinen tyontekija, joka koko tydsuhteen ajan oli
alaikdinen, oli kokenut esimiehensd hairitsevan hantd seksuaalisesti.
Esimies oli jo tyohaastattelussa kysynyt kantajalta hanen seksuaalista
yksityisyyttaan koskevista asioista. Kantaja oli vastannut kysymyksiin ja
tehnyt tyosopimuksen. Ensimmaisesta tyopaivasta lukien esimies oli
kayttaytynyt oudosti ja hairinnyt hanta eri tavoin seksuaalisesti. Esimies oli
sekd verbaalisesti ettd fyysisesti hdirinnyt tyontekijaa. Tyontekija oli
pyytanyt esimiesta lopettamaan. Esimies oli mm. tullut tyontekijan
tyopisteelle hieromaan rintaansa ja ehdotellut siirtymista hdanen kanssaan
takahuoneeseen. Esimies ei ollut puhunut tydasioista vaan seksuaalinen
vihjailu oli jatkunut. Kantaja on kertonut, ettd esimiehen kadyttaytyminen
oli vaikuttanut hdaneen ja han oli kokenut sen ahdistavaksi ja lopulta
irtisanoutunut. Tyontekija on kertonut, ettei han tiennyt, onko vastaajalla
esimiesta. Hairitty on kertonut, ettd han oli kokenut mm. esimiehen
puheet yhdeksanmillisesta pistoolista uhkaavina, eika ollut taman vuoksi

uskaltanut liikkua kaupungilla irtisanoutumisensa jalkeen.

Tybnantajan  edustaja  tuomittiin  rikoslain 47 luvun 1 &:n
tyoturvallisuusrikokseen rikkomalla tyoturvallisuuslain 28 §:33. Hanen
katsottiin myos syyllistyneen seksuaaliseen hairintdan, joka tulee
rangaistavaksi tyosyrjintana. Lisaksi tydnantajan edustaja syyllistyi lievdaan
pahoinpitelyyn sekd kunnianloukkaukseen. TyoOnantajan edustaja
tuomittiin maksamaan 70 pdaivasakkoa sekd erindisia korvauksia

tyontekijalle 1700 euroa.
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Mita vastuullisemmassa asemassa tyontekija (esimies) on, sitd vahdisempi sopimaton
kayttaytyminen voi oikeuttaa tyosopimuksen paattamiseen. Korkeammassa asemassa
oleva tyontekija on tyovelvoitteidensa perusteella voitu asettaa hoitamaan myds
tyopaikan tydilmapiiria ja tyon hairiotonta sujumista. Mikdli han epdonnistuu tdssa

hanelle uskotussa tehtivissa, tydsuhteen paattamiskynnys voi ylittya.>*

2.4.4 Esimies jota alainen hairitsee

Myds alaisen esimieheen kohdistuvaa hairintda tapahtuu, joskin se tutkimukseni
perusteella on harvinaisempaa, kuin alaisen joutuminen hairinnan uhriksi. Alaisen
sopimaton suullinen kayttaytyminen esimiestdaan kohtaan ilmenee usein arvosteluna,
haukkumisena, nalvimisend, selan takana puhumisena tai esimiehen tyon tietoisena
hankaloittamisena. Seksuaalinen hairinta ei kuitenkaan ole tyypillisin epdasiallisen
kdaytoksen muoto, kun alainen on tyytymaton esimiehensa toimintaan. Sita vastoin
esimies voi tatd useammin joutua kiusatuksi. Jos tama kiusaaminen perustuu esimiehen
sukupuoleen, on kasilla sukupuolinen hairintd ja kiusaamisen muuttuessa fyysiseksi
voidaan puhua ahdistelusta. Tyonantaja ei saa hairita tyontekijaa eivatka tyontekijat
tyOnantajaa tai toisiaan. Lahtokohtaisesti kaikki tyopaikalla tapahtuva hairintd on

kiellettya seka yhdenvertaisuuslain 14 §:n etta tasa-arvolain 7 §:n nojalla.>

Esimieskunta voidaan jakaa kolmeen eritasoiseen johtoon. Ylin johto vastaa
yleisjohdosta ja valvonnasta. Keskijohto huolehtii siitd, ettd tyonjohto tayttavaa sille
kuuluvat velvoitteet. Keskijohdon on organisoitava tyosuojelun kdaytannon valvonta,
silla tyonjohdon on tiedettdva, mita tyopaikan aluetta, mita laitteita ja keitd henkil6ita
heidan on valvottava eri tilanteissa. Ylin johto voi hoitaa valvontatehtdavansa raportointi-
ja seurantajarjestelmilld sekd antamalla yrityksen sisdisia ohjeita tyosuojeluasioiden
hoitamisesta sitten, kun ohjeita on yhteistoimilain mukaisesti ensin tyodpaikalla
yhteisesti kasitelty. Tyonjohdolle kuuluvat yleensa vain ne tehtavat, jotka voi hoitaa
sellainen esimies, joka paivittain liikkuu tyopaikoilla ja jakaa tyotehtavia.
Valvontavelvollisuuden laajuutta ja valvonnan tarvetta arvioitaessa on kiinnitettava

huomiota tyontekijan ammattitaitoon ja kokemukseen. Tyonantajan on pdasaantoisesti

54 Koskinen 1993, s. 132.
55 Tiitinen. Kréger, 2012, s. 180-181.
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voitava luottaa siihen, ettda kokenut ja ammattitaitoinen tyontekija osaa toimia
turvallisesti ilman valitonta ja jatkuvaa valvontaa. Tama koskee myods asiallista

kayttaytymista tyopaikalla.>®

Helsingin Hovioikeuden ratkaisussa 16.2.1999 S 98/1048 ei ollut kysymys
seksuaalisesta hairinndsta, mutta X:33a oli kiusattu sukupuolensa
perusteella. Tapaus kuitenkin ilmentaa hyvin eri johdon tasoille kuuluvaa

vastuuta, ja mielestani tapahtumat olisi voitu tulkita syrjinnaksi.

X oli toiminut tapahtuman aikoihin piirijohtajana
maaseutuelinkeinopiirissa. X:n mukaan tyopaikalla oli tyomotivaatio
heikko ja henkil6kunta vastusti uudistuksia. Tydpaikalla vastustettiin X:n
sukupuolta ja henkil6kunnan vaikutusvaltaisin osa ryhtyi heti savustamaan
johtajaa X pois piiristd. Tyopaikan henkilokunta kiusasi X:33 monella eri
tapaa henkisesti. X:lle alkoi ilmeta erilaisia fyysisia ja psyykkisid oireita ja
hdnelle todettiin hermoromahdus ja maarattiin sairaslomalle. Taman
jalkeen han on hakeutunut psykiatriseen hoitoon, jossa on todettu etta
tyopaikan henkinen vakivalta on saanut aikaan vaikeatasoisen
masennuksen ja ahdistuksena ilmenevia oireita. Kysymys kuului olisiko
ministeriolla ollut velvollisuus ryhtya toimenpiteisiin, jos sen tiedossa olisi,
etta piirijohtajaa kiusattiin henkisesti tyopaikallaan. Tuomioistuin totesi,
ettd johtamiseen kuuluu olennaisena osana myos henkildasioiden hoito.
Kun miniterid on valinnut X:n toimeen, on se voinut ldhtea siita, ettd X
hoitaa myds piirin henkildasiat. Vastuu tyoilmapiirin luomisesta on ollut
X:113, ei ministeriolla. X:n asema paallikkéna on ollut itsendinen. Ministerio
ei olisi ollut velvollinen tekemaan piirin henkildstoasioille mitaan, vaikka se
olisi tiennyt, etta piirijohtajaa on kiusattu alaistensa toimesta. X:n kanne

tyoturvallisuusmaaraysten rikkomisesta tyonantajaansa vastaan hylattiin.

Tyontekijalla on lojaliteettivelvollisuus eli uskollisuusvelvoite tydnantajaansa kohtaan.
Lojaliteettivelvollisuuden vyleissdannds on tyosopimuslain 3:1 §, jonka mukaan
tyontekijan on tehtdva tyonsa huolellisesti noudattaen niitda maarayksia, joita tydnantaja

antaa toimivaltansa mukaisesti tyon suorittamisesta. Tyontekijan on toiminnassaan

%6 Hietala, Hurmala, Kaivanto, 2013, s. 121.
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valtettava kaikkea, mikd on ristiriidassa hdanen asemassaan olevalta tyontekijalta
kohtuuden mukaan vaadittavan menettelyn kanssa. Lahtokohtaisesti
lojaliteettivelvollisuus velvoittaa tyontekijaa valttamaan tyosopimussuhteessa kaikkea
sellaista, mikd voisi loukata ty6nantajansa kunniaa tai haitata olennaisesti taman
toimintaa. Jos tyontekija menettelyllaan rikkoo taman luottamussuhteen, tydnantajalla
on lahtokohtaisesti oikeus purkaa tyontekijan tydosuhde. Kysymys on talldin tyontekijan
torkeasta sopimattomasta kayttaytymisesta. Torkea sopimaton kayttaytyminen eli
huomattavan sopimaton kayttdytyminen ilmenee yleensd tyontekijan uhkailuna
varoituksen antamisen jdlkeen. Laittomia uhkauksia tydnantajan ei tule sietda. Se, etta
tyontekijan sopimaton kayttaytyminen pitda sisdlladn tyonantajan seksuaalista
itsemaaraamisoikeutta loukkaavan teon, on erityisen tuomittavaa.>’ Tat3 rajanvetoa
irtisanomiseen ja purkamiseen oikeuttavan hairinndn osalta tarkastelen Iahemmin

jaksossa 2.

Ty6suhteen paattamiseen liittyva menettely muodostuu erilaiseksi silloin, kun hairintaa
kokee tydnantaja tai esimiesasemassa oleva henkilokohtaisesti. Ensinndkin erillista
ilmoitusta hairinnasta ei talloin tarvitse tehda, jos hadirinnan kohteeksi joutuneella on
oikeus irtisanoa tyontekija. Tyonantajan voidaan katsoa saaneen tiedon hairinnasta
silloin, kun han on joutunut hairityksi. Sen sijaan, jos esimies ei ryhdy toimenpiteisiin
hairinnan poistamiseksi kohtuullisessa ajassa, hairitty voi katsoa menettelynsa olevan
hyvaksyttya. Sen takia epdaasialliseen kaytokseen pitda heti tiukasti puuttua. Muussa

tapauksessa hdirintaa ei katsota tapahtuneen.

2.5 Kansainvaliset velvoitteet

Istanbulin sopimuksen (55/2015) *® johdanto-osassa maarataan, ettd Euroopan

neuvoston jasenvaltiot ja muut tdman yleissopimuksen allekirjoittajamaat tuomitsevat

57 Koskinen, Nieminen, Valkonen 2013, s. 207.
58 Eli Valtioneuvoston asetus naisiin kohdistuvan vékivallan ja perhevikivallan
ehkadisemisestd ja torjumisesta tehdyn Euroopan neuvoston
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naisiin kohdistuvan vakivallan ja perhevakivallan kaikissa muodoissaan. Jasenvaltiot
myos tiedostavat, etta naisten ja miesten vidlisen tasa-arvon toteuttaminen seka
oikeudellisesti ettd tosiasiallisesti on keskeinen osa naisiin kohdistuvan vakivallan
ehkadisemista. Taman lisaksi sopimuksen allekirjoittaneet valtiot tiedostavat, etta naisiin
kohdistuva vakivalta ilmentaa historiallista naisten ja miesten valista valtasuhteiden
epdyhdenvertaisuutta, jonka johdosta miehet ovat hallinneet ja syrjineet naisia ja
naisten taysimittainen eteneminen on estynyt. Jasenvaltiot myods tiedostavat, etta
naisiin kohdistuva vakivalta on sukupuoleen perustuvana vakivaltana luonteeltaan
rakenteellista ja ettd se on yksi niista ratkaisevista yhteiskunnan rakenteista, joilla naiset
pakotetaan alistettuun asemaan miehiin ndhden. Syvdsti huolestuneina
allekirjoittajamaat tiedostavat naisten ja tyttdjen altistuvan erilaisille vakivallan
muodoilla, joista yhtena mainitaan myos seksuaalinen hairinta. Johdanto-osassa myos
tunnustetaan se tosiseikka, ettd naiset ja tytot ovat miehia alttiimpia sukupuoleen
perustuvalle vakivallalle. Silti myos se tosiseikka, ettd naisten lisaksi miehet saattavat

joutua sukupuolisen vikivallan uhreiksi, tunnustetaan.>?

Istanbulin sopimuksen 40 artiklassa maarataan, etta sopimuksen osapuolet toteuttavat
tarvittavat lainsaadanto- tai muut toimet varmistaakseen, ettd kaikista sellaisen ei-
toivotun sanallisen, sanattoman tai ruumiillisen seksuaalisen kayttaytymisen
muodoista, jonka tarkoituksena tai vaikutuksena on henkilén ihmisarvon loukkaaminen,
voidaan maarata rikosoikeudellinen tai muu oikeudellinen seuraamus, erityisesti, jos
tdma kayttaytyminen luo uhkaavan, vihamielisen, halventavan, noyryyttavan tai
loukkaavan ilmapiirin. Taltd osin voimassa oleva rikoslain 20 luku ei ole Istanbulin

sopimuksen mukainen.

Amnesty International on vuosiraportissaan huomauttanut Suomea siita, etta vaikka
Suomi on ratifioinut sopimuksen (ja saattanut sen asetuksella voimaan), Suomella ei ole
ollut suunnitelmaa toimiin ryhtymiseksi eikda mitdaan budjettia Istanbulin konvention

implementoimiseen. ®© Toisin sanoen Istanbulin sopimus uhkaa jaiddd pelkaksi

yleissopimuksen voimaansaattamisesta seka yleissopimuksen
lainsdadannon alaan kuuluvien maaraysten voimaansaattamisesta
annetun lain voimaantulosta (55/2015)
59 Istanbulin sopimus johdanto-osa.
80 Amnesty International Report 2015/16 s. 158.
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julistukseksi, ellei valtiovalta ryhdy tosiasiallisiin toimiin sopimuksen tavoitteiden

toteuttamiseksi.

Istanbulin sopimuksella on kaksoisluonne seka ihmisoikeussopimuksena etta toisaalta
rikosoikeudellisena sopimuksena. lhmisoikeussopimuksena se korostaa naisten ja
miesten valistd tasa-arvoa ja madrittelee valtion huolellisuusvelvoitteen ehkaista ja
rangaista vakivaltaa seka suojella vakivallan uhreja. Sopimuksessa korostetaan myos,
ettei vakivaltaa voida koskaan oikeuttaa kulttuuriin, tapoihin, uskontoon tai niin
sanottuun kunniaan perustuvilla syilla. Toisaalta rikosoikeudellisena sopimuksena se on
yksityiskohtainen ja maarittelee tarkasti rikokset, joiden tulee olla syytteenalaisia
kansallisessa lainsdaadanndssa. Tallaisia rikoksia ovat esimerkiksi perhevakivalta,

vainoaminen, pakkoavioliitto ja seksuaalinen h&irint3.6?

Valtiosopimusta on tulkittava vilpittomassa mielessa ja antamalla valtiosopimuksessa
kaytetyille sanonnoille niille kuuluvassa yhteydessa niiden tavallinen merkitys, seka
valtiosopimuksen tarkoituksen ja pddmaaran valossa.®? Valtiosopimusta tulkittaessa
yhteys kasittda paitsi tekstin, johon sisaltyy valtiosopimuksen johdanto ja liitteet a)
jokaisen sellaisen valtiosopimukseen liittyvan sopimuksen, joka on tehty kaikkien
osapuolten valilla valtiosopimuksen tekemisen yhteydessa; b) jokaisen asiakirjan, jonka
yksi tai useampi osapuoli on tehnyt valtiosopimuksen tekemisen yhteydessa ja jonka
muut osapuolet ovat hyvaksyneet valtiosopimusta koskevana asiakirjana. Yhteyden
lisdksi tulee ottaa huomioon a) jokainen myéhempi osapuolten vililla tehty sopimus,
joka koskee valtiosopimuksen tulkintaa tai sen maardysten soveltamista; b) jokainen
my6hempi valtiosopimusta sovellettaessa noudatettu kaytantd, joka osoittaa
osapuolten vilisen yhteisymmarryksen valtiosopimuksen tulkinnasta; c) kaikki
osapuolten valisissa suhteissa sovellettavissa olevan kansainvalisen oikeuden asiaan
vaikuttavat sdannot. Valtiosopimuksessa kaytetylle sanonnalle on annettava erityinen
merkitys, jos on osoitettavissa, ettd osapuolet ovat sitd tarkoittaneet (Wienin
yleissopimuksen 31 artikla). Talla perusteella seksuaalisen hairinndn kasite on mielestani

tarpeeksi selkeasti muotoiltu, jotta Istanbulin sopimuksen 40 artikla voitaisiin saattaa

61 |stanbulin sopimus: Laaja, monialainen tyd tirke&a naisiin kohdistuvan vakivallan poistamiseksi —
ulkoministerion julkaisema uutinen 1/2013.
62 Wienin yleissopimuksen 31-33 artiklat. Asetus valtiosopimusoikeutta koskevan Wienin
yleissopimuksen voimaansaattamisesta 33/1980.
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voimaan. Seksuaalinen hdirintd on maaritelty seka tasa-arvolaissa ettd Istanbulin

sopimuksessa hyvin yhtenevaisesti.

Toisaalta taydentdvia tulkintakeinoja, erityisesti valtiosopimuksen valmistelutéita ja
valtiosopimusta tehtdessa vallinneita olosuhteita, voidaan kayttda apuna pyrittdessa
vahvistamaan se merkitys, johon 31 artiklaa soveltamalla on paadytty tai
madarittelemaan merkitys, kun 31 artiklan mukainen tulkinta a) jattdad merkityksen
epaselvaksi tai hamardksi tai b) johtaa tulokseen, joka on selvdsti mahdoton tai
kohtuuton (Wienin yleissopimuksen 32 art). Toisaalta viime kdadessa valtiosopimus on
todistusvoimainen vain tietyilla kielillda (Wienin yleissopimus 33 art). Istanbulin sopimus
on todistusvoimainen englanniksi ja ranskaksi. Seksuaalisen hdirinnan maaritelmaa ei
voida siksi suomenkielisessa saddoskielessa millaan tavalla ”lyoda lukkoon”, silld tarpeen
niin vaatiessa sitd on, tdssd tapauksessa englannin- tai ranskankielisen (Istanbulin

sopimusta sitovan), kielellisen muodon muuttuessa, muutettava.

