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1. Johdanto

Tama opinnéayte kasittelee epaasiallista kayttaytymista tybelamassa. Aihetta on
rajattu koskemaan nimenomaan tyota tydpaikalla, eli tybnhakuprosessia ei tas-
sa opinnaytetytssa kasitella. Pyrkimyksena on lainopin avulla tulkita oikeusjar-
jestelméaa. Tutkimuksessa etsitddn vastauksia kysymyksiin: millaista kayttayty-
mista tyontekijalta ja tyonantajalta edellytetaan seka mika on epaasiallista koh-

telua ja mitd ovat epaasiallisen kohtelun seuraamukset?

Epdaasiallinen kohtelu aiheena on ikuisesti ajankohtainen. Tydolosuhteiden ja
tyoyhteisbn toimivuus on ensinndkin ensisijaisen tarkeaa tyontekijalle, mutta
niilla on kauaskantoisempiakin vaikutuksia esimerkiksi yhteiskunnalle. Tasapuo-
lisen kohtelun lahtoékohtana on Suomen perustuslaki (731/1999). Sen lahtékoh-
tana on oikeudellinen yhdenvertaisuus ja tosiasiallinen tasa-arvo. (Rautiainen &
Aimala 2007, 57.) Epaasialliseen kohteluun liittyva keskeisin laki on ty6turvalli-
suuslaki. Sen tarkoituksena on tyontekijan henkeen ja terveyteen kohdistuvien,
tyosta tai tydolosuhteista johtuvien, ongelmien ennaltaehkaisy. (HE 59/2002,
22.) Tyo6turvallisuusoikeus on tydoikeuden varhaisin muoto. Ty6oikeus on lah-
téisin 1800-luvulla palkkatyontekijoiden fyysisen turvallisuuden suojelua tarkoit-
taneista sosiaalipoliittisista toimenpiteista. (Saloheimo 2006, 13.) Tyontekijoiden
terveyttd Suomessa alettiin suojella 1800-luvun puolivalin jalkeen teollisuuden
kehittymisen myota. 1889 saadettiin ensimmainen, kaikkia teollisuuden tyonteki-
joita koskenut tyévaensuojeluasetus, jossa oli saannoksia terveydensuojelusta.
Vuonna 1930 saadettiin tyoturvallisuuslaki. (Saloheimo 2006, 17.) Vuoden 1958
tyoturvallisuuslaki saadettiin koskemaan kaikkea ty6ta. Sita uudistettiin paljon,
joka johti sdaddsten epatasapainoon (HE 59/2002, 16). Vuonna 1987 lakiin tuli-
vat saannokset ennaltaehkaisevasta ja suunnitelmallisesta tydsuojelusta ja
henkisen tyosuojelun perusteista. ETA-sopimuksen vuoksi lakia uudistettiin ja
sopeutettiin 1993 (Saloheimo 2006, 18).



Opinnaytetydssani tutkimusmenetelmana on lainoppi, jota yleensa kaytetddn
oikeustieteellisessa tutkimuksessa. Lainopin tarkoitus on selventaa, mika kasi-
teltdvan oikeusongelman oikeudellinen sisaltd todellisuudessa on seka kuinka
lain mukaan tulee toimia. Tarkoituksena on siis lainopin avulla tulkita voimassa
olevaa oikeusjarjestysta. Systematisoinnilla pyrin avaamaan voimassa olevaa
oikeusjarjestysta. Systematisointi vastaa kysymyksiin: mistd asiaan liittyvat
saannokset loytyvat sekd milta asiaan liittyvan oikeusjarjestyksen kokonaisuus
ja keskinaissuhteet vaikuttavat? (Husa, Mutanen & Pohjolainen 2005, 13-14.)