2.6 EU:n lainsaadanto

Sopimuksen Euroopan unionin toiminnasta Il liitteen 17 julistuksen mukaan unionin
oikeus on ensisijainen suhteessa jasenvaltioiden oikeuteen. 3 Ensisijaisuus- eli
etusijaperiaate tarkoittaa sita, etta unionin oikeus yksiselitteisesti ohittaa kansallisen
oikeuden sdaannokset, mikali kansallinen ja EU-saad6s ovat ristiriidassa. EU-oikeuden
kanssa ristiriitaisen kansallisen normin soveltaminen on siis kiellettya. Silti periaate ei
tarkoita sitd, ettd EU-oikeuden vastainen kansallinen lainsdadantdo olisi
ristiriitatilanteessa patematon. Euroopan yhteisdjen tuomioistuimen oikeuskaytannosta
seuraa, ettd EY-oikeuden ensisijaisuus on yhteison oikeuden keskeinen periaate.
Tuomioistuimen mukaan tama periaate kuuluu luonnostaan Euroopan yhteison
erityisluonteeseen. Taman vakiintuneen oikeuskdytannon ensimmaista tuomiota (Costa
vastaan ENEL, 15.7.1964, asia 6/64 [1]) annettaessa perustamissopimuksessa ei ollut
mainintaa ensisijaisuudesta. Ndin on yha edelleen. Se seikka, etta ensisijaisuuden

periaatetta ei sisdllytetd tulevaan sopimukseen, ei millddn tavoin muuta sita, etta

83 Euroopan unionista tehdyn sopimuksen ja Euroopan unionin toiminnasta tehdyn sopimuksen
konsolidoidut toisinnotEUVL C 326, 2012.
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periaate on olemassa, eikd vaikuta Euroopan yhteis6jen tuomioistuimen olemassa
olevaan oikeuskaytantoon. Mikali tietyt vapausartiklat tai syrjimattéomyyden kielto ovat
uhattuina kansallisessa lainsdddannossa, voi yhteison oikeus jyrata alleen kansalliset
saannokset. Siksi olisi erityisen tarkeatd, ettd yhdenvertaisuutta ja tasa-arvoa koskevat
direktiivit implementoitaisiin mahdollisimman taydellisesti. Unionin oikeudella on siis
erdanlainen takaportti tarkeiden periaatteiden suojelemiseksi, vaikka

toissijaisuusperiaate suojaakin jossain maéarin jasenvaltioiden toimivaltaa.®*

Euroopan parlamentin ja neuvoston direktiivi 2002/73/EY miesten ja naisten tasa-
arvoisen  kohtelun periaatteen toteuttamisesta = mahdollisuuksissa  tyéhon,
ammatilliseen koulutukseen ja uralla etenemiseen seka tydoloissa annetun neuvoston
direktiivin 76/207/ETY muuttamisesta, jaljempana tasa-arvodirektiivi, annettiin 23
pdivana syyskuuta 2002. Tasa-arvodirektiivilla laajennettiin tyéelamaa koskevan
direktiivin alaa ja korostettiin erityisesti ennaltaehkdisevien toimien ja tydnantajan
roolin merkitysta tasa-arvon turvaamisessa tyopaikoilla. Tasa-arvodirektiivistda on
annettu uudelleenlaadittu toisinto, Euroopan parlamentin ja neuvoston direktiivi
2006/54/EY, joka kumoaa direktiivin 76/207/ETY 15 paivasta elokuuta 2009 alkaen.
Hyvityssaannoksen ja hadirinndan maaritelmien osalta uudelleenlaadittu toisinto vastaa
asiasisalloltaan tasa-arvodirektiivia. Direktiivien implementoimisesta saddetadan SEU

153 artiklassa.

Tasa-arvodirektiivissa maariteltiin EU-tasolla ensimmaisen kerran seksuaalinen hairint3,
joka luokitellaan direktiivissa sukupuoleen perustuvaksi syrjinnaksi. Direktiivin 2 artiklan
2 kohdan mukaan hairinndlla tarkoitetaan tilannetta, jossa ilmenee henkilon
sukupuoleen liittyvaa ei-toivottua kaytostd, jolla tarkoituksellisesti tai tosiasiallisesti
loukataan kyseisen henkilon arvoa ja talla tavoin luodaan uhkaava, vihamielinen,
halventava, noyryyttava tai hyokkaava ilmapiiri. Sukupuolinen hairinta maaritellaan
direktiivissa tilanteeksi, jossa ilmenee ei-toivottua sanallista, sanatonta tai fyysista,
luonteeltaan sukupuolista kdytosta, jolla tarkoituksellisesti tai tosiasiallisesti loukataan

henkilon arvoa erityisesti luomalla uhkaava, vihamielinen, halventava, noyryyttava tai

64 Ensisijaisuudesta tarkemmin ks. esim. Jokiniemi 2016, s. 40.
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hyokkaava ilmapiiri.5> Hairinnan maarittely on siten johdonmukaista sen kanssa, mita

Lissabonin sopimuksessa maarataan.

Miesten ja naisten tasa-arvoisen kohtelun periaatteen toteuttamisesta
mahdollisuuksissa tyoéhén, ammatilliseen koulutukseen ja uralla etenemiseen seka
tyooloissa annetun neuvoston direktiivin 76/207/ETY muuttamisesta annettu Euroopan
parlamentin ja neuvoston direktiivi 2002/73/EY (tasa-arvodirektiivi) annettiin 23
pdivana syyskuuta 2002. Direktiivi saatettiin osaksi kansallista lainsaadantoa 1 paivana
kesakuuta 2005 voimaan tulleella muutoksella tasa-arvolakiin. Hairintda koskevia
saannoksia muutettiin, mutta hadirinnan kasitteiden maarittelyja ei lisatty tuolloin lakiin,

vaan ne kuvattiin hallituksen esityksen perusteluissa.®®

Komissio on todennut perustellussa lausunnossaan vuonna 20087, ettd Suomen on
terminologisen epatasmallisyyden vuoksi tarpeen saataa seksuaalisen hairinndn ja
sukupuoleen perustuvan hdirinndn madaritelmista tasa-arvolaissa (kuten nykyaan
sdaadetdan). Komissio toi myoOs esiin yhteisdoikeuden vakiintuneen oikeuskaytannon
mukaisen tulkinnan, jonka mukaan kansallisen lainsadadannén mukaisen oikeudellisen
aseman on oltava riittdvan tarkka ja selked, jotta kansallinen laki takaisi sen, etta
kansalliset viranomaiset tosiasiallisesti soveltavat direktiivia (tdssa tasa-arvodirektiivia)
kokonaisuudessaan. Ainoastaan siind tapauksessa yksilot ovat tdysin selvilla
oikeuksistaan ja voivat tarvittaessa vedota niihin kansallisissa oikeusistuimissa.
Komission mukaan ei riitd, ettd kansallista lainsdaadantoa tulkitaan siten, etta direktiivin
noudattaminen varmistuu, silla pelkastdan viranomaisten ja oikeusistuinten tulkinnalla
ei voida saavuttaa tarvittavaa selkeytta ja tasmallisyytta, siihen paastaan vain tarkkojen
maaritelmien avulla, jolloin oikeusvarmuutta koskeva vaatimus tayttyy. Nykyiseen tasa-
arvolakiin  Suomi on implementoinut hairintdaa koskevat kiellot EU-oikeuden
mukaiseksi.®® Sen sijaan tasa-arvolain 11 §:n hyvityssidantely on edelleen ristiriidassa
tasa-arvodirektiivin kanssa, silla hyvityksen enimmaismaarasta tyéhonottotilanteessa

syrjitylle ei ole luovuttu, vaan se on nykyaan enintdaan 16 210 euroa.

65 HE 44/2009 s. 1.
6 HE 195/2004 vp s. 34-35.
67 T4t4 oli edeltanyt komission virallinen huomautus 2007.
58 HE 44/20009, s. 3.
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2.7 Tasa-arvovaltuutettu

Laissa tasa-arvovaltuutetusta (30.12.2014/1328) saadetdan, ettd tasa-arvolaissa
saadettyja tehtdvia varten on oikeusministerion yhteydesséa tasa-arvovaltuutettu (1 §).
Tasa-arvovaltuutetun nimittdaa valtioneuvosto enintaan viideksi vuodeksi kerrallaan.
Tasa-arvovaltuutettu on toiminnassaan itsendinen ja riippumaton. Tasa-
arvovaltuutetun tehtavana on: 1) valvoa tasa-arvolain sekd ensisijaisesti syrjinnan
kiellon ja syrjivan ilmoittelun kiellon noudattamista; 2) aloittein, neuvoin ja ohjein
edistda tasa-arvolain  tarkoituksen toteuttamista; 3) antaa tietoja tasa-
arvolainsdadannosta ja sen soveltamiskdytdnnostd sekd 4) seurata tasa-arvon

toteutumista yhteiskuntaelaman eri aloilla.

Henkild, joka epdilee joutuneensa kielletyn syrjinnan kohteeksi, voi pyytaa asiasta tasa-
arvovaltuutetun ohjeita ja neuvoja. Jos tasa-arvovaltuutettu havaitsee, ettd tasa-
arvolain velvoitteita ei noudateta tai ettd sdaannoksia rikotaan, hdanen on pyrittava
estdamdan se ohjeiden ja neuvojen avulla. Valtuutettu voi myods havaitessaan, etta
tyonantaja tai oppilaitos ohjeista ja neuvoista huolimatta laiminlyé velvollisuutensa
laatia tasa-arvosuunnitelma, asettaa kohtuullisen maaraajan, jonka kuluessa
velvollisuus on taytettdva. ® Tasa-arvovaltuutettu voi vieda lainvastaisen toiminnan
vhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunnan kasiteltavaksi. Lautakunta voi tehostaa
maardystdan uhkasakolla. Tasa-arvovaltuutettu on arvioinut, ettd suunnitelmien
laatimisessa ja sisdllossa on melko paljon kehitettavaa, jotta tasa-arvosuunnittelu ja

palkkakartoitus vastaisivat niille lainsdddanndssa asetettuja tavoitteita.’®

Tasa-arvovaltuutetulla on oikeus saada viranomaisilta valvontaa varten valttamattomat
tiedot maksutta ja riippumatta siitd, ovatko ne muun lain mukaan salassa pidettavia.
Valtuutetulla on lisdksi oikeus saada jokaiselta tasa-arvolain noudattamisen valvontaa
varten valttamattomat tiedot asettamassaan kohtuullisessa mdaardajassa ja oikeus
vaatia jokaiselta tdman hallussa oleva asiakirja esitettavaksi, jollei talla ole lain mukaan

oikeutta tai velvollisuutta kieltdytya todistamasta tai esittamasta asiakirjaa.

89 HE 19/2004, s. 12.
70 HE 19/2004, s. 18.
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Tasa-arvovaltuutetulla on oikeus suorittaa tarkastus tyopaikalla, oppilaitoksessa,
etujarjestossa tai tavaran ja palvelun tarjoajan liiketiloissa, jos on syyta epailla, etta on
menetelty tasa-arvolain vastaisesti tai ettad laissa sdaadettyja tasa-arvovelvoitteita ei
muutoin ole noudatettu. Kaikilla tasa-arvosuunnitteluvelvoitteen piiriin kuuluvilla
tyopaikoilla, joilta tasa-arvovaltuutettu on pyytanyt suunnitelman nahtavakseen, ei ole
ollut tasa-arvosuunnitelmaa. Talldin tasa-arvovaltuutettu on asettanut maaraajan,

johon mennessé tasa-arvosuunnitelma on tullut toimittaa.”*

Tasa-arvovaltuutettua koskevan lain 3 §:n mukaan valtuutettu voi avustaa syrjinnan
kohteeksi joutunutta oikeudenkdynnissa, joka koskee hyvityksen tai korvauksen
saamista, jos asialla on huomattava merkitys tasa-arvolain soveltamisen kannalta. Tasa-
arvovaltuutettu voi myods madrata alaisensa virkamiehen avustamaan syrjinnan
kohteeksi joutunutta. Jos tasa-arvovaltuutetun tai hanen maaraamansa virkamiehen
avustaman henkilon vastapuoli haviaa asian oikeudenkaynnissa, hanet on velvoitettava
korvaamaan valtiolle avustamisesta aiheutuneet kohtuulliset kustannukset samojen
perusteiden mukaan kuin oikeudenkayntikulujen korvaamisesta asianosaisten kesken

saadetaan.

Yhdenvertaisuus- ja syrjintdasioiden parissa toimii useita erityisviranomaisia.
Yhdenvertaisuuslakia valvovien yhdenvertaisuusvaltuutetun’?, yhdenvertaisuus- ja tasa-
arvolautakunnan seka tyosuojeluviranomaisten lisaksi esimerksiksi lapsiasiavaltuutettu
valvovat vyleista etua yksittdistapausten kautta. Tama korostaa viranomaisten
keskindisen yhteistyon sujuvuuden tarkeyttd. Viranomaisten yhteistyosta saadetdan
hallintolain (434/2003) 10 §:ss&, jonka mukaan viranomaisen on toimivaltansa rajoissa
ja asian vaatimassa laajuudessa avustettava toista viranomaista taman pyynnosta
hallintotehtavan hoitamisessa sekda muutoinkin pyrittdva edistamaan viranomaisten

vilistd yhteisty6ts.”3

"1 HE 19/2004, s. 18.
2yaltuutettujen yhdistyessa kaikki nykyiset lakisdateiset tehtavit, myés velvollisuus seurata sukupuolten
tasa-arvoa yhteiskunnassa, siirtyisivat uudelle valtuutetulle. Mikali yhdistyminen toteutettaisiin, oleellista
olisi, ettd yhdistetyn valtuutetun toiminnassa sukupuolten tasa-arvoon suunnattaisiin riittavasti
voimavaroja. Jos eri syrjintaperusteita valvotaan samassa virastossa, syrjintdlainsadadantod koskevan
kokonaisvaltaisemman asiantuntemuksen yllapito helpottuisi nykyisestdan. Suomessa syrjinnan vastaisen
lainsdadannon valvontajarjestelma on hajanainen ja asiakkaiden on vaikea hahmottaa viranomaiskenttaa
ja sitd, kehen valtuutettuun olla yhteydessa. Taltd kannalta yksi valtuutettu olisi todennakoisesti parempi.
TAS 220/2016, annettu 15.6.2016
3 HE 19/2004, s. 38.
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2 Tyosuhteen paattaminen sukupuolisen hairinnan
perusteella

3.1 Hairitsijan tyosuhteen paattaminen

3.1.1 Hairitsijan kuuleminen ja tydnantajan selvitysvelvollisuus

Ennen kuin tydnantaja irtisanoo tyésopimuksen 7 luvun 2 §:ssa tarkoitetulla perusteella
tai purkaa tyésopimuksen 1 luvun 4 §:n perusteella tai 8 luvun 1 §:ssa tarkoitetusta
syysta, tyOnantajan on varattava tyontekijalle tilaisuus tulla kuulluksi tyésopimuksen
paattamisen syistd. Velvollisuus kuulla tyontekijaa tyosopimuksen paattamisen syysta
on seka ennen tyésopimuksen irtisanomista tyontekijan henkilon liittyvalla perusteella
ettd ennen kuin tyosopimus puretaan joko koeaikana tai muuten paattyvaksi heti.
Saannos edellyttdaa kuulemismahdollisuutta, jolla tarkennetaan tyontekijan oikeutta
saada tiedot perusteista ja oikeutta esittdd asiassa oma kantansa. Kyse on
nimenomaisesti mahdollisuudesta tulla kuulluksi. Siind tapauksessa, ettei tyontekija
haluaisi kayttaa oikeuttaan tulla kuulluksi ja annettu mahdollisuus on ollut todellinen,

voi tydnantaja suorittaa paattamisen lain mukaisesti tastd huolimatta.”®

Tyontekijalla on oikeus kayttaa kuulemistilaisuudessa avustajaa, joka voi olla esimerkiksi
luottamusmies, yhdysmies, luottamusvaltuutettu, ammattiliiton asiamies, lakimies tai
tyotoveri. Tyontekijalla on yleisten oikeusperiaatteiden mukaisesti myos oikeus
valtuuttaa toinen kayttamaan oikeuksia puolestaan. Kuulemiselle ei ole sdaadetty mitdan
tasmallista maaraaikaa. Tyontekijalla tulisi olla kohtuullinen valmistautumisaika ennen
kuulemista, jotta hanelld olisi mahdollisuus esittda perusteltu nakemyksensa asiassa ja
hankkia itselleen halutessaan avustaja taikka asiamies. Tarkeintd on, etta tyontekijalle

annetaan todellinen mahdollisuus osallistua kuulemiseen avustajan kanssa. Jotta

74 Kurtén, Waaralinna, 2015, s. 170-172.
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tydnantaja voi tarvittaessa myohemmin osoittaa antaneensa todellisen mahdollisuuden
kuulemiseen ja avustajan kayttamiseen kuulemistilaisuudessa, on kuulemiskutsu syyta
tehda kirjallisesti. Kutsussa tulisi kdyda ilmi tilanteen todellinen luonne, jotta tyontekija
voi riittavasti valmistautua tapaamiseen ja samoin kutsussa on syyta edelld todetun
mukaisesti tuoda nimenomaisesti esille, etta henkilolla on oikeus osallistua tapaamiseen

avustajan kanssa.””

Saannos ei sen sijaan sisalla neuvotteluvelvoitetta tyonantajalle. Riittavaa on, etta
tyonantaja varaisi tyontekijalle tosiasiallisen mahdollisuuden tulla kuulluksi.
Kuulemisvelvoitteen laiminlyonti sindnsd ei ole sanktioitu. Toisaalta tydnantajan
kuulemisvelvoitteen laiminlyonti voidaan ottaa huomioon 12 luvun 2 §:ssa tarkoitettua
korvausta eli ty0sopimuksen perusteettomasta padattamisesta aiheutuvaa korvausta

maarattiessa.’®

Kurténin ja Waaralinnan mukaan eldvd elamad on osoittanut, ettd erityisesti
koeaikapurkuun liittyvda kuulemisvelvoitetta ei aina tunnisteta. Koeaikapurun
tarkoituksena on osapuolten mahdollisuus varmistua siitd, etta tydsuhde vastaa heidan
ennakko-odotuksiaan. Onkin tehtava ero itse paattamisilmoituksen sisaltovaatimuksen
ja toisaalta p&aattamisilmoitusta edeltdvien menettelyvaatimuksien valilla. 7”7 Myds
koeaikapurkua suoritettaessa tyonantajan tulee antaa tyontekijalle, jonka voidaan
todeta toimineen tydssadn seksuaalisesti hairitsevalla tavalla, tilaisuus lausua
mielipiteensa. Vaikka koeaikapurku ei edellytd moitittavaa kaytosta eika
tyosopimuslaissa kuvattua irtisanomis- tai purkuperustetta, on tyontekijaa tasta

huolimatta kuultava niista seikoista, joiden nojalla tydnantaja harkitsee koeaikapurkua.

Henkiléston edustajan harjoittamaa seksuaalista hdirintdd arvioidaan periaatteessa
samalla tavoin kuin seksuaalista hairintaa tyonantajan edustajan toimesta. Esimerkiksi
tyosuojeluvaltuutettu osaltaan vastaa ty6paikan turvallisuudesta ja hanen itsensa
toimesta tapahtuva seksuaalinen hairinta kuten muukin sopimaton kdyttdaytyminen
helpottaa  paattamiskynnyksen  ylittymista.  Henkiléston  edustaja  voidaan
tyosopimuslain mukaan irtisanoa vain, jos niiden tyontekijoiden enemmisto, joita han

edustaa, antaa siihen suostumuksensa. Tastda syysta tallaisten tyontekijoiden

7> Kurtén, Waaralinna, 2015, s. 170-172.
76 HE 157/2000, s. 112.
77 Kurtén, Waaralinna, 2015, s. 173.
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tydsopimuksen pdattamisriidat koskevat tavanomaisesti tyonantajan oikeutta purkaa
edustajan tyosopimus. Henkiloston edustajaa ei ole tyosopimuksen purkamisen osalta

laissa asetettu muista tyontekijoista poikkeavaan asemaan.’®

3.1.2Huomautus

Tyosopimuslaki (55/2001) edellyttds, ettad varoitusta ja teon toistumista pidetdan
paattamisen kannalta riittavan moitittavana. Tyonantaja on kuitenkin sidottu omaan
toisenlaiseen kdytdantoonsa, silloin kun tyénantajalla on ollut tapana antaa tyontekijalle
ensin huomautus. Jos ennen irtisanomisuhkaista varoitusta ei silloin ole annettu kuten
tyonantajan vakiintuneesti voidaan osoittaa kayttdytyneen, ei paattamistda voida
toimittaa pelkan varoituksen perusteella.” Huomautuksiin liittyy usein maaraaika, joka
voi olla esimerkiksi yksi vuosi, minka ajan jalkeen tyontekijan voidaan katsoa korjanneen
menettelyn. Timan maaraajan jalkeen tapahtunut huomautuksen aiheuttava menettely
oikeuttaa lahtokohtaisesti uuden huomautuksen tai varoituksen antamiseen, mutta ei
esimerkiksi irtisanomiseen. Silti kysymys on tapauskohtaisesta arvioinnista, eika voida

taysin sulkea pois varoituksen ja huomautuksen osittaista paallekkaisyytta.

Mikali yrityksessa kdytetdaan erilaisia tapoja puuttua tyontekijan moitittavaan
kayttaytymiseen, tulee niitd kayttdada johdonmukaisesti ja tasapuolisesti. Yrityksen
kaytossa saattavat olla esimerkiksi nuhtelu, kehotus, huomautus, suullinen ja kirjallinen
varoitus. Mikali tydpaikalla annetaan vakiintuneesti esimerkiksi kirjallinen varoitus
ennen irtisanomista, suullisen varoituksen nojalla ei voida irtisanoa. Irtisanomisen
edellytyksena olevan varoituksen tulee aina olla irtisanomisuhkainen. Arvioinnissa on
merkitystd myos silla, miten tydnantaja on aikaisemmin suhtautunut kyseisen
tyontekijan taikka tyopaikan tyontekijoiden laiminlydnteihin tai epdasianmukaiseen
kayttaytymiseen. Jos yritys on suhtautunut rikkeisiin levaperdisesti, tama nostaa
irtisanomiskynnystd myohemmissa tapauksissa. TyOnantaja voi sindnsa muuttaa
suhtautumistaan tietystd ajankohdasta eteenpdin tiedottamalla kaytdnnon

muuttumisesta. 8 Tillainen asenteiden kiristyminen ei ole tdysin poissuljettavissa

78 Koskinen, Edilex-artikkelissa Seksuaalinen hairintd paattadmisperusteena 2016.
72 Koskinen, 2013, s. 20.
80 Koskinen, 2013, s. 27.
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seksuaalisen hairinnan osalta. Periaatteessa jo levaperdinen suhtautuminen sukupuolen
perusteella tapahtuvaan syrjintdaan on tydnantajan puolelta kiellettya menettelya, joten
pelkdn huomautuksen antaminen saattaa muodostaa suuremman vastuun syntymisen
tyonantajan puolelle, mikali hairinndan voidaan katsoa jatkuneen sen vuoksi, ettei

tyonantaja ole ryhtynyt tarvittaviin toimenpiteisiin sen ehkdisemiseksi tai poistamiseksi.

Tybnantajan siis tulee myos varoitusta lievemmissd nuhtelukeinoissa noudattaa
tasapuolisuutta. Huomautusten tulee olla aiheellisia, joten tyonantajan tulisi hoitaa
tyoturvallisuuslain 8 §:n tarkkailuvelvoitteensa ilman, ettd joku tyontekijoista joutuu

silmatikuksi.

Huomautuksiin johtaneet laiminlyonnit eivat tuomiosta TT 2005:31
ilmenevissa olosuhteissa olleet niin vakavia, etta tyonantajalla olisi ollut
asiallinen ja painava syy tyosopimuksen irtisanomiseen. Tyontekijan oli
myo6s naytetty joutuneen tybnantajan erityisen tarkkailun ja muista
poikkeavan kohtelun alaiseksi. Tyonantaja katsottiin velvolliseksi
suorittamaan tyontekijalle korvausta tydsopimuksen perusteettomasta

paattamisesta.

3.1.3 Varoitus

Tyosopimuksen paattaminen perustuu aina kokonaisharkintaan, ja siina tulee erityisesti
ottaa huomioon muun muassa se, onko tyontekija saanut varoituksen ennen
irtisanomista. Jotta varoitus tayttdaa lain vaatimukset, sen tulee ensinndkin olla
konkreettinen  kuvaus  tyOntekijan  sopimuksenvastaisesta  kdyttaytymisesta.
Varoituksella ei ole varsinaisia muotomaardyksid. Koska tyonantajan kannalta on
tarkeda, etta han pystyy mydhemmin ndyttamaan toteen antaneensa varoituksen,

varoitus on yleensa parasta antaa kirjallisesti.

Varoituksesta tulee myo6s ilmetd mahdollisimman kattava selvitys niistd
velvollisuuksista, joita tyontekija on rikkonut eli pitda sisallaan niinsanottu teonkuvaus.
Esimerkiksi: X on huolimatta Y:n toistuvista pyynndistd lopettaa jatkanut ehdottelua
hénelle tyéajan ulkopuolisista tapaamisista. Y on kokenut X:n toiminnan seksuaalisena
hdirintdnd ja X myontdd menetelleensd edelld kerrotulla tavalla. Lisaksi varoituksessa on
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oltava selked vaatimus kayttaytymisesta tulevaisuudessa sovittujen pelisdadantdjen
mukaisesti seka yksiselitteinen ilmoitus toistuvan, samankaltaisen moitittavan
kdyttaytymisen seuraamuksista (maininta esim. tydnantajan oikeudesta irtisanoa

tydsuhde).®!

Varoituksen antamisen merkitys on, etta tyontekija saa tiedon siitd, kuinka vakavana
rikkomuksena tyOnantaja pitda hdanen menettelydaan. Varoitus on ennakkomuistutus
siitd, milla tavoin tyonantaja tulee reagoimaan varoituksessa tarkoitetun sopimattoman
kayttaytymisen toistuessa. Silti on aina muistettava, etta jos rikkomus on niin vakava,
ettd tyontekijan olisi ilman varoitustakin tullut ymmartdaa menettelynsa moitittavuus,

irtisanominen ei edellyta varoituksen antamista.

Joissakin  tapauksissa ty6nantajan antamat varoitukset saatetaan katsoa
perusteettomiksi. Esimerkiksi hdirinndan ollessa laaja ja yleinen tydyhteiséa riivaava
ongelma, hyvaksyttdavana menettelyna ei pideta sitd, etta tydnantaja varoittaa vain yhta
hairitsijoista. Varoituskaytannon tulee olla yhtenaista, eika se ole myodskaan hairittyjen

kannalta oikeudenmukaista, ett3 vain joku tai jotkut héiritsijat saavat varoituksen.??

Tapauksessa TT 2016:64 oli kysymys hyvin riitaisesta tyoyhteisésta. Yhdelle
tyontekijalle annettiin kirjalliset varoitukset toistuvasta epadasiallisesta
kaytoksestda ja tyotehtdvista kieltaytymisestd, minka jalkeen hanet
irtisanottiin. Asiassa oli kysymys siitd, olivatko varoitukset aiheellisia ja
oliko tyonantajalla asiallinen ja painava peruste tyosopimuksen
irtisanomiseen. Koska tyontekijan ei naytetty ainakaan enaa varoituksen
jalkeen kayttaytyneen epaasiallisesti, vaitettyyn epaasialliseen kaytdkseen
ei voitu vedota irtisanomisperusteena. Tyontekijan ei myodskdaan naytetty
kieltaytyneen tyotehtdvasta siten, ettda tyonantajalla olisi ollut asiallinen
peruste antaa siita varoitus. Koska asiassa ei esitetty muutakaan sellaista,
jonka perusteella tydnantajalla olisi ollut oikeus irtisanomiseen, tytnantaja
velvoitettiin  suorittamaan  irtisanotulle  tyontekijdlle  korvausta
tyosopimuksen perusteettomasta paattamisesta yhdeksan kuukauden

palkkaa vastaava maara. Varoitusten ei katsottu olleen aiheellisia.

81 Saarinen, 2015, verkkojulkaisun jakso 6.3.1.
82 Saarinen, 2015, 6.3.1.
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Tybnantajan on padsaantoisesti annettava tyontekijalle varoitus ennen irtisanomista.
Sukupuolisen tai seksuaalisen hairinnan ollessa kyseessa tama on erityisen tarkea
saanto, silla hairinnasta ylipaataan voidaan puhua vasta siinad vaiheessa, kun hairitylle on
ilmoitettu, ettd hairintaa pidetdan loukkaavana. Silti varoittaminen on tydnantajan
tehtava, eika esimerkiksi tilanteessa, jossa tyontekija hairitsee toista, voida tehda
johtopaatosta, etta hairityn ilmoitus hairitsijalle voisi korvata varoituksen. Varoitus on
aina tyonantajan edustajan tehtdva. Paattamisperusteen lainmukaisuutta harkittaessa
kiinnitetdan huomiota myods siihen, onko tyontekijaa varoitettu asiasta aikaisemmin.
Varoituksen jalkeen tapahtunutta riketta arvioidaan kaytannodssa ankarasti. Usean
varoituksen tai huomautuksen antaminen voi helpottaa paatoksentekoa, mutta
toisaalta se saattaa luoda kuvan toiminnan tietynasteisesta sallittavuudesta. Siksi
tyonantajan ei pida liikkaa perustaa puuttumistyylidan varoitusten varaan. On
muistettava, etta Tyoturvallisuuslain 28 §:n mukaan vastuu hadirinnan lopettamisesta on
siirtynyt tyonantajalle heti, kun hdan on ensimmadisen kerran saanut tiedon
tapahtuneesta. Varoituksen voimassaolosta ei ole laissa saannoksia. Kohta
varoituksen antamisen jalkeen tapahtunut rike oikeuttaa kuitenkin yleensa tyosuhteen
valittémaan paattamiseen. Yksikin varoitus riittaa. 83 Varoituksen tarkoituksena on
antaa tyontekijalle mahdollisuus korjata menettelynsa ennen lopullisen
irtisanomispaatoksen tekemistd, joten irtisanomisilmoitusta ei kuitenkaan saa antaa
valittomasti varoituksen antamisen jalkeen. Tapauksessa, jossa oli jaanyt nayttamatta,
etta tyontekijalle olisi tata ennen annettu varoituksella tilaisuus korjata menettelynsa,
katsottiin, ettd tyonantajalla ei ollut sovellettavan irtisanomissuojasopimuksen

mukaista asiallista ja painavaa syyta tyésopimuksen irtisanomiseen.?*

Jos irtisanomisen perusteena on niin vakava tyosuhteeseen liittyva rikkomus, etta
tyonantajalta ei voida kohtuudella edellyttdaa sopimussuhteen jatkamista, ei varoituksen
antamista eikd tyontekijan kuulemisvelvoitetta edellytetd (TSL 7:2.5). Silloin kun
tyontekijan rikkomus on riittdvan vakava, irtisanominen on mahdollista myds ilman
varoitusta. Esimerkiksi tapauksessa, jossa panostaja oli useasti esiintynyt tyopaikalla
alkoholia nauttineena ja nauttinut alkoholia myos tybaikana varoitusta ei edellytetty.

Lisdaksi han oli laiminlyonyt tyoaikojen noudattamisen. Koska panostaja kasittelee

8 Aimala, Astrom, Nyyssold 2000, s. 163.
84 TT:2007-96.
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tydssaan rajahdysaineita, hadneltda voitiin edellyttaa erityista huolellisuutta ja
varovaisuutta. Vaikka asiassa oli jaanyt selvittamatta, etta panostajalle olisi ennen
tyosuhteen paattamista annettu tydsopimuslaissa tarkoitettu varoitus, tydonantajalta ei
voitu kohtuudella edellyttdda tyosuhteen jatkamista enda tuomiossa selostettujen
tapahtumien jalkeen. Tyonantajalla katsottiin olleen irtisanomissuojasopimuksessa

tarkoitetut asialliset ja painavat syyt paattda tydosopimus.8>

Seksuaalisen hairinndn tapauksissa tilanteet, joissa irtisanominen ilman varoitusta ja
hairitsijaa kuulematta voivat myos tulla kysymykseen tietyissa tapauksissa. Kaytanndssa
tallaisia tilanteita ovat sellaiset, joissa molemmat osapuolet ymmartavat tilanteen silla
tavoin, ettei tyésuhde missdaan muodossa voisi jatkua. Tama edellyttaa kuitenkin
tyonantajalta pelisilmaa, silla tyontekija voi aina vedota omiin oikeuksiinsa ja siihen,
ettei hanta ole irtisanomisperusteen ilmaantuessa varoitettu ja annettu korjata

toimintaansa.8®

Varoituksen antamista on edellytetty varsinkin silloin, kun tyontekijan kayttaytymisen
sopimuksenvastaisuus ei ole ollut niin ilmeista, etta tyontekijan olisi tullut muutoinkin
ymmartaa tekonsa vakavuus. Varoituksen antamisella tyonantaja luopuu kayttamasta
sen syyna ollutta seikkaa irtisanomisperusteena mutta toisaalta oikeuttaa itsensa
(yleisten edellytysten tdyttyessda) varoituksessa mainitun uhan mukaiseen
kayttaytymiseen siind tapauksessa, ettd seksuaalinen tai sukupuolinen hairinta

toistuu.®’

Varoitusta ei kuitenkaan tarvitse antaa, jos irtisanomisen perusteeksi muodostuu niin
vakava rikkomus, ettda tyonantajalta ei voida kohtuudella edellyttdaa sopimussuhteen
jatkamista.88 Sen sijaan ennen purkamista tyénantajalla ei koskaan ole suoranaista lakiin
perustuvaa velvollisuutta varoittaa tyontekijaa. 8 Silti esimerkiksi Koskisen mukaan

kdytannossa varoituksen antamista yha edellytetdan monissa tilanteissa.

Tyontekijan on valtettava kaikkea, mika on ristiriidassa hdanen asemassaan olevalta

tyontekijaltd kohtuuden mukaan vaadittavan menettelyn kanssa ja olisi omiaan

87T 2009-126.
86 Kess, Ahlroth, 2012, s. 157.
87 Koskinen, Nieminen, Valkonen s. 64.
88 Koskinen 2006, s. 141.
8 Tyssopimuslakia uudistettaessa 2001 taméa seikka muutettiin, silld aikaisemman, vuoden 1970 TSL:n
mukaan my6s ennen purkamista tyontekijaa tuli varoittaa.
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tuottamaan vahinkoa tydnantajalle (TSL 3:1). Siksi my0s seksuaalinen hairintad on sidottu
muun muassa toimialaan, jolla tyénantaja toimii. Esimerkiksi fysioterapeutti tai hieroja
syyllistyessdan asiakkaan seksuaaliseen ahdisteluun tai sukupuoliseen hairintdaan (jonka
asiakas ilmoittaa kokevansa loukkaavana tai epamiellyttavanad), saattaa tyonantajan
maineen turvaaminen edellyttdaa sita, etta tyontekija irtisanotaan ilman varoitusta.
Tallaisessa tilanteessa ei voida edellyttda, etta tyonantajan olisi otettava riski siita, etta
menettely toistuu, silla jo yhden ahdistelutapauksen julkitulo saattaa (varsinkin
sosiaalisen median aikakaudella) tarkoittaa koko asiakaskunnan menetysta.
Tybnantajan ratkaisutoiminnan on kuitenkin perustuttava kokonaisharkintaan, silla
seksuaalinen ahdistelu ja hairintd voi ilmetd monin tavoin sekd monella eri tasolla.
Yleisesti ottaen esimerkiksi hairitsevana koettu tuijottelu ei ainakaan ole sellainen teko,
joka voisi yhdesti tehtyna olla hyvaksyttdava peruste irtisanomiselle ilman varoitusta.
Kuitenkin niin kauan kuin on kyse ihmisten sosiaalisesta (omin aistein toisen ihmisen
havaitsemiseen perustuvasta) kanssakaymisestd®°, hdirinnan kynnys voidaan mielestani
asettaa melko korkealle. Vasta silloin, kun hairitty elein tai ilmein ilmaisee kokevansa
kanssakdymisen epamiellyttavana, hairitsijan voidaan katsoa saaneen tiedon

hadirinnasta.

Samankaltainen arvioinnin lahtékohta on myo6s sanallisessa hairinnassa, joka henkilon
tyotehtavista riippuen saattaa olla hyvinkin epamiellyttdavaa. Rajanveto ahdistelun ja
hdirinnan valilla on hailyva, silla esimerkiksi urheiluhieroja, joka sanallisesti hairitsee
asiakasta samalla, kun suorittaa tyotaan eli hieroo asiakastaan, voisi syyllistya
seksuaaliseen ahdisteluun. Sen, ettd asiakas suostuu itsemaaraamisoikeutensa
valiaikaiseen rajoittamiseen, jotta saa asianmukaista hoitoa, ei voida mielestani katsoa
olevan hyvaksyttava syy rajoittaa hanen seksuaalista itsemadaraamisoikeuttaan.
Ratkaisevaa on hairityn kokemus tapahtumasta. Erdana kimmokkeena seksuaalisen
ahdistelun kriminalisoimiseksi oli paljon mediassa kohua nostattanut tapaus, jossa

|43kari imi potilaan ndnni3 osana terveydentilan tutkimista.®!

Tyosopimuslakia uudistettaessa kaytiin keskusteluja siitd, voidaanko tyontekija

lomauttaa henkilokohtaisin perustein. Vanhan tyosopimuslain mukaan tama oli

% T4st4 omin aistein toisen havaitsemisesta on kirjoittanut esim. Louhio tutkielmassaan Internetin
saatavuus ihmisoikeutena 2015, Lapin yliopisto s. 22.
91 KKO 2011:1. La&kari tuomittiin seksuaalisesta hyviksikaytdsta ja virkavelvollisuuden rikkomisesta.
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mahdollista. Tyonantaja saa lomauttaa tydntekijan, jos hanelld on TSL 7 luvun 3 §:ssa
tarkoitettu taloudellinen tai tuotannollinen peruste tydsopimuksen irtisanomiseen.
Tyontekija voitaisiin siten lomauttaa, kun tarjolla oleva tyo on taloudellisista,
tuotannollisista tai tyonantajan toiminnan uudelleenjarjestelyistd johtuvista syista
vahentynyt olennaisesti ja pysyvasti, eika tyontekija ole sijoitettavissa tai kohtuudella
koulutettavissa toisiin tehtaviin. Voimassa olevasta laista poiketen tyontekijaa ei sita
vastoin saa lomauttaa luvun 2 §:ssa tarkoitetun tydntekijan henkil6on liittyvan
irtisanomisperusteen eika 8 luvun 1 §:n 1 momentissa tarkoitetun purkamisperusteen
tayttyessa. Lomauttamisen kayttd erdanlaisena kurinpitotoimena ei siten olisi enaa
mahdollista, ellei siita sovittaisi tydehtosopimuksella. Toisin sanoen, jos tydehtosopimus
mahdollistaa tallaisen tyésopimuslain kannalta poikkeuksellisen syyn lomauttamiselle,
se on kaytannossa hyvaksytty. Esimerkiksi teknologiateollisuuden TES 34.1 §:n mukaan
tyonantaja voi lomauttaa tyontekijan  maardajaksi  lomautusilmoitusaikaa
noudattamatta samoilla perusteilla, joilla tydsopimus voitaisiin irtisanoa tai purkaa.®?
Teknologiateollisuuden TES:n kaltainen sopimus on siten tyontekijan asemaa parantava,

koska muussa tapauksessa tyontekijan tyosuhde paattyisi lopullisesti.

3.1.4 Siirtaminen toisiin tehtaviin

Tyontekijan uudelleensijoittamisesta saadetdan tyosopimuslain 7 luvun 48§:ssa.
Tyontekijalle on tarjottava ensisijaisesti hanen tyosopimuksensa mukaista tyota
vastaavaa tyota. Jos tadllaista tyota ei ole, tyontekijalle on tarjottava muuta hanen
koulutustaan, ammattitaitoaan tai kokemustaan vastaavaa tyota. Tyonantajan on
kuultuaan tyontekijaa 9 luvun 2 §:ssa tarkoitetulla tavalla ennen irtisanomista
selvitettdva, olisiko irtisanominen valtettavissa sijoittamalla tyontekija muuhun tyéhon
(TSL 7:2.4). Henkilokohtaisen irtisanomisperusteen yhteydessd on aikaisemmin ollut
esilla erityisesti tyontekijan sairastumistilanteet ja erilaiset tyoilmapiiriin liittyvat

ongelmat.

Uuden tydsopimuslain voimaantulo on muuttanut oikeustilaa, ja nykydan vastaavan

tyon tarjoamisvelvollisuus ei koske pelkdstaan taloudellisia ja tuotannollisia

92 Teknologiateollisuuden tydehtosopimus, voimassa 1.11.2013 - 31.10.2016.
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irtisanomisperusteita, vaan myds  henkilokohtaisin  perustein  tapahtuvia
irtisanomistilanteita (sukupuolinen hairintd ja ahdistelu mukaan lukien). Tall6in
kuitenkin edellytetaan, ettad tyontekijan velvoitteiden rikkominen tai laiminlyonti on
ollut niin vahaista, ettd sen ei voitaisi katsoa vaikuttavan sopimussuhteen jatkamisen

edellytyksena olevaan luottamukseen.”?