2. Mitéa on epéaasiallinen kohtelu

2.1 Epéaasiallinen kohtelu

Epdaasiallinen kohtelu tydpaikalla kasittaa hairinnan ja muun epaasiallisen koh-
telun. Asiallista kayttaytymista ei ole eivat ole sellaiset teot, jotka aiheuttavat
muille tyGpaikalla oleville ihmisille vaaraa heidén turvallisuutta ja terveytta koh-
taan. (Tyosuojeluhallinto 2010.) Epdaasiallista kohtelua on hyvien tapojen, ty6-
velvollisuuksien tai lakien vastainen toiminta jotakuta toista kohtaan. Sen tun-
nusmerkkeja ovat jarjestelmallisyys, jatkuvuus, alistavuus ja loukkaavuus. Psy-
kososiaalisena riskina se voi vaikuttaa tyoyhteison jasenen terveyteen seka
tyoyhteison toimivuuteen. (Tydsuojeluoppaita ja —ohjeita 42 2010, 18). Tekijana
tai uhrina epdaasiallisessa kohtelussa voi olla kuka tahansa ty6yhteison jasenis-
ta, joko tyonantaja tai tyontekijd (PAM 2013). Epéaasiallista kohtelua voi olla
esimerkiksi; mielenterveyden kyseenalaistaminen, henkilén ja taman yksityis-
elaman arvostelu, fyysinen vékivalta, uhkailu, jattdminen tydyhteisén ulkopuolel-
le, tyGtapojen jatkuva arvosteleminen, tyon laadun ja maaran jatkuva muuttami-
nen, tyonjohtovallan ylitykset, sovittujen tydehtojen muuttaminen ja ty6paikka-
kiusaaminen. Epéasiallista kohtelua ei ole tyohon liittyvat yksittaiset erimielisyy-
det ja niiden ratkominen tai esimiehen perusteltu tyéntekoon puuttuminen (tydn-

johtovalta, varoitukset yms.) (Tyosuojeluoppaita ja —ohjeita 42 2010, 18-19).



Epdaasiallinen kohtelu vaikuttaa aina negatiivisesti sekéa tyontekijéihin etta koko
organisaatioon. Se johtuu yleensa aivan arkisista tyon ongelmista, kuten Kkiire,
reklamaatiot, ylityot ja tiedonkulun ongelmat. Seurauksia voi olla mm. tydtehok-
kuuden laskeminen, henkiset tai fyysiset ongelmat, huono ty6ilmapiiri, tydén su-
juvuus hankaloituu, sairauspoissaolot lisaantyvat (voi johtaa jopa tyokyvytto-
myyteen), seka jos ikavat juorut lahtevat leviamaan, yhtion maine karsii. Tar-
keinta olisi, etta tyon ongelmia ei koettaisi henkilosta, vaan esimerkiksi tdiden
organisoimisesta johtuviksi. Yksittaiseen tyontekijaan henkildityminen voi johtua
esimerkiksi hdnen erilaisesta tydskentelytavastaan. Kyky ratkaista ongelmalliset
tilanteet on avainasemassa. Jos ongelman ratkaisua pitkitetdén tai luetaan ti-
lanne vaarin ja ratkaistaan epdaolennaista ongelmaa, ongelma voi henkilditya
tiettyyn henkiloon ja taten johtaa epéaasialliseen kohteluun. (Tydsuojeluoppaita
ja —ohjeita 42 2010, 7.)

Yhteenvetona voisi sanoa, ettd epdaasiallinen kohtelu on kayttaytymista, joka
koetaan loukkaavana tai hairitsevana ja kohtelu on jatkuvaa, jolta ei pysty puo-
lustautumaan. Se ei tietenk&an riita, etta joku kokee jonkun toisen kayttaytymi-
sen epaasiallisena, vaan uhriksi joutuneen taytyy kyetd osoittamaan tulleensa
epaasiallisesti kohdelluksi. Epaasiallisesta kayttaytymisesta on esimerkkeja oi-
keuskaytanndssa. Useimmiten syytettyna on ollut tydnantaja tai taman edusta-

ja.

KKO:1992:180

A oli tyoskennellyt siivoojana vuodesta 1980 eraassa yrityksessa.
Yritys oli tuomittu maksamaan korvausta A:n miniélle tydsopimuk-
sen laittomasta p&aattdmisestd 20 000 markkaa. Sen jalkeen A:n
esimies K oli alkanut kohdella A:ta epaasiallisesti kieltAmalla A:ta
keskustelemasta muiden tyontekijoiden kanssa, haukkunut hanta
rumaksi, lopettanut A:n tervehtimisen ja valtellyt hanen kanssaan
puhumista. K:n kaytosta oli jatkunut kolmen vuoden ajan. K oli otta-
nut A:n 24.2.1988 puhutteluun ja lahettanyt taman kesken tyopai-
van kotiin kehoittaen miettiméaéan, tuleeko enda tydpaikalle. Tasta
syystéa A oli sairastunut niin, ettei voinut enéa palata tyohonsa.

KKO:n tuomion mukaan A:n sairastuminen johtui ainakin osittain
K:n epaasiallisesta kayttaytymisesta. Tybnantajan katsottiin laimin-
lyobneen TSL 32.1 8:n tyo6turvallisuusvelvoitetta huolehtia siitd, etta



tyontekija ei saa tyon johdosta haittaa terveydelleen. Tydnantaja
velvoitettiin suorittamaan A:lle vahingonkorvausta.