Esimerkiksi tyontekijan syyllistyessa seksuaalirikokseen tyoaikana ei voida edellyttaa,
ettd tyonantajan olisi tarjottava muuta tyotd, vaan luottamuksen voidaan katsoa
menetetyn melko herkastikin. Sen sijaan seksuaalisen hairinnan osalta tilanne on toinen,
ja kyse on tapauskohtaisesta harkinnasta. Esimerkiksi jos ammattitaidoltaan pateva
tyontekija on osoittautunut sopimattomaksi asiakaspalveluun, tyonantajan olisi
mahdollisuuksiensa mukaan tarjottava sellaista tyotehtdvaa, jossa henkild voi yha
kayttaa ammattitaitoaan, mutta jossa riskia hairinnan toistumisesta on selkedsti
pienennetty. On selvda etta riidat muun tyon tarjoamis- tai koulutusvelvollisuudesta

joudutaan ratkomaan tuomioistuimissa tapauskohtaisesti jatkossakin.®*

Tyon tarjoamisvelvollisuuden ajankohtaistumiseen vaikuttavat samat seikat, jotka
vaikuttavat tyOnantajan oikeuteen paattda tyosuhde sopimattoman kaytoksen
perusteella. Velvollisuuteen vaikuttaa se, kehen sopimaton kaytds kohdistuu, miten
hdirinta ilmenee, onko kdytokseen ollut aihetta, kuten provokaatiota, miten pitkdan
kaytos on jatkunut ja miten tyontekija on aiemmin kayttaytynyt sekd miten tyontekija
itse suhtautuu kaytokseensa. Myos tydsuhteen kestolla ja tyontekijan asemalla voi olla

merkityst3.%>

Kaikenlaista hairintana ilmenevaa yhteistyokyvyttomyytta ei kuitenkaan tarvitse sietaa.
Silloin, kun purkamiskynnys vylittyy, ei tyOnantajalla myo6skdadan ole muun tyon
tarjoamisvelvollisuutta. Jos tyotekija esimerkiksi kayttaytymiselldan vaarantaa koko
tyoyhteisén tydilmapiirin, ei muun tyén tarjoamista voida kohtuudella edellyttaa. Usein
tyontekijan yhteistyokyvyttomyyteen liittyy muitakin tydilmapiiria ja tydsuhteen
luottamuksellisuutta vaarantavia tekijoita, kuten laajempaa tyovelvoitteiden

laiminlyéntia  ja  maardysten rikkomista. °® On kiistatonta, ettd tydn

9 HE 157/2000 s. 101.

% Engblom 2001 s. 2.

% Kairinen, Koskinen, Nieminen, Ullakonoja, Valkonen 2006 s. 781.

% TT 2006-25. Varsin pian saamansa varoituksen jilkeen toimihenkild on rikkonut olennaisia

tyovelvoitteitaan ja siten osoittanut piittaamattomuutta tydnantajan maardyksia ja toimenpiteita
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tarjoamisvelvollisuuden kohtuullisuuteen vaikuttaa tyonantajayrityksen koko. Pienissa
yrityksissa ei ole kohtuullista edellyttad uuden tyon tarjoamisvelvollisuutta siina

laajudessa kuin esimerkiksi porssiyhtioissa.®’

Avaintyontekijoiden osalta muun tyon tarjoamisvelvollisuus on selvasti pienempi kuin
ns. normaalityontekijan kohdalla. Silloin kun tyontekijan asema yrityksessa on johtava
tai kun hanta ei tyonantajan kannalta kohtuudella voida sijoittaa muihin organisaation
tehtdviin, muuta tyota ei tarvitse tarjota. Tyonantajan on kuitenkin ensin harkittava,
onko sellaista muuta tyota tarjolla, johon tydntekija tai johtavassa asemassa oleva

henkilé voitaisiin sijoittaa.®

Samat menettelysdaannokset, jotka soveltuvat kollektiiviperusteiseen irtisanomiseen,
soveltuvat muihin tyon tarjoamistilanteisiin. Menettelyllisesti ei ole merkitysta silla,
onko kyseessa esimerkiksi perhevapaalta palaavan tydntekijan vai henkilokohtaisella
perusteella irtisanotun tyontekijan uudelleensijoittaminen. Ty6ta on tarjottava
asiallisesti ja selkein ehdoin vakavassa mielessa siten, ettd tyontekija voi muodostaa
kokonaiskuvan tilanteesta. Koska muun tyén tarjoamisvelvollisuus on alun perin luotu
kollektiiviperusteiseen irtisanomistilanteeseen, sen on syyta pysya muun tyon
tarjoamisen tarkastelun lahtékohtana ja vertailukohtana. Kollektiiviperusteen lisaksi
lainsdadannossa on kaksi erityistd muun tyon tarjoamisvelvollisuutta, perhevapaalta
palaavan  paluusuoja sekd Iluottamusmiehen uudelleensijoittaminen.  Siksi
uudelleensijoitus seksuaalisen hadirinnan tapauksissa on kaytanndssa poikkeuksellinen
toimenpide, johon tyonantajaa ei voida velvoittaa. Tdima on tilanne varsinkin silloin, kun
tyontekijaan on jo kohdistettu ainakin yksi sisdainen siirto johtuen ihmisten valisiin
suhteisiin liittyvasta ongelmasta. Tyonantajalla tulee olla mahdollisuus paastd eroon

tyontekijoista, jotka huomautuksista huolimatta aiheuttavat toistuvia ongelmia.

kohtaan. Toimihenkilén menettely on ollut ristiriidassa hdanen asemassaan olevalta toimihenkilolta
kohtuuden mukaan vaadittavan menettelyn kanssa. Irtisanomisperuste ilman muun tyon
tarjoamisvelvollisuutta oli olemassa.
9 Kairinen, Koskinen, Nieminen, Ullakonoja, Valkonen 2006 s. 793.
%8 Kess, Ahlroth, 2012, s. 158.
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3.2 TyBsuhteen irtisanominen

Tyontekijan suoja tydnantajan toimittamia irtisanomisia vastaan on saadetty vuonna
1970. Tarkoituksena oli rajoittaa tyonantajan oikeutta irtisanoa tydntekijan tyosuhde.
Tyontekijalla ei kuitenkaan ole oikeutta pysya tyossa. Vaikka tyénantajan irtisanominen
myohemmin todettaisiin laittomaksi, tyontekijalla ei ole oikeutta paasta takaisin
entiseen tyohonsa. Tallaiset tilanteet tyonantaja on kuitenkin velvollinen korvaamaan.
Irtisanomissuoja liittyy toistaiseksi voimassa oleviin tydsopimuksiin. Maadrdaikaista
tyosopimusta sen sijaan ei voida lahtokohtaisesti irtisanoa, vaan se paattyy maaraajan
loppuessa. * Oikeuskaytannossa on tosin hyvéksytty irtisanomisehdon liittdminen

maaraaikaiseen tyésopimukseen.®

Ty6suhde on kestovelkasuhde, jossa korostuu tydsuhteen osapuolten velvollisuus ottaa
sopimusta solmittaessa ja tydsuhteen aikana huomioon myos vastapuolen edut. Tama
sopimussuhteeseen liittyva lojaliteettivelvollisuus merkitsee muun muassa sita, etta
paattamista harkittaessa tulee ottaa huomioon myds vastapuolelle irtisanomisesta

aiheutunut haitta.1o?

Tybnantajan on suoritettava irtisanominen kohtuullisen ajan kuluessa siitd, kun
tyontekijasta johtuva irtisanomisperuste on tullut tydnantajan tietoon. Kohtuullisen
ajan pituutta ei laissa ole tarkasti maaritelty, mutta erdassa korkeimman oikeuden
paatoksessa katsottiin, ettei tyonantaja ollut suorittanut irtisanomista kohtuullisessa
ajassa, kun irtisanominen oli tehty noin kuuden viikon kuluttua siita, kun tyénantaja oli
saanut tietdd tyontekijan olleen alkoholinkdytdon vuoksi poissa ty6stdan. 192 Toisin
sanoen tyOnantajan tulee heti alkaa toimenpiteisiin, jos tyontekijan menettely koetaan

niin hairitsevaksi, etta irtisanomiskynnys voisi ylittya.

Myds tyontekijan oma suhtautuminen vaikuttaa tekoonsa. Silloin kun sopimaton
kayttaytyminen johtuu esimerkiksi ajattelemattomuudesta taikka provosoinnista, tama
lieventda kayttaytymisen moitittavuutta. Sukupuolista kayttaytymista arvioitaessa

tyonantajan tulee ottaa huomioon, ettd tyontekijat ovat luonteiltaan ja tavoiltaan hyvin

9 Koskinen, Nieminen, Valkonen 2013 s. 55.
100 KKO 2006:4.
101 Tiitinen 2012, s. 497.
102 Mauri Saarinen, Tydsuhteen pelisdannét, 2015, 6.5.3.
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erilaisia. Jotta irtisanomiskynnys voisi ylittya, edellytetdan, etta tyontekija on tekoa
tehdessaan mieltanyt sen sopimattomaksi menettelyksi. Siksi varoitus on
I[ahtokohtaisesti oikea instrumentti, kun halutaan ilmaista tyodntekijdlle hanen
menettelynsd sopimattomuus. 1% Varoituksen jilkeen tyodntekijan on erittdin vaikea
kyeta osoittamaan, etta hairinta olisi ollut edelleen esimerkiksi provokaatiosta

johtuvaa.l%4

Joskus tyonantaja uhkaa tyontekijaa olemaan ilmoittamatta seksuaalisesta hadirinnasta
eteenpdin, siten, ettd tyontekija ei uskalla turvautua hanelle kuuluviin
oikeussuojakeinoihin.  Talldin tyonantaja ei saa kayttdaa tatd myoskaan
paattamisperusteena. Asiallisena ja painavana syyna irtisanomiseen ei pideta
tyontekijan turvautumista hanen kaytettdvissaan oleviin oikeusturvakeinoihin. Tama
saannos pohjautuu perustuslain 21 §:n saannokseen seka ILO:n yleissopimukseen n:o
158, joka koskee tybnantajan toimesta tapahtuvaa palvelussuhteen paattamista.
Sopimuksen mukaan tydsopimuksen paattaminen ei saa perustua siihen, etta tyontekija
on tehnyt valituksen (whistleblowing) tai osallistunut oikeudenkayntiin tyénantajaansa
vastaan taman vaitetyn lainvastaisen menettelyn johdosta. Myoskaan tydntekijan
kaantyminen toimivaltaisen hallintoviranomaisen kuten tydsuojeluviranomaisen tai
tasa-arvovaltuutetun toimiston puoleen ei oikeuta padattamaan tyontekijan

tydsuhdetta.0®

Ty6sopimuksen paattaminen on tydsopimuslain 7 luvun 3§:n mukaan mahdollista
tyontekijasta johtuvalla henkil6kohtaisella perusteella. Tyosopimuslaissa
henkilokohtaisella perusteella tapahtuva tyosopimuksen irtisanominen on sdannelty
seka yleislausekkein etta esimerkkiluetteloin. Irtisanomisperusteen on lain mukaan
oltava asiallinen ja painava (TSL 7:1). Asiallisena ja painavana perusteena voidaan pitaa
tyosuhteeseen olennaisesti vaikuttavien velvoitteiden vakavaa rikkomista tai

l[aiminlyontia.

103 Esim. tapauksessa VHO 9.6.1988 S 87/328 tydntekija oli kdyttaytynyt tydtovereitaan kohtaan vihaisesti
vuosien ajan. Leipomoalalla ollut tydntekija oli ollut myos kovadaninen ja epaystavallinen asiakkaita
kohtaan. Tybnantajan katsottiin kuitenkin hyvaksyneen menettelyn, ja irtisanominen oli laiton, silla
tyontekijaa ei ollut varoitettu ennen irtisanomista.
104 Koskinen 1993, s. 132.
105 Mauri Saarinen, Tyésuhteen pelisddnnét, 2015, 6.3.1.
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Myds sellaisten tyontekijan henkiloon liittyvien tydntekoedellytysten olennaista
muuttumista, joiden vuoksi tyontekija ei enda kykene selviytymaan tyotehtavistaan,
voidaan pitda irtisanomisperusteena (TSL 7:2). Paatoksenteko edellyttda aina tilanteen
kokonaisharkintaa, jossa voidaan ottaa huomioon erityyppisia rikkomuksia ja
laiminly6nteja. 1% Tydtuomioistuimen oikeuskaytdnndssd kokonaisharkintaa kadyttden
henkilon irtisanominen henkilékohtaisella perusteella oli mahdollinen, kun han oli
kayttaytynyt epadasiallisesti asiakkaita kohtaan, hanella oli ollut lukuisia
sairauspoissaoloja, joiden johdosta oli keskusteltu tyon tehostamisesta ja taman lisaksi
hanella oli ollut lukuisia selvittamattomia poissaoloja. Tyontekija voitiin siten irtisanoa
kokonaisharkinnan jalkeen, vaikkei mikdaan seikka yksinaan olisi riittanyt tyosuhteen
paattidmiseen.'%’ Tapausta voidaan tulkita seksuaalisen hdirinndn kannalta siten, ett3
esimerkiksi lieva seksuaalinen hairintda, vaikka se ei yksindan oikeuttaisi tydsuhteen
irtisanomiseen, saattaa muiden seikkojen ohella puhua kokonaisharkinnassa sen

puolesta, ettd irtisanomiskynnys ylittyy.

Irtisanominen edellyttda asiallista ja painavaa syyta ja lisaksi sita, etta lahtokohtaisesti
tyontekijaa on varoitettu ja tyonantaja on myos arvioinut mahdollisuutensa tarjota
tyontekijalle muuta tyota. Tydsopimuslain 7 luvun 2 §:n mukaan tyontekijasta johtuvana
tai hanen henkiloonsa liittyvana asiallisena ja painavana irtisanomisperusteena voidaan
pitaa tyosopimuksesta tai laista johtuvien, tyosuhteeseen olennaisesti vaikuttavien
velvoitteiden vakavaa rikkomista tai laiminlydntia seka sellaisten tyontekijan henkil6on
liittyvien tyontekoedellytysten olennaista muuttumista, joiden vuoksi tyéntekija ei enaa
kykene selviytymadn tyotehtavistaan. Syyn asiallisuutta ja painavuutta arvioitaessa on
otettava huomioon tydnantajan ja tyontekijan olosuhteet kokonaisuudessaan. Kaikki
epaasiallinen ja sopimaton seksuaalinen kayttdaytyminen ei siis riitd edes
irtisanomisperusteeksi. Ratkaisevaa on se, miten teko vaikuttaa toisaalta tydnantajan ja
tyontekijan valisen luottamussuhteen ja toisaalta tyontekijoiden keskindisten suhteiden
kannalta. Sindnsa myds pieneltd ja vahdpatoiselta vaikuttava teko voi saada oleellisia

merkityksid.

106 Aimala, Astrom, Nyyssola 2000.
107 T7:2004-70.
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Teon luonteesta johtuen seksuaalisen tai sukupuolisen hadirinnan merkitysta tulisi
arvioida ensisijaisesti loukatun kannalta.'®® Tydénantajan on mahdollisuuksiensa mukaan
pyrittava kayttdmaan ensimmadiseksi mahdollisimman lievdaa seuraamusta (esimerkiksi
varoitusta). Tama yleinen lahtokohta péatee, vaikka sindnsad seksuaaliseen hairintdan
suhtaudutaan ankarasti.'% Tyésopimuksen paattaminen on kuitenkin ldhtokohtaisesti

tyonantajan viimeinen kaytettavissa oleva keino puuttua hairintatilanteisiin.

Hairinnan varalle laaditut ohjeet ovat lahteneet siitd, ettd hairityn tulee kertoa
hairitsijalle kokevansa taman kayttaytymisen kiusalliseksi ja loukkaavaksi ja pyytaa
hairitsijaa lopettamaan sellainen kayttaytymisensa. Tasa-arvodirektiivin 2 artiklan 3
kohdan mukaan kyseista henkil6a koskevissa paatoksissa ei kuitenkaan saa kayttaa
perusteena sitd, vastustaako han hairitsevaa kaytosta, vai alistuuko han siihen.10 Siksi

irtisanomiskynnys voi ylittya, vaikka hairitty olisi alistunut hairintaan.

3.3 Tydsuhteen purkaminen

Tybnantaja saa purkaa tydsopimuksen noudatettavasta irtisanomisajasta tai
tyosopimuksen kestosta riippumatta paattyvaksi heti vain erittdin painavasta syysta (TSL
8:1). Tallaisena syyna voidaan pitaa tyontekijan tyosopimuksesta tai laista johtuvien,
tyosuhteeseen olennaisesti vaikuttavien velvoitteiden niin vakavaa rikkomista tai
laiminlyontia, etta tyonantajalta ei voida kohtuudella edellyttda sopimussuhteen

jatkamista edes irtisanomisajan pituista aikaa.

Tyosopimuksen purkamissaannokset antavat tyosopimuksen toiselle osapuolelle
oikeuden paattaa tyosopimussuhde toisen sopimusosapuolen tyésopimuksen tai sen
edellytysten vastaisen kayttdaytymisen johdosta. Purkamisperusteen tulee olla
irtisanomisperustetta painavampi. Kun tydsopimus puretaan, tyosuhde paattyy heti.

Seka toistaiseksi voimassa oleva ettd maaraaikainen tydsopimus voidaan purkaa.!!!

108 Nieminen 2005 s. 154.
109 Koskinen 2016.
110 HE 44/2009 s. 4.
111 Koskinen, Nieminen, Valkonen 2013 s. 65.
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Tyosopimuksen purkaminen on sallittua ainoastaan toisen sopijapuolen sopimuksen
tarkoituksen toteutumiisen kannalta vakavan sopimusrikkomuksen, laiminlyonnin tai
epaasiallisen kayttdaytymisen tai menettelyn johdosta. Tyosopimusta ei sitd vastoin saisi
paattaa irtisanomisaikaa noudattamatta sopijapuolen omissa sopimusedellytyksissa

tapahtuneiden muutosten  vuoksi. 112

Tydsopimuksen  purkamissaanndoksissa
laiminlyonnilla ja epdasiallisella kayttaytymiselld tarkoitetaan purkavan osapuolen
sopimuskumppanin tyosopimusvelvoitteiden tayttamatta jattamista. Tyosopimuksen
osapuolet ovat sopimussuhteen aikana jatkuvasti tekemisissa toistensa kanssa. Taman
vuoksi  sopijapuolilta edellytetagn paitsi varsinaisen  suoritusvelvollisuuden

asianmukaista tayttamistd my6ds muuten asianmukaista kayttaytymistd.113

Mikali tyonantaja katsoo, ettd tyosopimuksen paattamiseen on olemassa
purkamisoikeus, tulee purkamisoikeutta kayttaa 14 vuorokauden kuluessa siitd, kun
aihe purkamiseen ilmaantui tai, jos syy on jatkuva, siitd kun saatiin tieto sen
lakkaamisesta. Mikali purkamisoikeuden kayttamiseen on pateva este, saadaan
purkaminen toimittaa 14 paivan kuluessa esteen lakkaamisesta. Viimeksi mainittu
tilanne voi olla kysymyksessa esimerkiksi silloin, kun tyénantajan edustaja, jolla on
oikeus purkaa tyosuhde, sairastuu vakavasti eikd kykene antamaan tyontekijalle
purkamisilmoitusta. Talléin hdan voi tehdad purkamisilmoituksen viikon kuluessa

sairastamisen paatyttya.1

Ty6sopimuksen purkamisen perusteena olevan oikeustosiseikaston on oltava purkavan
sopimuskumppanin viaksi luettava seikka, velvoitteiden rikkominen tai laiminlyonti. Sen
on oltava niin vakava, etta toiselta osapuolelta ei voida edellyttaa tyésopimussuhteen
jatkamista edes irtisanomisajan pituista aikaa. Laiminlyonnin tai kayttaytymisen on
oltava niin merkittdava, ettei kohtuudenmukaisia edellytyksia sopimussuhteen
jatkamiselle enaa ole. Purkamisen suhdetta irtisanomiseen voidaan kuvata siten, etta
purkamiskynnyksen vylittavan erittdin painavan syyn on oltava painavampi kuin

irtisanomisen asiallisen ja painavan syyn. Sen vuoksi purkamisperusteella voidaan myos

112 HE 157/2000 s. 109.
113 Koskinen, Nieminen, Valkonen 2013, s. 66.
114 S3arinen, 2015, 6.5.3.
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irtisanoa toistaiseksi voimassa oleva tyosopimus. Sitd vastoin lomauttaminen

purkamisperusteella ei ole mahdollista.'*®

Yleisessa sopimusoikeudessakaan mika tahansa sopimusrikkomus ei oikeuta
sopijapuolta purkamaan sopimusta. Tyboikeus ei tdltd osin muodosta poikkeusta.
Rikkomuksen tulisi olla olennaisesti vakavampi, kuin irtisanomiskynnyksen osalta.
Irtisanomiskynnyksen ylittdva ”asiallinen ja painava syy” ovat selvasti kevyempia kuin
purkamiseen oikeuttava “erittdin painava syy”. Kdytannossa tdma raja halvenee, ja
oikeus purkamiseen voidaan perustella myds niin, etta irtisanomisen perustava
rikkomus on niin vakava, ettei tydnantajan voida edellyttda jatkavan sopimussuhdetta
edes irtisanomisajan  pituista aikaa. Purkamisoikeuden edellytyksend on
sopimusrikkomuksen olennaisuus. Olennaisuusvaatimuksen avulla otetaan huomioon
myo6s rikkoneen sopijapuolen intresseja. Sopijapuolten on siedettava vahaiset
poikkeamat verrattuna tdysin oikeaan suoritukseen. Lahtékohtana tulee aina olla pacta
sunt servanda, eli etta solmittu sopimus sitoo kumpaakin sopijapuolta. Sopimuksen

purkamissyyn tulee olla niin merkittiva, etta se syrjayttaa timéan periaatteen.!®

Tyopaikkavakivalta on perinteisesti jaettu sisdiseen ja ulkoiseen vakivaltaan. Samaa
jakoa voidaan soveltaa my0ds seksuaalisen tai sukupuolisen  hairinnan
systematisoinnissa. Sisdinen hairintd tapahtuu tyontekijoiden valilla, mukaan lukien
paallikot ja tyonjohtajat. Ulkoinen hdirintd puolestaan tapahtuu tyontekijoiden (ja
paallikéiden ja tydnjohtajien) sekad kenen tahansa muun tydpaikalla olevan vililla.1%’
Hairintd on sopimatonta kayttaytymistd. VYleisesti tyontekijan sopimattomalla
kaytoksella tarkoitetaan paheksuttavaa menettelya, joka kohdistuu ty6nantajaan,
tyotovereihin tai ulkopuolisiin, tavallisesti erilaisien sidosryhmien edustajiin, kuten
asiakkaisiin, yhteistydkumppaneihin tai oppilaisiin. Ty6oikeuden kannalta sopimaton
menettely saa lahtokohtaisesti merkitysta vain siind tapauksessa, etta hairinta tapahtuu
tyopaikalla ja ty6aikana. Muuallakin kuin ty6ssa tapahtuva hairinta saattaa kuitenkin
saada merkitystd, esimerkiksi jos tyontekijan asema tydnantajan palveluksessa

edellyttda asianmukaista kdytosta myos vapaa-ajalla tai jos teolla on valitén vaikutus

tydntekijan kykyyn tehdd tyota tai tydnantajan olosuhteisiin. '8 Vapaa-ajalla

115 Koskinen, Nieminen, Valkonen 2013 s. 66.
116 Koskinen, Nieminen, Valkonen, 2013, s. 66.
117 Koskinen 2006, Terttu Utriaisen juhlakirjassa Vikivalta, Himeenlinna. s. 137.
118 Koskinen 2006, Terttu Utriaisen juhlakirja, Himeenlinna, s. 138.
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tapahtuneen seksuaalisen hadirinnan tulee olla moitittavampaa kuin tydssa tapahtunut
hairinta, jotta purkamiskynnys voisi ylittya. Purkamisoikeuden kayttoon vaikuttaa

erityisesti henkilon tarkea asema tyonantajan tai asiakassuhteiden kannalta.

Tapauksessa THO 15.5.2014 S 13/ 954 A on myontanyt olleensa
sukupuoliyhteydessa 14 vuotiaan tyton kanssa. A oli epaillyn rikoksen
laadun takia menettinyt vyhtion sekd sen tyontekijoiden ja
sopimuskumppaneiden luottamuksen, ja han ei olisi sen vuoksi voinut
palata tyohon yhtiéon. A oli ollut yhtidssa johtavassa asemassa. Han oli
ollut mukana perustamassa yhtiota ja lisdksi han oli rekrytoinut yhtioon
tyontekijoita. A oli ollut esimiesasemassa ja yhteyshenkilo yhtion
suurimmalle yhteistydkumppanille. Vaikka A:lla ei lopulta katsottu olleen
tyosuhdetta yhtiéon johtuen hanen itsendisesta asemastaan, voitiin yhtion
toimenpiteita pitaa hyvaksyttavina, kun otettiin huomioon teon vakavuus.
A oli vapaa-ajallaan kayttaytynyt tavalla, joka oli olennaisesti heikentanyt
hdnen ja yhtion sekd hanen ja tyontekijoiden valista luottamusta. A:n
kayttaytyminen on lisaksi hanen tehtavansa ja asemansa huomioon ottaen
ollut omiaan vaarantamaan yhtion asiakassuhteita ja vahingoittamaan
yhtion mainetta. A on siten vapaa-ajallaan kayttaytynyt sellaisella tavalla,
ettd han on menettianyt omasta syystaan mahdollisuutensa tydskennella
yhtiossa ja yhtiolla olisi ollut tydsopimuslain 8 luvun 1 §:ssd tarkoitettu

erittdin painava syy A:n tydsopimuksen purkamiselle.

Sopimusrikkomuksen olennaisuus ratkaistaan tapauskohtaisesti pddasiassa rikkovan
osapuolen vastapuolen nakokulmasta. Rikkomus on olennainen, jos se tuottaa télle
vakavaa haittaa. Sopimuksen purkamista harkittaessa on otettava lukuun myos rikkovan
osapuolen asema, jolloin purkamisen harkinta on my0s intressivertailua. Mitdan
oleellisuusrajaa ei voida lainsdaadanndssa tai sopimusehdoissa maarittaa. Rikkomuksen
vakavuus riippuu tapausta koskevasta kokonaisharkinnasta. Silloin kun rikkomukseen
syyllistynyt osapuoli on tyontekija, harkintaan vaikuttavat muun muassa laiminlyédyn
suorituksen keskeisyys, rikkomusten toistuminen ja uusiutumisvaara, tyonantajan
esittdmien huomautusten ja varoitusten sivuuttaminen, tydntekijan subjektiivinen
syyllisyys, rikkomuksen merkitys luottamussuhteeseen nahden, ty6nantajan oma

menettely sopimussuhteessa sekd sopimuksen tarkeys tyontekijalle ja mahdollisuus
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kayttdd purkamista lievempas seuraamusta. '*° Tadman vuoksi tydsopimuksen
purkamiskynnyksen vylittava seksuaalinen hairintd, ollakseen objektiivista arviointia
tuomioistuimessa kestava, on hyvin vaikea ennalta maaritellad. Joka tapauksessa sen
taytyy olla hyvin torkeaa, kuten jaksossa 2.4. tarkemmin kay ilmi. Sen sijaan yksittdinen
seksuaalinen ahdistelu, jolla loukataan uhrin fyysistd koskemattomuutta, olisi
helpommin hyvadksyttavissa purkamisperusteena. Esimerkiksi tydnantajan lapseen
kohdistunut seksuaalirikos sekda tydssa tapahtunut lievempi seksuaalinen hairinta
ylittadisi mielestani purkamiskynnyksen, varsinkin jos tyontekija on saanut varoituksen

koskien sukupuolista kayttaytymista.

Tydsopimuksen purkamisen edellytysten tayttymista ei ole sidottu mihinkaan kaavaan.
Tyosopimuksen purkaminen ei kaikki asianhaarat huomioon ottaen saa johtaa
kohtuuttomuuteen. Seksuaalisen hairinnan tilanteissa nayttaisi olevan tyypillista se, etta
tyoyhteisossa julkitullutta tapausta aletaan helposti paisuttelemaan. On ollut tilanteita,
joissa muut tyontekijat alkavat syyttamaan hairintaan syyllistynytta pikemminkin
raiskauksesta.'?° Silloin ongelmana on se, etta vallitsevan tilanteen valossa tydnantajan
on nopeasti valittava puolensa, ja mita useimmin tama johtaa tyontekijan tyosuhteen
purkamiseen. Purkajan kannalta arvioidaan ensi sijassa sopimussuhteen jatkamisen
kohtuullisuutta. Silti myohemmin tuomioistuimessa tapauksen arviointi joudutaan
tekemaan sen pohjalta, mita todella voidaan nayttaa tapahtuneen, eikda perustuen
siihen, mita tyonantajalle on erheellisesti kerrottu tai mihin han on uskonut.
Tybnantajan  purkaessa  tyosopimuksen  tyontekijan  intressien  painoarvo
kohtuusarvioinnissa  korostuu. Tata edellyttavat sekd  tydsopimussuhteen
kestovelkaluonne etta tyontekijan suojelu. Tyésopimuksen purkamisen arvioinnissa on
otettava huomioon myos se, mita vastaavissa tilanteissa sopijapuolilta yleensa voidaan

edellyttda.’?!

Klassinen oikeuskaytannossa esilla ollut tilanne on se, etta miespuolinen tydntekija

ahdistelee puhumalla ja epasiveellisellda tavalla koskettelemalla naispuolisia

119 Koskinen, Nieminen, Valkonen, 2013, s. 66.
120 Esjm. TT:2014-79. Tapauksessa ei kuitenkaan ollut tayttynyt raiskauksen yrityksen tunnusmerkistd.
121 Koskinen, Nieminen, Valkonen, 2013, s. 66-67.
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tyontekijoita. Tydsopimuksen purkaminen perustuu silloin viime kdadessa naispuolisen

tydntekijan turvallisuuden takaamiseen.??

Turun HO 1984 S 29. Tyontekija oli tehtaalla ahdistellut jatkuvasti
puhumalla ja epadsiveelliselld tavalla koskettelemalla naispuolisia
tyontekijoitd, minka vuoksi hanet oli useasti jouduttu siirtamaan. Viimein
tyontekija oli tyéomaan ulkopuolella pahoinpidellyt yhtion naispuolista
tyontekijaa lyomalla tata kateen. Tyontekijan tydsuhde purettiin tydpaikan
naispuolisten tyontekijoiden turvallisuuden varmistamiseksi. Kun
tyontekija oli torkeasti loukannut tyotoverinsa kunniaa ja tehnyt hanelle

vakivaltaa, tyonantajalla oli oikeus purkaa tyosuhde.

Oikeus purkaa tyosopimus rakentuu perusteiltaan yleisille sopimusoikeudellisille
periaatteille. Siksi esimerkiksi tilanne, jossa tyonantaja sindnsa hyvaa tarkoittavalla
lainsaadantoa tiukemmalla ohjeistuksella pyrkii suojaamaan tydntekijoita seksuaaliselta
hairinnalta, ei voi olla peruste luopua varoituskaytannosta. Purkamiskynnyksen ylittavan
menettelyn tulee ilmetad tydsopimukseen perustuvan velvoitteen erittdin vakavana
rikkomisena. Sopijapuoli ei siksi voi vedota sopimuksen purkamissyynda omiin
olosuhteisiinsa. Purkamisoikeus on ainakin pddasiassa seuraamus velvollisuuden
mukaisen suorituksen ja todellisen suorituksen vastaamattomuudesta. Olosuhteiden
muutos voi oikeuttaa purkamaan sopimuksen vain, jos silla on vaikutusta sopijapuolten
oikeuksiin ja velvollisuuksiin. Toisaalta on kuitenkin kritisoitu sitd, etta vyleisia
purkamisperiaatteita sovelletaan tyOosopimuksen erityispiirteista riippumatta, esim.
ottamatta huomioon heikomman osapuolen suojaamista. 23 My6s seksuaaliseen
hairintadn syyllistyneelle tyontekijalle kuuluu suoja perusteetonta purkamista vastaan.
Tunnekuohussa se saattaa helposti tyonantajalta unohtua. Periaatteessa kysymys on
tietynlaisesta asennoitumisesta. Seksuaaliseen itsemadaraamisoikeuteen puuttuminen
hairitsevalla kaytoksella koetaan niin epamiellyttavana toimintana, etta sita helposti
kasitelladn ikaan kuin anteeksiantamattomana rikoksena. Sen sijaan tyonantajan tulisi
asennoitua hairintatapauksiin jo ennakolta siten, ettd ne tulisi ensisijassa kasitella
tyoyhteison sisdisessa menettelyssd, esimerkiksi varoituksena ja toisiin tehtaviin

siirtdmisend. Vasta taman jidlkeen, mikdli varoitusta vastaava epdasiallinen

122 Koskinen, 2006, s. 157.
123 Koskinen, Nieminen, Valkonen, 2013, s. 67.
54



55

kayttaytyminen jatkuu, voidaan harkita tydsuhteen paattamista. Koskisen mukaan
tyosopimuksen purkamisen arvioinnin ldahtokohtana viitattaisiin talloin erityisesti
tyontekijan suojeluperiaatteeseen. Oikeuskdytannosta ilmenee, ettd tyontekijan
tyosuhteen purkaminen tyoyhteison ilmapiiriin liittyvien ongelmien takia on aina
tyonantajalle suuren riskin sisaltavaa toimintaa, milla voi olla merkittavia taloudellisia

seurauksia tyonantajalle.

"TT:2014-15. Tyontekijan myodntama sopimaton kdyttdytyminen
(alaikaiseen asiakkaaseen kohdistunut hairintd) oli ollut siind maarin
vahaista, ettei se muodostanut erittdin painavaa syyta purkamiseen, vaan
tyonantajan olisi tullut puuttua tyontekijan menettelyyn kaytdssaan

olevilla lievemmilla keinaoilla.”

Vanhassa purkamista koskevassa lainsddadanndssa oli luettelo niistd perusteista, joilla
purkaminen oli mahdollista. Talla aiemmalla vuoden 1970 tydsopimuslailla on
merkittava lainvalmistelua ohjannut merkitys, silla hallituksen esityksen mukaan uuden
kieliasun ei ole ollut tarkoitus muuttaa voimassa olevaa purkamissaantelya. Monet
tyonantajat kayttavat purkamisinstrumenttia vaarin, siten, ettd sen koetaan olevan
taysin rinnasteinen irtisanomismenettelyyn. Silloin kun tyéntekijaa ei ole varoitettu, ja
hdanen syykseen voidaan lukea yksi virhe moitteettoman tyduran paatteeksi, pitdisi
purkamista harkita erittdin tarkoin. Oikeuskdytannossa on vakiintunut kanta, jonka
mukaan tyOnantaja purkaessaan tydsuhteen silloin, kun irtisanomiskynnys ylittyy,

muttei purkamiskynnys, on velvoitettu korvaamaan tyontekijalle irtisanomisajan palkan.

”TT:2013-166. Ratkaisussa linja-auton kuljettaja ei voinut ryhtya tyéhon,
kun alkolukko esti ajoneuvon kaynnistymisen. Puhallettu lukema oli 0,35
promillea, kun rattijuopumuksen raja on 0,5 promillea. Tyonantajalla olisi
ollut oikeus irtsianoa, mutta ei purkaa tyontekijan tyosuhde.”
Analogiatulkinta seksuaaliseen hairintdan voisi olla lainsaadantoa tiukempi
tyonantajan ohjeistus. Tama tarkoittaisi sitd, ettd pelkdn tyopaikan

ohjeistuksen rikkominen ei voisi muodostaa purkamisperustetta.
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3.4 Hairityn oikeus tyosuhteensa purkamiseen

Tyontekija saa vastaavasti kuin tyonantaja purkaa tyosopimuksen paattyvaksi heti, jos
tyonantaja rikkoo tai laiminlyd tyosopimuksesta tai laista johtuvia, tyGsuhteessa
olennaisesti vaikuttavia velvoitteitaan niin vakavasti, etta tyontekijalta ei voida
kohtuudella edellyttda sopimussuhteen jatkamista edes irtisanomisajan pituista aikaa
(TSL 8:1.2). Aiemmassa vuoden 1970 tydsopimuslaissa oli esimerkkiluettelo koskien
myos niitd tilanteita, joissa tyontekijalla oli oikeus purkaa tyosopimuksensa. Vaikka
uudessa tyosopimuslaissa ei ole purkamistilanteita koskevaa esimerkkiluetteloa, ei
uuden tyosopimuslain ollut tdssd suhteessa luoda uutta oikeustilaa. Vanhaa
tyosopimuslakia ja sen aikaista oikeuskaytantda voidaan siten kayttaa tulkinta-apuna
arvioitaessa tapauskohtaisia purkuperusteita. Vanhan tydsopimuslain luettelon mukaan
tyontekija on oikeutettu purkamaan tyosuhteensa niissa tilanteissa, joissa tydntekijan
maine tai siveellisyys joutuu tydsuhteen johdosta vaaranalaiseksi tai kun tyonantaja tai
tdman edustaja torkeasti loukkaa tyontekijan tai tdman perheen jasenen kunniaa tai

tekee heille vikivaltaa.1?*

Perussuhdeteorian mukaan tydoikeuden normeja aletaan soveltaa siita hetkesta alkaen,
jolloin tyosuhde syntyy. Tama tunnusmerkkien tayttyminen tapahtuu silloin, kun
tyontekija alkaa tehda tyotaan. Vastaavasti tyd- suhde ja tydoikeuden normien
soveltamiset paattyvat teorian mukaan silloin, kun tydnteko lopetetaan. Tulkinta
perustuu tydsopimussuhteen ja tydsuhteen kasitteiden erotteluun. Tydsopimussuhteen
ja tyosuhteen kasitteiden valilla on teorian mukaan se ero, etta tydsopimussuhde syntyy
jo tyosopimuksen solmimisella, kun taas tyOsuhteen katsotaan syntyvan vasta
sopimuksen jalkeen silloin, kun tyontekija alkaa tehda sopimuksen tarkoittamaa
tyotaan. Mielestani tasta voidaan tehda johtopaatds, jonka mukaan edellytykset
sopimussuhteen olemassaololle lakkaavat, kun Iluottamus on menetetty. Siksi
seksuaalisen hairinnan alkaessa jo tydsopimussuhteen alkaessa (eika vasta tyosuhteen

aikana) on kiellettyd menettelyé, jos tista aiheutuu luottamuksen menetys.1?

Tyosopimuslain  9:2 §:n sddnnoksen mukaan ennen kuin tyontekija purkaa

tyosopimuksen 8 luvun 1 §:ssd tarkoitetusta syystd, tyOntekijan on varattava

124 Hietala ym. 2004 s. 342.
125 Kairinen, 1998, s. 196.
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tyonantajalle tilaisuus tulla kuulluksi tyésopimuksen purkamisen perusteesta. Pykalan 2
momentissa sdadetaan vastaavasti tyontekijan velvollisuudesta kuulla tyonantajaa kun
tyontekija purkaa tyosopimuksen yleiselld purkamisperusteella. Tyontekijan velvoitteen
kannalta riittdisi, ettd han ilmoittaa jollekin tyOnantajan edustajalle varaavansa

tyonantajalle tilaisuuden tulla kuulluksi ennen tyésopimuksen purkamista.