KKO:n ratkaisu ei ollut yksimielinen, vaan esittelija oli eri mielta.
Hanen mukaansa kyseiselld tydpaikalla oli yleisestikin ristiriitoja ja
taten oli vaikeaa todeta A:n sairastumisen johtuneen pelk&staan
K:n menettelysta. Ladkarinlausunnoilla ja kohtelun suhteellisen pit-
kalla jatkumisella oli suuri merkitys jutun lopputulokseen.

2.2 Hairinta

Tyo6turvallisuuslain (738/2002) 28 §:ssa olevalla saanndksella johdetaan vastuu-
ta epaasiallisen kohtelun hallitsemisesta tyopaikoille sekd maaritellaan hairinta
ja terveys. Hairinta on joko yleista tai sukupuolista hairintaa ja terveys henkista
tai fyysista. Hallituksen esityksen (44/2003, 43) mukaan hairintaa on sellainen
kayttaytyminen, kun tekijan olisi pitéanyt tietaa, ettd hanen kayttaytymisensa tai
menettelynsé loukkaa toista henkildd ja luo epdaasiallisen ilmapiirin. Hairinnan
tunnusmerkkeihin kuuluu jarjestelmallinen ja jatkuva toiminta tai kayttaytyminen,
joka on lain- ja hyvien tapojen vastainen ja joka johtaa jonkun henkilon alistami-
seen. Hairintaa ei ole yksittaiset ihmisten véliset mielipide-erot esimerkiksi tyo-
tavoista ja jokaisella tyonantajallakin on oma tapansa johtaa. Hairinnan ilmene-
mismuotoja ei tietenkdan voi luetella yksiselitteisesti, mutta yleisesti ne liittyvat

uhrin persoonaan tai tekemisiin jollakin tavalla. (Tydsuojeluhallinto 2010.)

Sukupuolista hairintdd on, jos nadin koetaan, kaikki vihjailevista eleistéa ja puheis-
ta aina raiskaukseen tai sen yritykseen (HE 90/1994). Sukupuolinen hairinta voi
olla fyysisté tai henkista ja kohteena voi yhta hyvin olla niin mies kuin nainenkin.
Jokainen paattaa itse tyopaikalla, mika on sopivaa ja mika ei. Kun rajoja on yli-
tetty, selitys ei voi olla "on tammaista ollut ennenkin”, jos sukupuolisen hairinnan
kohde itse tuntee kohtelun hairinnaksi. (PAM 2013.)



Seksuaalisen ja sukupuoleen perustuvan hairinnan maarittely 16ytyy naisten ja
miesten valisesta tasa-arvosta annetusta laista (609/1986, mydhemmin tasa-

arvolaki).

7 8 5. momentti

Seksuaalisella hairinnalla tarkoitetaan téassa laissa sanallista, sana-
tonta tai fyysista, luonteeltaan seksuaalista ei-toivottua kaytosta,
jolla tarkoituksellisesti tai tosiasiallisesti loukataan henkilon henkista
tai fyysista koskemattomuutta erityisesti luomalla uhkaava, vihamie-
linen, halventava, ndyryyttava tai ahdistava ilmapiiri.

7 8 6. momentti

Sukupuoleen perustuvalla hairinnélla tarkoitetaan tassa laissa hen-
kilon sukupuoleen liittyvaa ei-toivottua kaytosta, joka ei ole luonteel-
taan seksuaalista ja jolla tarkoituksellisesti tai tosiasiallisesti louka-
taan taman henkista tai fyysista koskemattomuutta ja jolla luodaan
uhkaava, vihamielinen, halventava, noyryyttava tai ahdistava ilma-

piiri.
Hallituksen esityksen 44/2003 mukaan, hairintdan voi syyllistya seka tyontekija

etta tyonantaja (43).

2.3 Syrjinta

Yhdenvertaisuuslaissa on syrjinnan kielto. Sen mukaan ketdéan ei saa syrjia ian,
kansallisuuden, etnisen tai kansallisen alkuperan, kielen, uskonnon, vakaumuk-
sen, mielipiteen, terveydentilan, vammaisuuden, sukupuolisen suuntautumisen

tai muun henkildon liittyvan syyn perusteella (6 8).