Edelld mainittu purkamiseen liittyva 14 pdivan maadrdaika koskee myds tyontekijaa.
Mikali han aikoo purkaa tyosuhteen, tulee hdanen tehda se paivan kuluessa sellaisesta
tyonantajan tai taman edustajan kadyttaytymisesta, jonka perusteella han katsoo
olevansa oikeutettu purkamaan tydsopimuksen (vrt. edelld tyéntekijan purkuoikeutta

koskevaa esitysta, luku 6.2).1%°

Tilanne, jossa tyonantaja tai taman edustaja on hairinnyt tyontekijaa sukupuolen
perusteella tai seksuaalisesti, hairityksi tulleella tulee mielestani lahtokohtaisesti olla
aina oikeus purkaa tyosuhteensa. Koska tydsuhde perustuu luottamukselle, myds
tyonantajan rikottua tyontekijan luottamuksen puuttumalla hdnen tai hanen ldheisensa
seksuaaliseen itsemadaraamisoikeuteen tata oikeutta rajoittamalla, olisi katsottava, etta
jos tyontekija tallaisen menettelyn jalkeen kokee luottamuksen menetetyn, tyontekijan

ndakemysta on kunnioitettava.

126 Saarinen, 2015, verkkojulkaisun jaksossa 6.5.3.
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4 Vahingonkorvausvastuu

4.1 Tyontekijan vahingonkorvausvastuu

Tarkein vahingonkorvausvelvollisuutta koskeva laki on vahingonkorvauslaki (1974/412).
Vahingonkorvauslaki ei  kuitenkaan koske lahtokohtaisesti korvausvastuuta
sopimussuhteessa olevien valilla. Vahingonkorvausvelvollisuus  tydsopimuksen
osapuolten vililla ei siten maardaydy suoraan vahingonkorvauslain perusteella, vaan
tyosopimuslain 12 luvussa saannelldan vahingonkorvausvelvollisuudesta tydsuhteen
osapuolten valilla. 127 Sen sijaan tyontekijan aiheuttaessa vahinkoa toiselle tydntekijalle
sovelletaan TSL:n sijasta suoraan VahL:ia. VahL 4:1 §:n mukaan tyontekijalla on
korvausvelvollisuus kaikkia mahdollisia vahingonkarsijoitd, mukaan lukien tyotovereita,

kohtaan.128

Tyontekijan, joka tahallaan tai huolimattomuudesta rikkoo tai Ilaiminlyo
tyosopimuksesta tai tdstd laista johtuvia velvollisuuksia tai aiheuttaa tyossaan
tyonantajalle vahinkoa, on korvattava tydnantajalle aiheuttamansa vahinko
vahingonkorvauslain 4 luvun 1 §:ssd sdddettyjen perusteiden mukaan (TSL 12:1.3).
Tyontekijan korvausvastuu toiselle tyontekijalle (hairityksi joutuneelle) ei siten
maaraydy tyosopimuslain, vaan vahingonkorvauslain mukaan. Tama johtuu siita, etta
tyosopimus ei koske tyontekijoiden keskindisia suhteita, vaan se on tyOnantajan ja
tyontekijan vadlinen sopimus. Siksi kahden tydntekijan valisissa suhteissa VahL 2:1 §,
jonka mukaan se, joka tahallisesti tai tuottamuksesta aiheuttaa toiselle vahingon, on
velvollinen korvaamaan sen. Sen sijaan tilanne, jossa tyontekija ja tydnantaja yhdessa
ovat korvausvastuussa (VahL 6:2 kanvointisaannos), kasitellddn seuraavassa jaksossa

4.2.

Tyo6turvallisuuslain 18 §:ssa saadetaan siita, ettd tyontekijan on tydpaikalla valtettava
sellaista muihin tyontekijoihin kohdistuvaa hairintda ja muuta epaasiallista kohtelua,

joka aiheuttaa heidan turvallisuudelleen tai terveydelleen haittaa tai vaaraa. Jo sen

127 Rautianen, Aiméla 2001, s. 277.
128 stahlberg; Karhu, 2013, s. 280.
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vuoksi tyontekijan korvausvelvollisuus on perusteltua, eika sen pitdisi tulla hairitsijalle

yllatyksena.

Vahingonkorvauslain 4 luvun 1 §:ssa sdddetdaan tyontekijan ja virkamiehen
korvausvastuun maaraytymisestd tyosuhteessa. Tyontekijan on korvattava vahinko,
jonka han tyossaan aiheuttaa. Mielestani jotta seksuaalinen tai sukupuolinen hairinta
voisi tulla korvattavaksi taman pykalan perusteella, voitaisiin edellyttda, etta hairinta on
tapahtunut tyota suoritettaessa, toisin sanoen kiintedna osana niita velvollisuuksia,
jotka tyontekijalla asemansa perusteella on. Muussa tapauksessa sovellettavaksi tulisi
ensisijaisesti vahingonkorvauslain 2 luvun 1 §. VahlL 4:1 kuitenkin tosiasiallisesti
kaventaa tyontekijan vastuuta siita, mihin padsaantdéinen VahL 2:1 soveltaminen
johtaisi. Saannokset soveltuvat hairintatilanteisiin hieman ontuen, sillda hairintd on
jotakin sellaista toimintaa, mika ei lahtdkohtaisesti johdu tydnantajan luomasta riskista.
Paaperiaate on kuitenkin se, etta silloin kun puhutaan hadirinnasta, oletetaan etta se on
tahallista. Siksi sellaisissa tilanteissa, joissa ty6nantaja on reagoinut hairintdaan
asiallisesti, ei kanavointisdadannosta jouduttaisi soveltamaan, vaan hadiritsija olisi
vastuussa aiheuttamastaan vahingosta. Vahingonkorvauksen maara muodostuu sen
mukaiseksi, mika harkitaan kohtuulliseksi ottaen huomioon vahingon suuruus, teon
laatu, vahingon aiheuttajan asema, vahingon karsineen tarve seka muut olosuhteet.
Yleisia hintoja seksuaaliselle hairinnalle ei voida asettaa, vaan viime kadessa kysymys on

aina tapauskohtaisesta kokonaisharkinnasta.

Vahinko, jonka tyontekija aiheuttaa tyossdaan tyotoverille tai sivulliselle, on
lahtokohtaisesti tydnantajan vahingonkorvausvelvollisuuden piirissda. TyOnantajan
regressioikeus ulottuu vahinkoa aiheuttaneeseen tydntekijaan vain, mikali tydontekijan
viaksi voidaan katsoa lievaa tuottamusta vakavampi aiheuttaminen.'?® Tdméa passaanto
koskee tilanteita, joissa tyontekijan vahinko on aiheutunut hanen tyon suorittamisesta.
Sen sijaan toiminta, joka ei vastaa tyontekijan tyonkuvaa, ei kuulu tydnantajan
korvausvastuun piiriin. Seksuaalinen tai sukupuolinen hairintd ei ilmeisesti muodosta
poikkeusta tahan deliktivastuun maardytymisen paasaantoon. Siten viimekatinen
ratkaisu muodostuu tapauskohtaisella tilanteen arvioinnilla. Otetaan esimerkiksi

eroottisen tanssijan hairintd, joka kohdistuu asiakkaaseen, jonka polttariporukan

129 Hietala ym. 2004, s. 408.
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painostus on ajanut asiakkaaksi vastoin hanen tahtoaan. Eroottisen tanssijan hdirinnasta
asiakkaalle aiheuttamistaan traumoista maksettavaksi maardaytyva henkisen
karsimyksen korvaus olisi siten ensisijaisesti tydonantajan korvattava, koska vahinko on
aiheutettu tyonjohtovallan kaskyja noudatettaessa. Jos tyontekija olisi aiheuttanut
asiakkaan  henkisen terveydentilan heikkenemisen lievdllda  tuottamuksella,
tuottamuksellisesti tai perati tahallisesti, olisi tyonantaja puolestaan oikeutettu
vaatimaan vahingon korvaamista suoraan vahingon aiheuttajalta takautumisoikeuden
nojalla. Kokonaan tutkimusasetelman ulkopuolelle jaa kysymys siitd, minkdlainen
sietamisvelvollisuus eroottista tanssia katsomaan tulleella asiakkaalla seksuaalisen tai

sukupuolisen hairinnan osalta olisi.

4.2 Tyonantajan korvausvastuu

Tyobnantajan vahingonkorvausvastuu voi perustua erilaisiin konstruktioihin. Ensinnakin
tyoturvallisuuslain laiminlyontia koskeva sdannds saattaa velvoittaa tydnantajan
korvausvelvolliseksi. Toiseksi tyonantajan vahingonkorvausvastuu voi perustua
tuottamukseen vahingonkorvauslain tai tydsopimuslain mukaisesti. Kolmanneksi
tyonantajan  isannanvastuu voi  aiheuttaa  hanelle  korvausvelvollisuuden.
Isanndanvastuun ohessa kaytetaan termia kanavointisaannds, jolla viitataan VahL 6 luvun

2 §an 130131

Tyoturvallisuuslain 28 §:n mukaan jos tydssa esiintyy tyontekijaan kohdistuvaa hanen
terveydelleen haittaa tai vaaraa aiheuttavaa hairintda tai muuta epaasiallista kohtelua,
tyOnantajan on asiasta tiedon saatuaan kaytettdvissadn olevin keinoin ryhdyttava
toimiin epakohdan poistamiseksi. Taman saannodksen perusteella, jos tybnantaja

laiminly6 tarpeellisiin toimiin ryhtymisen hadirinnan lopettamiseksi, hdanelle muodostuu

130 st3hlberg; Karhu, 2013, s. 277.
131 Korvausvastuuta voidaan systematisoida myds eri tavalla. Tunnettuja sopimusperusteisia
vastuuperusteita ovat ainakin tuottamusvastuu, ekskulpaatiovastuu, kontrollivastuu, ankara vastuu ja
poikkeukseton vastuu. Mielestdni tyonantajan korvausvastuuta edelld mainituista kuvaa parhaiten
ekskulpaatiovastuu, jota sovellettaessa korvauksen maaraaminen ei edellytd, ettad velallisen toiminnan
huolellisuus arvioitaisiin ja hdnen todettaisiin menetelleen tuottamuksellisesti. Tuottamuskysymys tulee
ratkaistavaksi ainoastaan, jos  tyOnantaja vaittaa menetelleensa huolellisesti. Ks.
vahingonkorvausoikeudellisista kysymyksista tarkemmin esimerkiksi Niemi 2016, s. 12 seka s. 38-43.
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vahingonkorvausvelvollisuus aiheutetusta vahingosta. Ty6nantajan
vahingonkorvausvelvollisuuden  aktualisoituminen edellyttaa siten  hairinnan
saattamista tyonantajan tietoon. Kysymys siitd, milloin tydnantajan voidaan katsoa
saaneen tiedon hairinndstd, on oleellinen. Siksi hairityn tyodntekijan olisi oman
oikeusturvansa kannalta perusteltua kayttda sellaista tiedottamistapaa, joka on
jalkeenpdin helposti todennettavissa (esimerkiksi sahkOpostia tai muuta teknista
viestintavalinettd). Muussa tapauksessa on periaatteessa mahdollista, etta syy-yhteys ei
ulotu tyénantajaan asti. Tyoturvallisuuslain 28 §:n Laki ei kuitenkaan edellyta erityista
muotoa viestinnadlle, joten pelkka suullinen ilmoitus tydnantajan edustajalle voidaan

katsoa riittavaksi.

Useimmiten  tyonantajan  vahingonkorvausvastuu on  tuottamusperusteista.
Ty6sopimuslain  ja vahingonkorvauslain mukaan perusteena on tuottamus eli
huolimattomuus. Tyosopimuslain 12 luvun 1 §:n mukaan tyonantajan, joka tahallaan tai
huolimattomuudesta rikkoo tai laiminlyd tydsuhteesta tai tdsta laista johtuvia
velvollisuuksia, on korvattava tyontekijalle siten aiheuttamansa vahinko. Mikali vahinko
aiheutuu tapaturmaisesti, vahinko ei kuulu tydnantajan korvausvastuun vaan
sosiaaliturvajarjestelman piiriin. 132 Hairintatapaukset voivat tuskin koskaan olla
tapaturmia, vaan hairitsijalla on oltava jonkinlainen tietoisuus toiminnastaan.
Rajatapaus saattaisi olla esimerkiksi tapaturmanluonteiset jatkuvat tormaykset, joissa
kaksi ihmista toistuvasti kavelevat tai juoksevat toisiaan pain. Toinen henkil6 saattaisi
kokea tilanteen hairintand kun taas toinen tapaturmana. Tietysti tallaisessakin
tilanteessa tyonantajan tulisi pyrkia jarjestimaan tyoolot sellaisiksi, ettd esimerkiksi
kiireen tai ahtaiden tilojen aiheuttama hairitsevaksi koettu tai tyéturvallisuutta muuten
vaarantava tormaily saataisiin loppumaan. Tosin tallaisesta tapaturmasta aiheutuneiden
vahinkojen voi olettaa muodostuvan pikemminkin fyysisesta kontaktista, siita
johtuvasta pelosta tai terveydentilan heikentymisesta kuin ei-fyysisesta hairinnasta.
Tosielaman moniulotteisuuden vuoksi, ja riippumatta mielikuvitukseni rajallisuudesta,
en kuitenkaan lopullisesti sulje pois mahdollisuutta siita, etteiké Tyoturvallisuuslain 28

§:n tarkoittaman hairityksi tulemisen alkulahde saattaisi olla myds tapaturmainen.

132 Kairinen 2001, s. 355.
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Tyosopimuslain 2 luvun 3 §:n mukaan Tydnantajan on huolehdittava tyoturvallisuudesta
tyontekijan suojelemiseksi tapaturmilta ja terveydellisilta vaaroilta niin kuin
tyoturvallisuuslaissa sdadetaan. Jos raskaana olevan tyontekijan tyotehtavat tai tyoolot
vaarantavat hanen tai sikion terveyden eika tyossa tai tydoloissa olevaa vaaratekijaa
voida poistaa, tyontekija on pyrittava raskauden ajaksi siirtamaan muihin, hanen
tyokykynsa ja ammattitaitonsa huomioon ottaen sopiviin tehtaviin. Edelld mainitun 3
§:n saannosten rikkominen voi johtaa vahingonkorvausvastuuseen, mikali syy-yhteyden
perustavat edellytykset tayttyvat. Hairityksi joutuneen terveydelliset haitat voivat siten

tulla kyseeseen TSL 2:3 §:n perusteella.

Vahingonkorvauslain 2 luvun 1 §&:n nojalla vahingonkorvausvelvollisuus kohdistuisi
tyonantajaan silloin, kun han tahallisesti tai tuottamuksesta aiheuttaa toiselle vahingon.
Talldin tyonantaja on velvollinen korvaamaan hairinnalla, ahdistelulla tai syrjinnalla
aiheuttamansa vahingon. 2 momentin mukaan vahingonkorvausta voidaan sovitella, jos
korvausvelvollisuus harkitaan kohtuuttoman raskaaksi ottaen huomioon vahingon
aiheuttajan ja vahingon karsineen varallisuusolot ja muut olosuhteet. Jos vahinko on
aiheutettu tahallisesti, on kuitenkin tdysi korvaus tuomittava, jollei erityisista syista
harkita kohtuulliseksi alentaa korvausta. Siksi tyontekijan, jota on hairitty, riippumatta
siitd, oliko hairitsija toinen tyontekija, asiakas tai tyonantaja, tulisi pyrkia nayttamaan
toteen hairinnan tahallisuus. Muussa tapauksessa hairitsijan korvausvelvollisuutta
harkittaessa hairitsijan maksukyky otetaan eri tavalla huomioon. Siten esimerkiksi
tilanteessa, jossa hairitsija olisi menettanyt tydpaikkansa hairinnan tultua ilmi ja hanen
jaatyaan tyottomaksi, voi korvaus muodostua merkittavastikin erilaiseksi riippuen siitd,
kuinka tahalliseksi hairintd tuomioistuimessa arvioidaan. Onko tahalliseen hairintaan
syyllistyneen esimiesasemassa olleen henkilon vyllattava hairinnan jalkipuinnista
seurannut tyottdmyys korvausta alentava erityinen syy? Mielestani se ei
lahtokohtaisesti riita erityiseksi syyksi. Perustelen nakemystani silld, etta hairitsijan olisi
tullut jo hdirintdadn ryhtyessdaan ottaa huomioon teosta mahdollisesti aiheutuvat
haitalliset seuraukset. Tekohetkellda vahapatoiseltd vaikuttavalla toiminnalla voi olla
kauaskantoisia seurauksia. Erityinen syy voisi mielestani tulla kysymykseen sellaisen
seikan osalta, joka on suhteessa hairintdatapaukseen taysin ulkopuolinen tai yleiseen

kohtuusarviointiin perustuva eikd myoskaan loukkaisi hairityksi tulleen oikeustajua.
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Kolmas tyonantajan korvausvelvollisuuden perustava saantelykokonaisuus on
isannanvastuukonstruktio. Padsaanté on, etta jokainen korvaa itse aiheuttamansa
vahingon. Isdannanvastuu on poikkeus, jonka mukaan tyOnantaja on vastuussa
tyontekijansa aiheuttamasta vahingosta. Vahingonkorvauslain 3 luvun 1 §&:ssa
sdaadetaan, etta tydnantaja on velvollinen korvaamaan vahingon, jonka tyontekija
virheelldan tai laiminlyonnillaan tydssa aiheuttaa. Tyonantajana pidetdan myos sitd, joka
antaa tehtdavan sellaiselle itsendiselle yrittdjalle, joka huomioon ottaen
toimeksiantosuhteen pysyvyys, tyon laatu ja muut olosuhteet on rinnastettava
tyontekijaan. Isannanvastuukonstruktio kattaa esimerkiksi tydnantajan vastuun
tyontekijan toiselle tyontekijalle aiheuttaman vahingon. Vahingonkorvauslain 3 luvun 1
§:n 1 momentti sai nykyisen muotonsa 1970-luvulla. Hallituksen esityksen mukaan 3
luvun 1 §:n 1 momentti koski vain tyonantajan vastuuta tyontekijansa aiheuttamasta
vahingosta. 133 Siksi itsendinen yrittdja on isdnnanvastuun ulkopuolella. Kisitetta
itsendinen yrittdja on ollut vaikea maaritelld, ja siksi on katsottu luonnolliseksi, etta
Iahtokohdista riippuen on ollut mahdollista paatya erilaisiin tuloksiin pohdittaessa sita,
milloin itsendista yrittdajaa koskeva saannds tulee sovellettavaksi ja milloin sovelletaan

tydntekijaan liittyvaa sadantelys. 34

Vahingonkorvauslain mukaan tyonantaja on vastuussa tyontekijan tyossa aiheuttamasta
vahingosta. Jos tyoOntekijan tuottamus tai huolimattomuus katsotaan lievaa
vakavammaksi, tyontekija joutuu korvausvastuuseen kohtuulliseksi katsotusta maarasta
asiaan vaikuttavat seikat huomioon ottaen. Tilanteessa jossa seka tyontekija etta
tyonantaja ovat vastuussa vahingosta, vahingonkorvausvastuu kanavoidaan ensisijassa
tydnantajan maksettavaksi. 13> Vastuunjako vahingonkarsijad kohtaan on jarjestetty
pddsaannosta poiketen silloin, kun vahingon aiheuttaa tyontekija tai virkamies, mutta
vahinko on kahden tai useamman aiheuttama taikka he muuten ovat velvolliset
korvaamaan saman vahingon, eikda koko korvausta voida saada VahL 3 luvun 1 §&:n

mukaan vastuussa olevalta eli tydnantajalta.