Syrjinnalla tarkoitetaan:

1) sita, ettd jotakuta kohdellaan epésuotuisammin kuin jotakuta
muuta kohdellaan, on kohdeltu tai kohdeltaisiin vertailukelpoisessa
tilanteessa (valiton syrjintd);

2) sitd, ettéd ndennaisesti puolueeton saannds, peruste tai kaytanto
saattaa jonkun erityisen epdaedulliseen asemaan muihin vertailun
kohteena oleviin nahden, paitsi jos sddnnokselld, perusteella tai
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kaytannolla on hyvéksyttava tavoite ja tavoitteen saavuttamiseksi
kaytetyt keinot ovat asianmukaisia ja tarpeellisia (valillinen syrjintd);

3) henkilon tai ihmisryhman arvon ja koskemattomuuden tarkoituk-
sellista tai tosiasiallista loukkaamista siten, etta luodaan uhkaava,
vihamielinen, halventava, noyryyttava tai hyokkaava ilmapiiri (hai-
rinta);

4) ohjetta tai kaskya syrjia.

Kaskyn tai ohjeen syrjia ei tarvitse olla sitova, etta se tayttaa syrjinnan tunnus-
merkit. Kaskyn tai ohjeen antajalla on kuitenkin oltava toimivaltaa antaa kysei-
nen kasky tai ohje. Kaytannossa siis tdhan voi syyllistya vain tyonantaja. (Tiiti-
nen & Kroger 2008, 143.)

Myds tasa-arvolaissa (609/1986) on syrjinnan kielto 7 8:ssd. Siina kielletaan
sukupuolen perusteella tapahtuva valiton ja valillinen syrjintd. Tasa-arvolaissa
valittomalla syrjinnalla tarkoitetaan naisten ja miesten asettamista eriarvoiseen
asemaan sukupuolen, raskauden tai synnytyksen perusteella. Valillisella syrjin-
nalla taas tarkoitetaan eri asemaan asettamista sukupuoleen nahden neutraalil-
ta vaikuttavan sdannoksen, perusteen tai kaytannon nojalla, mikali tasta johtuen
henkil6t voivat joutua tosiasiallisesti epaedulliseen asemaan sukupuolen perus-
teella tai eri asemaan asettamista vanhemmuuden tai perheenhuoltovelvolli-
suuden perusteella. Nailla perusteilla toimintaa ei ole kuitenkaan pidettava valil-
lisena syrjintana, jos silla pyritaan hyvaksyttavaan tavoitteeseen ja toimintatavat

katsotaan aiheellisiksi ja tarpeellisiksi.

Tasa-arvolaissa maariteltyja seksuaalista hairintd&, sukupuoleen perustuvaa
hairintaa seka kaskya tai ohjetta harjoittaa sukupuoleen perustuvaa syrjintaa,
on pidettava tasa-arvolain mukaisena syrjintdna (Tasa-arvolaki 609/1986, 7 §
4.mom.). TyOnantaja syyllistyy syrjintddn, kun héan tehtavaan tai koulutukseen
valitessaan syrjayttdd ansioituneemman kuin valituksi tullut henkild, ellei ole
hyvaksyttavaa tai painavaa syyta. Syrjintdd on myos, kun tyénantaja tehtavaan
tai koulutukseen valitessaan tai palvelussuhteen kestosta tai jatkumisesta taikka
palkka- tai muista palvelussuhteen ehdoista paattdessddn menettelee siten,

ettd henkilo joutuu raskauden, synnytyksen tai muun sukupuoleen liittyvan syyn
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perusteella epéedulliseen asemaan. Myds jos tyonantaja soveltaa palkka- tai
muita palvelussuhteen ehtoja siten, etta tyontekija tai tyontekijat joutuvat suku-
puolen perusteella epdedullisempaan asemaan kuin yksi tai useampi muu tyon-
antajan palveluksessa samassa tai samanarvoisessa tydssa oleva tyontekija tai
johtaa tyota, jakaa tyotehtavat tai muutoin jarjestaa tyoolot siten, ettd yksi tai
useampi tydntekija joutuu muihin verrattuna epaedullisempaan asemaan suku-
puolen perusteella tai irtisanoo, purkaa tai muutoin lakkauttaa palvelussuhteen
taikka siirtda tai lomauttaa yhden tai useamman tyontekijan sukupuolen perus-
teella. (Tasa-arvolaki 609/1986, 8 8.)

Syrjintdna ei kuitenkaan pideta; yhdenvertaisuussuunnitelman mukaista toimin-
taa, jolla pyritaan yhdenvertaisuuslain tarkoituksen toteuttamiseen, oikeutettuja
tyotehtavien hoitoon perustuvia toimia, ik&d&n perustuvaa erilaista kohtelua, kun
toiminta on tyopoliittisesti oikeutettua (Yhdenvertaisuuslaki 21/2004, 7 8). Eika
myoskaan naisten suojelua synnytyksen tai raskauden vuoksi tai valiaikaisia,
suunnitelmallisia erityistoimia, joilla pyritddn saavuttamaan tasa-arvolain vaati-
mukset (Tasa-arvolaki 609/1986, 9 8).