133 HE 187/1973 s.
134 saarnilehto, Defensor legis, 2005, s. 1024. Saarnilehto kritisoi Korkeimman oikeuden perusteluja
(mutta ei lopputulosta sindnsd) tapauksessa KKO 2004:53. Metsdanhakkuuyhtiota ei pidetty sellaisena
vahingonkorvauslain 3 luvun 1 §:n 1 momentissa tarkoitettuna tyontekijaan rinnastettavana itsendisena
yrittdjana, jonka aiheuttamasta vahingosta Metsahallitus tydonantajana olisi ollut vastuussa.
135 saloheimo 2006, s. 204.
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Tyontekijan vastuu on kanavoinnin vuoksi kuitenkin toissijaista. Kanavointisddannoksen
tavoitteena on, ettd korvausvastuu ensisijaisesti kohdistettaisiin tyonantajaan.
Tyonantaja voi kuitenkin halutessaan esittdaa regressivaatimuksen hairitsijatyontekijaa
kohtaan sen jalkeen, kun hdan on maksanut hairitylle korvauksen isannanvastuunsa
perusteella. Koska tydntekijan korvausvastuun sovittelu on mahdollista, tulee tallainen

konstruktio puolestaan tyénantajan kannalta kalliimmaksi.13®

Hairintatapauksissa  tyonantajan  on kuitenkin  erittdin  vaikea  valttya
korvausvelvollisuudesta perustellen sitda silla, ”ettei hairintd ole ollut tyon
suorittamiseen kuuluva velvollisuus”. Tama johtuu ty6turvallisuuslain erityissadntelysta.
tyoturvallisuuslain 28 §:n mukaisesti silloin kun tydssa esiintyy tyontekijaan kohdistuvaa
hanen terveydelleen haittaa tai vaaraa aiheuttavaa hairintda tai muuta epaasiallista
kohtelua, ty6nantajan on asiasta tiedon saatuaan kaytettdvissaan olevin keinoin
ryhdyttava toimiin epdakohdan poistamiseksi. Koska hairinnan luonne on toistuvaa,
siirtyy vastuu hairinnan poistamisesta tyonantajalle valittomasti sen jalkeen kun han on
saanut tiedon siitd. Tyoturvallisuuslain 8 §:n mukaan tydnantajalla on yleinen
tyoturvallisuudesta ja tyontekijoiden terveydestda huolehtimisen velvoite. Siksi

isdnnanvastuukonstruktiota ei voida sulkea pois seksuaalisen hadirinnan tilanteissa.

4.2 Hyvityksen maksaminen tasa-arvolain perusteella

Tasa-arvolakia muutettiin vuonna 2009 siten, ettd nyt voimassa oleva tasa-arvolaki
toteuttaa tasa-arvodirektiivid. Suomi sai huomautuksen Euroopan komissiolta tasa-
arvolain epakohdista. Komissio katsoi perustellussa lausunnossaan, etta tasa-arvolain 7
§:n seksuaalista hairintdaa ja hairintdd sukupuolen perusteella koskeva kielto ei tayta
tasa-arvodirektiivin vaatimuksia, koska tasa-arvolaki ei sisalla nimenomaisia hairinnan ja
sukupuolisen hairinnan maaritelmia. Komissio katsoi lisdksi, ettd tasa-arvolain 11 §:n
hyvitysta koskeva saannos, jonka mukaan syrjinnan kiellon rikkomisesta suoritettavalle
hyvitykselle on asetettu tyohonottotilanteissa yleinen vyldraja, on direktiivin

vastainen.137

136 stahlberg; Karhu, 2013, s. 277.
137 HE 44/2009 s. 3.
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Tasa-arvodirektiivista on annettu uudelleenlaadittu toisinto, Euroopan parlamentin ja
neuvoston direktiivi 2006/54/EY, joka kumoaa direktiivin 76/207/ETY vuodesta 2009
[ahtien. Hyvityssdaanndksen ja hdirinnan maaritelmien osalta uudelleenlaadittu toisinto

vastaa asiasisalldltdan tasa-arvodirektiivia.138

Hyvitysta maksettaessa on otettava huomioon syrjinnan laatu ja laajuus sekd sen
kestoaika seka samasta teosta muun lain nojalla henkil66n kohdistuvasta loukkauksesta
tuomittu tai maksettavaksi maaratty taloudellinen seuraamus. Tasa-arvolain mukainen
hyvitys on tarkoitettu korvaukseksi siita immateriaalisesta vahingosta, jonka syrjinta
aiheuttaa. Vahingonkorvaussadannokset tahtdadvat yleensa aineellisten vahinkojen
korvaamiseen ja ne edellyttavat teon tahallisuutta tai tuottamuksellisuutta, mika EY-
oikeuden mukaan ei saa olla syrjintadan liitetyn sanktion edellytyksena.

Vahingonkorvauksella ei Suomessa ole ennaltaehkiisevia tavoitteita.’>®

Tasa-arvolain 11 §:ssa saadetaan lisaksi, ettd sen joka on rikkonut 8 tai 8 a—8 e §:ssa
tarkoitettua syrjinnan kieltoa, on maksettava loukatulle hyvitystda. Hyvityksend on
maksettava vahintdaan 3 240 euroa. Tyohonottotilanteessa hyvityksena on maksettava
enintdaan 16 210 euroa sellaiselle tyonhakijalle, jonka kohdalla ty6nantaja pystyy
osoittamaan, etta hanta ei olisi valittu tehtavaan, vaikka valinta olisi tehty syrjimattéomin

perustein.

Tyohonottotilanteita koskeva hyvityksen enimmaismaara on rajattu koskemaan sellaisia
tyonhakijoita, jotka eivat olisi tulleet valituksi tehtavaan, vaikka valinta olisi tehty
syrjimattomin perustein. Korvausta ei tassa tilanteessa makseta kaikille tyota hakeneille
henkildille, joita ei ollut valittu, vaan heista patevimmalle eli sille, joka ilman syrjintaa
olisi tullut valituksi. Todistustaakka on kaannetty ja se velvoittaa tyonantajan
todistamaan, ettd valinta on tehty tyonhakijoiden kannalta asiallisin perustein. Tasa-
arvolain 11 §:n kdaannetty todistustaakka on direktiivin velvoitus, ja kdytanndssa se on
muodostunut  yleiseksi unionin  oikeudelliseksi periaatteeksi syrjintaasioissa.
Tyosopimuslain tai vahingonkorvauslain mukaista vahingonkorvausta koskevissa

tapauksissa ei sovelleta jaettua todistustaakkaa. Siksi pelkdstdaan vahingonkorvauslakiin

138 HE 44/2009 s. 1.
139 HE 44/2009 s. 6.
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ja tyosopimuslakiin turvautuminen on riittdmatonta, kun selvitetddan seksuaalisen

hairinnan korvausvelvollisuutta.14?

Hyvitysta voidaan alentaa edelld saadetystd vahimmaismaarasta tai velvollisuus
suorittaa hyvitysta poistaa kokonaan, jos se harkitaan kohtuulliseksi ottaen huomioon
rikkojan taloudellinen asema ja pyrkimykset estaa tai poistaa menettelyn vaikutukset
seka muut olosuhteet. Hyvityksen suorittaminen ei esta loukattua lisdksi vaatimasta
korvausta taloudellisesta vahingosta vahingonkorvauslain taikka muun lain mukaan.
Hyvitys tuomitaankin lahinna syrjinnan aiheuttamasta loukkauksesta eli karsimyksest3,
pettymyksesta tai ndyryytyksesta ja ihmisarvon seka itsetunnon loukkauksesta. Syrjinta
onkin luettu yhdeksi RL 11 luvun rikoksista, eli rikokseksi ihmisyytta vastaan. Tasa-

arvolain hyvitys voidaan siis lukea erdanlaiseksi moraaliseksi hyvitykseksi.'4

5. Rikosoikeudelliset seuraamukset

5.1. Seksuaalirikokset tyoelaman kannalta

Tyontekijan tekema rikos on (varsinkin kohdistuessaan asiakkaaseen) asiallinen ja
painava peruste irtisanomiselle. Mita valittomammin teko liittyy tyontekoon, sita
suuremmalla todenndkoisyydelld myds tyosuhteen purkamiskynnys ylittyy.
Ty6nantajaan kohdistunut rikos muodostaa oikeuskdaytannon mukaan tydsuhteen
paattadmisperusteen varsin herkasti. Samoin on arvioitava tyotovereihin kohdistuneita
rikoksia. 1#2 Myos asiakkaaseen kohdistunut seksuaalista itsemdiraamisoikeutta
loukkaavan rikoksen on oltava hyvaksyttava syy paattaa tyosuhde. Tydaikana tehtyyn
rikokseen on suhtauduttu tydsopimusvelvoitteiden kannalta ankarasti. Vaikutukseltaan
vahainenkin rikos voi oikeuttaa tyonantajan paattamaan rikokseen syyllistyneen

tydntekijan tyésopimuksen luottamussuhteen kadottua.'*? Toisaalta tydoikeudellisen

140 HE 44/2009 s. 6.
141 Ahtela 2006, s. 341.
142 7T 1990-115. Tapauksessa oli tosin kyse pahoinpitelysta.
143 Koskinen, Nieminen, Valkonen 2013 s. 147.
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punninnan kannalta on tarkedda huomata, ettda vahempikin paheksuttava menettely,

kuin rikokseen syyllistyminen muodostaa paattamisperusteen.

Seksuaalirikossadanndsten paatehtavaksi on asetettu seksuaalisen
itsemaaraamisoikeuden suojaaminen. Jokaisella ihmiselld on lahtokohtaisesti oikeus
paattaa itse seksuaalisesta itsemaadraamisoikeudestaan, ellei talla loukata toisen
seksuaalista itsemaardaamisoikeutta. Tyopaikoilla tapahtuva seksuaalinen hairinta ja
ahdistelu loukkaavat hédirinnan kohteeksi joutuneen seksuaalista

itsemaaraamisoikeutta, erityisesti silloin kun hairint on fyysista.144

Kaikista vakavimpaan tyopaikoilla tapahtuvaan seksuaaliseen hdirintaan voidaan
soveltaa rikoslain 20 luvun saannoksia. Seksuaalirikossdadntelyn merkittavin
tunnusmerkistd tydelaman kannalta on 20 luvun 5 §, joka koskee seksuaalista
hyvaksikdayttod. Sen mukaan seksuaaliseen hyvaksikayttoon syyllistyy henkild joka
asemaansa hyvaksikayttaen taivuttaa toisen sukupuoliyhteyteen tai ryhtymaan muuhun
seksuaalista itsemadraamisoikeutta olennaisesti loukkaavaan seksuaaliseen tekoon tai
alistumaan sellaisen teon kohteeksi.'#> Tekija syyllistyy em. tekoon, mikali hdn kohdistaa
tekonsa henkil66n joka on erityisen riippuvainen hanestd ja samalla kayttda tata
riippuvuussuhdetta torkeasti vaarin. Teosta on tuomittava seksuaalisesta
hyvaksikdaytosta sakkoon tai vankeuteen enintddn neljaksi vuodeksi. Myos yritys on

rangaistava.

Yhtion miespuolinen toimitusjohtaja oli tydssa lahennellyt ja kosketellut
useaa nuorta naistyontekijaa. Toimitusjohtajan menettelyn katsottiin
tayttavan rikoslain 20 luvun 5 §&:n 1 momentin 4 kohdassa tarkoitetun
seksuaalisen hyvaksikaytén tunnusmerkiston ja lisdksi hanen katsottiin
syyllistyneen teoillaan  tyoOturvallisuusrikokseen ja  tyosyrjintaan.

KK0:2010:1.146

Tyopaikalla tapahtuneeseen seksuaaliseen hairintdaan liittyy useimmiten oleellisena
osana tyontekijan alisteinen suhde tyonantajaan tai tydnantajan mahdollisuus pakottaa

tyontekija kestamaan hairintaa. Siksi seksuaalinen hyvaksikaytto ei tule kysymykseen

144 HE 94/1994 s. 171.
145 HE 6/1997 5. 177.
146 Ks. tasta tapauksesta tarkemmin jaksossa 2.4.3.
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niissa tapauksissa, joissa hairityn asiakas tai tyotoveri on syyllistynyt hairintdaan.
Tyboikeudellisen arvioinnin kannalta mielenkiintoinen seikka on se, etta vaikka henkilo
oikeudessa todettaisiin rikokseen syyttomaksi, tydsuhteen purkamiskynnys saattaa
kuitenkin ylittya. Erityisen merkittdavaa tama on silloin, kun teko kohdistuu alaikdiseen.
Tyboikeudellisessa arvioinnissa oleellista ei ole rikoksen tunnusmerkiston ehdoton
toteenndyttdminen, vaan arviointi tapahtuu tydsuhteen osapuolten vilisen

sopimusoikeudellisen arvioinnin kannalta.

Ratkaisussa KKO:2016:52 opettaja vapautettiin lapsen seksuaalista
hyvaksikdyttoa koskeneista syytteistd. A:nviestit olivat olleet korostuneen
henkil6kohtaisia ja han oli kayttanyt niissa ilmaisuja, jotka eivat kuulu
opettajan ja oppilaan véliseen kanssakdaymiseen. Viesteissa ei kuitenkaan
ole tuotu esiin sukupuolielamaan tai seksuaalisuuteen liittyvia seikkoja.
Viestit eivat ole olleet myoskdaan savyltdan seksuaalisia tai
seksuaalisvaritteisia, eika niissa ole vihjattu taman luonteisiin seikkoihin.
Pelkastaan sita, ettad A on viesteissaan ilmaissut halunsa rutistaa tai halata
X:33, ei naissa olosuhteissa voida pitdaa seksuaalisesti olennaisena.
Tallaiseen arvioon ei anna aihetta sekaan, etta osa viesteista on lahetetty

ilta- tai loma-aikaan ja yksi viikonloppuna aamuyon aikaan.

A:n niistd viesteistd, joissa han on ilmaissut halunsa tavata X:n kahden
kesken ja halata tatd, voidaan toisaalta paatelld, ettda A on ollut
aloitteellinen ainakin erdissa tilanteissa, jotka ovat johtaneet halaamisiin
ja kerran siihen, ettd X on istunut A:n polvella. A:n koskettelut naissa
tilanteissa  eivat  kuitenkaan ole  kohdistuneet seksuaalisesti
merkityksellisille alueille. Tilanteisiin ei ole edes vaitetty liittyneen
seksuaalissavyisida puheita, eikd asiassa ole ilmennyt seikkoja, joiden
perusteella niiden voitaisiin paatella olleen seksuaalisesti virittyneita. A:n
menettelyd ndissd tilanteissa ei siten voida pitdd seksuaalisesti
olennaisena, vaikka huomioon otetaan A:n sanotut sdahkdpostiviestit. Se
seikka, ettd opettajan 12-vuotiaalle oppilaalleen osoittamien viestien
sanamuotoihin ja sisdltoon voidaan muista syistd kohdistaa arvostelua,

kuten A on itsekin todennut, ei muuta tata arviota. Silti tydnantajalla oli
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oikeus purkaa virkasuhde pitkddan jatkuneen epdaasiallisen kaytoksen

vuoksi.

20 luvun 58:n mukainen hyvaksikaytto ei edellyta pakottamista, vaan siihen riittaa
taivutus. Pykalan tarkoittama seksuaalinen teko voi siten tapahtua kokonaan ilman
uhrin vastustusta. Seksuaalisen itsemaaraamisoikeuden loukkaaminen tapahtuu silloin,
kun henkilé on alisteinen asemansa tai puolustuskyvyttomyytensa johdosta eika siten
kykene tasavertaisesti paattamaan osallisuudestaan seksuaaliseen tekoon. Tallainen
alisteinen asema on kysymyksessa esimerkiksi silloin, kun henkilén tydsuhteen
jatkuvuus on toisen paatettavissa.'*’ Esimerkiksi uhkauksen tdiden loppumisesta on
kuitenkin oltava silla tavalla todellinen, ettd se saa kohteena olevan henkilén taipumaan
uhkaukseen. Teon edellyttaman tahallisuuden vuoksi tekijan taytyy mieltda uhatun

uskovan uhkauksen toteutumisen ja alistuvan sen vuoksi sukupuoliyhteyteen.

Raiskausrikoksessa uhri saatetaan tata rikosta koskevien sdadanndsten mukaisesti
sukupuoliyhteyteen, jonka maaritelma on rikoslain 20 luvun 10 §:n 1 momentissa.
Maaritelmaa voidaan soveltuvin osin kayttda myos seksuaalisen hyvaksikdyton
kasittelemiseksi. Maaritelman mukaan sukupuoliyhteydelld tarkoitetaan rikoslain 20
luvussa sukupuolielimelld tapahtuvaa tai sukupuolielimeen kohdistuvaa seksuaalista
tunkeutumista toisen kehoon.!*® Vaginaalisen ja anaalisen sukupuoliyhteyden lisiksi
kysymykseen tulee myos esimerkiksi oraalinen sukupuoliyhteys. Sukupuoliyhteyden
kasitteen kannalta ei ole merkitysta myoskaan silld, onko kysymys eri sukupuolta vai
samaa sukupuolta olevien valisesta sukupuoliyhteydesta. Silloinkin kun kysymyksessa ei
ole tavanomainen sukupuoliyhteys, tunkeutumisen tulee olla seksuaalista, mika
edellyttda, ettd tunkeutuminen joko tapahtuu sukupuolielintd kayttden tai kohdistuu
sukupuolielimeen. MyoOs esineellda tapahtuvaa seksuaalista tunkeutumista

sukupuolielimeen on pidettava luvussa tarkoitettuna sukupuoliyhteyten3.#?

Riippuvuussuhteen térkeda vaarinkdyttéa ja sitd, mika siitd tekee torkean,
tdsmennetdan lain esitdissd. Torkea vaarinkayttdminen rikoslain 20 luvun 5 &n 1
momentin 4 kohdassa tarkoittaa sitd, etta taivuttamisessa kaytetdaan hyvin voimakasta

puuttumista riippuvuuden perusteena olevaan seikkaan. Esimerkiksi viittaaminen

147 HE 6/1997 s. 179.
148 HE 216/2013 s. 11.
199 HE 6/1997 vp, s. 188
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tydsuhteen jatkuvuuden vaarantumiseen, jos toinen ei suostu seksuaalisuhteeseen, on
torkeampaa kuin vihjaaminen johonkin tydsuhteen kannalta vahdisempaan
muutokseen. Toisaalta arvioitavana on my6s se, kuinka itsendiseen
tahdonmuodostukseen uhri on kykenevdinen. Térkeyteen vaikuttaa myos se, kuinka

todennikoinen olosuhteiden muutoksen annetaan ymmartad olevan. 0

Sukupuoliyhteys tydaikana tyopaikalla on sopimatonta.®?

Tiedossa ei ole esiin nostettuja ongelmia sen suhteen, miten tarkkaan rikoslain 20 luvun
5 § kattaa kaikki rankaisemisen arvoiset aseman hyvaksikayttétapaukset. Mitaan
merkittavia pykalan muutostarpeita ei ole muutenkaan nostettu esiin. Pykalaa ei sindansa

sovelleta kovin usein.132

Toinen rikoslainuudistuksessa vuonna 2014 saadetty seksuaalirikos on RL:n 20 luvun
5a§:n mukainen seksuaalinen ahdistelu, johon henkilo syyllistyy koskettelemalla toista
seksuaalisesti siten, ettd teko on omiaan loukkaamaan tdman seksuaalista
itsemaddraamisoikeutta. Seksuaalisesta ahdistelusta voidaan tuomita sakkoon tai
vankeuteen enintdan kuudeksi kuukaudeksi. Seksuaalinen ahdistelu pitaa siis sisallaan

fyysista koskemista, mika on erona seksuaaliseen hairintdan.

Tallainen rajanveto seksuaalisen ahdistelun ja hairinndn valilla on perusteltu, koska
rikosoikeudellisen laillisuusperiaatteen mukaisesti kunkin rikoksen tunnusmerkisto on
ilmaistava laissa riittavalla tasmallisyydelld siten, ettd sdadannoksen sanamuodon
perusteella on ennakoitavissa, onko jokin toiminta tai laiminlyonti rangaistavaa. >3
Tasmallisyyden ja tarkkarajaisuuden vaatimus korostuu erityisesti lakialoitteessa
tarkoitetun kaltaisissa  kriminalisoinneissa, joiden tunnusmerkistossa kuvattu
kayttaytyminen saattaa pitdaa sisallaan liittymakohtia toisten perusoikeuksien
kayttamiseen. Koska hairintd sanana on hyvin monitulkintainen ja voi pitda sisallaan
hyvin monenlaista kayttaytymista, olisi sen kriminalisoiminen ollut hyvin ongelmallista.

Erityisesti nayttokynnyksen ylittyminen suusanallisessa hairinndssa olisi ollut vaikea.

150 HE 216/2013 s. 11.
151 T3st3 lisda jaksossa 2.1.6 tydsuhteen purkaminen.
152 HE 216/2013 s. 41.
153 peVL 48/2002 vp, PeVL 41/2001 vp ja PeVL 10/2000 vp.
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5. 2 Tyorikoksista

5.2.1 Tyoturvallisuusrikos

Tyoturvallisuussddannosten ja —maardysten tarkoituksena on suojata tyontekijoita
sairastumasta tai loukkaamasta itseddan tyossa. Samaten maarayksilla pyritaan
viahentamaan yhteiskunnalle tyotapaturmista aiheutuvia kustannuksia ja inhimillista
karsimysta. Seksuaalinen hairinta saattaa pahimmillaan aiheuttaa ei-toivottuja
muutoksia henkilon terveydentilassa ja aiheuttaa karsimysta. Rikoslain 47 luvun 1 &:n
tyoturvallisuusrikosta koskevan sdaannoksen sijoittaminen rikoslakiin ja samalla
toteutettu rangaistusasteikon koventaminen osoittivat yhteiskunnallista tahtoa
suhtautua entistd ankarammin ty6turvallisuuden laiminlydnteihin.>* Silti rangaistusten
koventaminen on osoittautunut kaytannossda toimimattomaksi keinoksi korjata

yhteiskunnan rakenteellisia ongelmia.

Tyo6turvallisuurikoksesta voidaan tuomita tyonantaja tai taman edustaja, joka tahallaan
tai  huolimattomuudesta  rikkoo  tyoturvallisuusmaarayksia  tai  aiheuttaa
tyoturvallisuusmaardysten vastaisen puutteellisuuden tai epakohdan taikka
mahdollistaa tyoturvallisuusmaaraysten vastaisen tilan jatkumisen laiminlyémalla
valvoa tyoturvallisuusmaaraysten noudattamista alaisessaan tyodssa tai jattamalla
huolehtimatta taloudellisista, toiminnan jarjestamista koskevista tai muista tyosuojelun
edellytyksistd. Rangaistus on joko sakkoa tai enintddn vyhden vuoden
vapaudenmenetysrangaistus. Tyoturvallisuusmaardysten rikkominen on siten hyvin
vakava asia, johon tyOnantaja ei voi suhtautua kevyesti. Se, ettd henkil6 voidaan tuomita
vuodeksi vankeuteen jopa pelkdn huolimattomuuden eli laiminlyénnin vuoksi, ei
kuitenkaan ole lopullinen ratkaisu tydturvallisuuden  parantamiseksi. 1>°
Tyo6turvallisuusrikoksesta ei saada kokonaiskasitystd, jos sen arvioiminen jaa pelkaksi
vallitsevan asianlaidan kritiikiksi. Jotta sadannos asettuisi laajempaan taustaansa, tulee
tarkentaa huomio siihen oikeushyvaan, jota sdannoksella suojataan: tyontekijan henkea

ja terveyttd. Toisin sanoen lainsaataja on arvioinut tydssa olevan henkilon terveyden niin

korkealle, ettd tyosuojelun edellytykset tdytyy olla aina turvattuina. Seksuaalisen

14 HE 94/1993 5. 11.
155 Ullakonoja 2009, Tydoikeus, s. 1189.
71



72

hairinnan osalta tama tarkoittaa sitd, etta tyonantajan tulee luoda kaytettdvissaan
olevin  keinoin  sellainen  tyOymparistd, jossa  tyontekijan  seksuaalista

itsemaaraamisoikeutta ei loukata.

Tyoturvallisuusrikoksena ei kuitenkaan pidetd yksittaistd tyoturvallisuusmaardysten
rikkomista silloin, kun teko on tyoturvallisuuden kannalta vahainen ja josta sadadetdan
rangaistus tyoturvallisuuslain 63 §:ssa tai jossakin muussa tydeldamaa sdadntelevassa
laissa. Tyoturvallisuuslain mukaisesta tyoturvallisuusrikkomuksesta voidaan tuomita
sakkoon tahallisesta tai huolimattomuudesta tapahtuvasta tyoturvallisuuslain

laiminlyOonnista tai jopa siitd, etta laiminlyo tyoturvallisuuslain nahtavana pitamisen.

Tyoturvallisuusmaarayksilla tarkoitetaan RL 47:8 §&:n mukaan tyoturvallisuuslakiin,
tyoterveyshuoltolakiin (21.12.2001/1383), eraiden teknisten laitteiden
vaatimustenmukaisuudesta annettuun lakiin (1016/2004), laivavden tyo- ja
asuinymparistosta sekd ruokahuollosta aluksella annettuun lakiin (395/2012) tai
muuhun tyoturvallisuutta koskevaan lakiin sisdltyvia taikka tallaisen lain nojalla
annettuja tyon turvallisuutta tai terveellisyyttd koskevia sdaanndksia, joita on
noudatettava toisen suojelemiseksi. Esimerkiksi tasa-arvolain 7 § kieltaa syrjinnan:
Valiton ja valillinen syrjintd sukupuolen perusteella on kielletty. Seksuaalisen ja
sukupuolisen hairinnan ilmentdessa syrjinnan toteutumista kaytannossa, saattaa syrjivia
tyoolosuhteita yllapitava tyOnantaja siten syyllistyd tyoturvallisuusmaaraysten

rikkomiseen.

Ty6nantajalla tarkoitetaan rikoslain 47 luvussa sitd, joka tyOsuhteessa taikka virka- tai
sithen rinnastettavassa julkisoikeudellisessa palvelussuhteessa teettaa tyota, seka sita,
joka tosiasiallisesti kayttaa tydnantajalle kuuluvaa paatosvaltaa Tyonantajan edustajalla
tarkoitetaan tyonantajana olevan oikeushenkilon lakimaaraisen tai muun paattavan

elimen jasenta seka sitd, joka tyonantajan sijasta johtaa ja valvoo tyota.

Tyorikokset kytkeytyvat laaja-alaiseen tyooikeudelliseen saantelyyn, joka on paljossa
myos lainsdddantda alemmantasoista sdantelya. Osittain tdama tarkoittaa sitd, ettd

tyorikokset ovat leimallisesti sdantelya, jossa ns. blankorangaistussaantelysta ei voida
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kokonaan padsta eroon. Tyorikoksia selvitettdessa ja tulkittaessa on siten otettava

huomioon my®és lakia alemmanasteista sdantelys.>®

Tyoturvallisuusrikokseen sovelletaan RL 47:9 §&:n perusteella oikeushenkilon
rangaistusvastuuta. Myos sukuolista tai seksuaalista hairintaa koskevissa tapauksissa on
siten mahdollista tuomita tydnantajayhteisé yhteisésakkoon sen mukaan mita RL 10
luvun 1 ja 2 §:ssd saddetdan. Oikeushenkil6a ei voida pitdaa varsinaisesti rikoksen
tekijand, mika on osaltaan vaikuttanut sadanndksen soveltamisen rajoittumiseen
hairinnan ulkopuolisiin tapauksiin. Tata instrumenttia ei ilmeisesti ole koskaan

sovellettu, kun on ollut kyse hairinnasts.*>’

5.2.2 Tyosyrjinta

Tybnantaja tai taman edustaja, joka tyopaikasta ilmoittaessaan, tyontekijaa valitessaan
tai palvelussuhteen aikana ilman painavaa, hyvaksyttavaa syyta asettaa tyonhakijan tai
tyontekijan epadedulliseen asemaan 1) rodun, kansallisen tai etnisen alkuperan,
kansalaisuuden, ihonvarin, kielen, sukupuolen, idn, perhesuhteiden, sukupuolisen
suuntautumisen, periman, vammaisuuden tai terveydentilan taikka 2) uskonnon,
yhteiskunnallisen mielipiteen, poliittisen tai ammatillisen toiminnan tai muun naihin
rinnastettavan seikan perusteella, on tuomittava tyosyrjinnasta sakkoon tai vankeuteen
enintdaan kuudeksi kuukaudeksi. Asettamalla tydsyrjinta virallisen syytteen alaiseksi on
korostettu tyosyrjinndn paheksuttavuutta. Tyosyrjintdsdadannoksen soveltamisala on
hyvin laaja.*® Ty6syrjinnan perusta on KP-sopimuksen 26 artiklassa, jonka mukaan
kaikki ihmiset ovat oikeudellisesti yhdenvertaisia ja oikeutettuja ilman minkaanlaista
syrjintaa yhtaldiseen lain suojaan. Tassa suhteessa lain tulee kieltdad kaikki syrjinta ja
taata kaikille henkil6ille yhtaldinen ja tehokas suojelu rotuun, ihonvariin, sukupuoleen,
kieleen, uskontoon, poliittiseen tai muuhun mielipiteeseen, kansalliseen tai

yhteiskunnalliseen alkuperdaan, omaisuuteen, syntyperdaan tai muuhun asemaan

156 Nuutila, Melander 2009, Rikosoikeus, s. 1263.
157 Koskinen 2009, Rikosoikeus, s. 162
158 Ks.Tydsyrjinndstd tarkemmin esim. Seppo Koskisen artikkeli teoksessa Tyérikos, 1998 s. 97-121.
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perustuvaa syrjintdd vastaan. Talldin kuitenkin ajaudutaan helposti yleista syrjintaa, eika

vain tydsyrjintaa kuvaaviin tapauksiin.

Vuonna 2008 rikoslain tyosyrjintaa koskevan rangaistussaannoksen syrjintaperusteisiin
lisattiin perima ja vammaisuus. Kysymys vammaisuudesta ja ei-vammaisuudesta on eri
asia kuin terveydentila. Muutoksilla saatettiin rikoslainsaadantd vastaamaan
biolddketieteellisen yleissopimuksen 11 artiklan vaatimuksia. Ehdotettua muutosta
perusteltiin rikoslain 11 luvun 11§:n muutosehdotuksen yhteydessi.'> Sukupuolen ja
sukupuolisen suuntautumisen maaritelmiin taikka niihin perustuvaan syrjintaan ei
kasitteellisesti otettu kantaa tdssa viimeisimmassa lainmuutoksessa. Lainsaadannon
yhtenadisyyden vuoksi sukupuolisella syrjinndlla tulee tarkoittaa samaa, kuin mita
sdaadetdaan yhdenvertaisuuslaissa ja tarkemmin seksuaalisen hairinndn osalta tasa-
arvolaissa. Koska em. lainsaadantd pohjautuu unionin oikeuteen, ja koska Istanbulin
sopimus velvoittaa sopijamaat implementoimaan hairinndn kriminalisoinnin,
tyosyrjinndssa voidaan ymmartaa olevan kyse viimesijassa kansainvalisesta saantelysta.
Kansallinen lainsdadanto tulisi asettaa talle kansainvdlisen yhteison edellyttamalle
tasolle. Talla hetkelld hairintaan syyllistyva tyonantaja voi joutua teostaan vastuuseen,
mutta silloin kun hairitsija ei ole esimiesasemassa, han paasee rikosoikeudellisesta
vastuusta kuin koira verdjasta. Tama ei ilmeisesti ole ollut lainsaatajan tarkoitus, vaan
vallitsevaan asiantilaan on syyna lilan monimutkainen ja hajanainen saantely. Mita
syvimmin huolestuneena joudun toteamaan, ettd Suomi rikkoo talla hetkellad Istanbulin
sopimusta. Asiantila ei ratkea yksittaisella lainuudistuksella. Asia ei myoskaan ratkea
silla, ettd kaikki vastuu salytetdan sellaiselle esimiehelle, joka ei ole tosiasiallisesti

syyllistynyt tekoon. 160

159 HE 216/2008 s. 52.
160 T3llainen sdantely, jossa vastuu on onnistuttu systemaattisesti siirtamaan jonnekin rikosoikeudellisen
tekijan ulkopuolelle, pitdd sisallddn sdantelykokonaisuuksia, jotka ovat vastenmieliselld tavalla
samankaltaisia sen oikeusjarjestelman kanssa, joka onnistuttiin luomaan 1920-luvun fasistisessa ltaliassa.
Mussolinin ltaliassa tehdyt muutokset olivat aluksi pienia, jotka lopulta johtivat siihen, etta tyontekijciden
oli pakko kuulua ammattijarjestéihin. Kun ammattijarjestoilla oli tdysi valta tyontekijoihin ja
ammattijarjestot olivat hallituksen talutusnuorassa, kaikenlainen niskurointi voitiin erilaisin
valvontamekanismein todeta, ja lopulta jopa eri mielta olemisesta tuli rikos. Italiassa tilanne voitiin korjata
toisen maailmansodan jalkeen, kun Statuto Albertino lakkasi olemasta uuden perustuslain sdatamisella
vuonna 1948. Valitettavasti varsinaiseen oikeusvertailuun ei tdssd tutkielmassa ole kuitenkaan
mahdollista syventya.
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TyOsyrjintdsaannos ei edellytad syrjintatarkoitusta. Asiaa arvioitaessa vertailuasemassa
voivat olla omat tydntekijat, toiset tydntekijat tai yksiloimatén ryhma tyéntekijoita. 16!
Periaatteessa sukupuoliseen syrjintdaan syyllistyva tai sen poistamisen laiminlyova
tyonantaja saattaa siis syyllistyd kahteen hyvin samankaltaiseen rikokseen; rikoslain
47:3 §:n tyosyrjintdan ja 11:11 §&:n syrjintaan. Samasta teosta rankaiseminen kahteen
rikokseen olisi kuitenkin vastoin rikosoikeudessa yleisesti hyvaksyttyja periaatteita,

joten kaytanndssa syyttajalla ja tuomioistuimella on mahdollisuus valita tapauksessa

toinen naista kriminalisoinneista.

Rikoslain 11 luvun 11 §:ssd sadadetdan, ettd se joka elinkeinotoiminnassa, ammatin
harjoittamisessa, yleisénpalvelussa, virkatoiminnassa tai muussa julkisessa tehtavassa
taikka julkista tilaisuutta tai yleistd kokousta jarjestettaessa ilman hyvaksyttavaa syyta
1) ei palvele jotakuta yleisesti noudatettavilla ehdoilla, 2) kieltdytyy paastamasta
jotakuta tilaisuuteen tai kokoukseen tai poistaa hanet sielta taikka 3) asettaa jonkun
ilmeisen eriarvoiseen tai muita olennaisesti huonompaan asemaan rodun, kansallisen
tai etnisen alkuperan, ihonvarin, kielen, sukupuolen, idn, perhesuhteiden, sukupuolisen
suuntautumisen, periman, vammaisuuden tai terveydentilan taikka uskonnon,
yhteiskunnallisen mielipiteen, poliittisen tai ammatillisen toiminnan tai muun naihin
rinnastettavan seikan perusteella, on tuomittava, jollei teko ole rangaistava
tyosyrjintana tai kiskonnantapaisena tyosyrjintana, syrjinnasta sakkoon tai vankeuteen

enintdaan kuudeksi kuukaudeksi.

Naiden lisdksi rikoslain 47 luvun 3a §:ssa saddetaan kiskonnantapaisesta tyosyrjinnasta
seuraavaa: Jos tyOsyrjinndssd asetetaan tydnhakija tai tyontekija huomattavan
epdedulliseen asemaan kayttamalla hyvaksi tyonhakijan tai tyontekijan taloudellista tai
muuta ahdinkoa, riippuvaista asemaa, ymmartamattomyytta, ajattelemattomuutta tai
tietamattomyyttsa, tekija on, jollei teosta muualla laissa sdadetd ankarampaa
rangaistusta, tuomittava kiskonnantapaisesta tyosyrjinnasta sakkoon tai vankeuteen
enintdan kahdeksi vuodeksi. Kiskontaa koskeva rangaistussdaannds soveltuu myods

lahtokohtaisesti kiskonnantapaiseen tydsyrjintdan. Ehdotettava kiskonnantapaista tyo-

161 Koskinen 1998, s. 105.
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syrjintaa koskeva saannos olisi kuitenkin erityissdannos suhteessa kiskontaa koskevaan

rangaistussdannokseen.6?

Kiskonnantapainen tydsyrjintda koskeva saannds suojaa tyosyrjintdasaanndksen tapaan
ensi sijassa yhdenvertaisuutta, mutta toisaalta sdannos on laadittu nimenomaisesti
heikomman osapuolen suojaksi. Sdaannoksella pyritdan ehkdisemadan heikommassa
asemassa olevan hyvaksikdyttamista. Saannos kattaa kaikki tyosyrjintda koskevassa
rikoslain 47 luvun 3 §:ssa tarkoitetut syrjintdaperusteet. Sdannoksen soveltaminen siis
edellyttda, etta tyosyrjintda koskevan 3 §:n tunnusmerkisto tayttyy. Toisaalta silla,
tapahtuuko syrjinta 3 §:n 1 tai 2 kohdassa tarkoitetulla perusteella, ei ole ehdotettavan
3 a §&n kannalta merkitysta, vaikka voidaankin olettaa, etta kiskonnantapaista
tyosyrjintaa tapahtuisi erityisesti 3 §:n 1 kohdassa tarkoitettujen henkil6on liittyvien
syrjintaperusteiden yhteydessa. Ehdotettavassa 3 a §:ssa on kyse tyodsyrjinnan
erityistilanteesta. Kyse ei ole niinkddn tyosyrjinnan torkedsta tekomuodosta. Taman
mukaisesti ehdotettavaan saannokseen ei sisally myo6skaan
kokonaisarvostelulauseketta, jonka mukaan teon tulisi olla my6s kokonaisuutena
arvostellen toérked. 13 Seksuaalisen héairinnan tilanne, jossa olisi kysymys myos
kiskonnantapaisesta tyosyrjinnasta, olisi tekona erityisen tuomittava, jolloin myds
seksuaalisen  hyvaksikdayton  rikostunnusmerkistd  voisi  tdyttyd.  Tiettyjen
erityisolosuhteiden vallitessa, joihin kuuluvat esimerkiksi uhrin suuri taloudellinen
riippuvuus tekijastd tai nuoreen ikddan perustuva ymmartamattomyys tai
ajattelemattomuus, seksuaalisen hairinndn ja seksuaalirikosten rajankaynti on

mielestani aiheellinen.

6. Lopuksi

Tdssa tutkielmassa on tarkasteltu sukupuolista hairintdda tyooikeudellisen

ratkaisuharkinnan kannalta. Hairitsijan toimintaan puuttuminen mahdollisimman

162 HE 151/2003, s. 17.
183 HE 151/2003, s. 16.
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aikaisessa vaiheessa on kaikkien osapuolten etu. Silloin kun hairintd koetaan
epamiellyttavaksi, se on hairintdaa. Suuri merkitys on tydymparistolla. Silti tydnantaja
saattaa joutua velvollisuuteen tyontekijan aiheuttamasta hairiosta. Se, minkalaisia ovat
tyoyhteison olot, kuvastaa hyvin sitd, minkalaisessa yhteiskunnassa elamme. Se
yhteiskunta, jossa elamme, ei ole valmis eika lopullinen, eivatka jotkin asiat kenties
koskaan muutu. Valtion ihanteellinen rooli nykymaailmassa nayttdaa toteutuvan
mahdollisen taydellisena silloin, kun se toimii aktiivisessa yhteistydssa muiden valtioiden
kanssa, ja implementoi kansainvaliset velvoitteensa tehokkaasti. Aristoteleen mukaan

valtiot muodostuivat kaupunkivaltioista.

Jokainen kaupunkivaltio puolestaan on muodostunut tilayhteiséistd. Taloudenhoidon
osat vastaavat puolestaan niitd osia, joista tilayhteisé koostuu. Tdydellinen tilayhteis6
koostuu orjista ja vapaista. Tilayhteisé koostuu useasta eri suhteesta: isdnndstd ja
orjasta, aviomiehestd ja vaimosta seké vanhemmista ja lapsista. On tarkasteltava mitd
kukin ndisté asioista on, ja millaisia niiden viilisten suhteiden pitéd olla. Tarkasteltavana
siis ovat isdnndn valta, avioliittoon kuuluva valta — vaimon ja miehen vallalle ei
varsinaisesti ole nimed sekd lastenkasvatukseen kuuluva valta, jolle ei myéskddn ole

erityistd nimed.?%*

- Aristoteles, politiikka

164 politiikka, Jyvaskyld 1991.
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