3. Osapuolten velvoitteet

3.1 TyOnantajan velvoitteet

Tyosopimuksen sopijapuolilla, eli tydnantajalla ja tyontekijalla on toisiaan koh-
taan muitakin velvoitteita, kuin tydén tekemis- ja palkanmaksuvelvollisuus. Tama
johtuu siita, ettd tydsopimukseen vaikuttavat myos lainsdadantod, tydehtosopi-
mukset ja sopimusoikeuden yleiset saannot. (Hietala, Kahri, Kairinen & Kaivan-
to 2006, 111.)

Tyoturvallisuuslain (738/2002) 2:8 §:ssa on tydnantajan yleinen huolehtimisvel-
voite. Sen mukaan tydnantaja on velvollinen huolehtimaan tyontekijéiden turval-
lisuudesta ja terveydesta tyossa, pois lukien epatavalliset, ennalta arvaamatto-
mat ja poikkeukselliset tapahtumat, joihin tybnantaja ei olisi voinut vaikuttaa.
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Tybnantaja vastaa tyohon, tyéolosuhteisiin (kehittdminen), muuhun tydympaéris-
toéon ja tyontekijan henkilokohtaisiin edellytyksiin liittyvista asioista. Velvollisuu-
tena on myds tydympariston, tydyhteison tilan ja ty6tapojen turvallisuuden jat-
kuva tarkkailu seka turvallisuutta ja terveellisyytta koskevien toimenpiteiden
huomioiminen organisaation kaikissa osissa (Tyoturvallisuuslaki 738/2002,
2:8.4-5 8). Tyon suunnittelussa tyontekijoiden fyysiset ja henkiset edellytykset
tulee ottaa huomioon, jotta tyontekijan turvallisuudelle ja terveydelle aiheutuva
haitta voidaan poistaa tai vahentdd ennakkoon (Tyo6turvallisuuslaki 2:13 §).

Tybsopimuslaissa (55/2001) on ty6nantajan yleisvelvoite. Sen mukaan tyénan-
tajan on kaikin mahdollisin tavoin edistettdva suhteitaan tyontekijoihin, kuten
myds tyontekijoiden valisid suhteita (2:1 8). Myos tyoturvallisuuslaissa
(738/2002) on velvoite tydnantajalle terveydelle haittaa tai vaaraa aiheuttavan
hairinnan tai muun epaasiallisen kohtelun lopettamiseksi tasta tiedon saatuaan
(5:28 8). Hallituksen esityksessa (59/2002, 28) rajoitetaan tydnantajan suojelu-
velvoitetta kohtuusperiaatteella, jonka mukaan tydsuojelun kustannusten ja
hyodyn tulee kulkea kasi kadessa. Talla tarkoitetaan teknistad ja taloudellista
nakokulmaa. Optimaalinen tilanne olisi, jos tydpaikalla olisi yhteiset kayttayty-
missaannot kyseisten tapahtumien varalle, esimerkiksi tygsuojelun toimintaoh-
jelman osana. (TyOsuojeluoppaita ja —ohjeita 42 2010, 16.) Mahdollinen ongel-
ma tulisi selvittdd sen kautta, mita voidaan verrata laeissa saadettyihin velvolli-
suuksiin esimerkiksi laiminlyonti, teko, kayttaytyminen eikd maaritella henkilo-

kemioina tai luonteenpiirteilla (Tyosuojeluoppaita ja —ohjeita 42 2010, 22).

Tasa-arvolain (609/1986) 6 8§ saataa tyonantajan velvollisuudesta edistaa tasa-
arvoa tavoitteellisesti ja suunnitelmallisesti. Tydnantajan tulee kaytettavissa ole-
vin voimavaroin edistéda seka naisten ja miesten hakeutumista t6ihin, tasapuo-
lista sijoittumista tyotehtaviin ja mahdollisuuksia edeta ty6elamassa. Lisaksi tu-
lee edistaa tasa-arvoa tyoehdoissa (mm. palkkaus), ty6oloja molemmille sopi-
viksi, ty0- ja perhe-elamén yhteensovittamista sek& ehkaistd sukupuolesta joh-
tuvaa syrjintaa ennakolta. Mikéli tydnantajalla on vahintdéan 30 tyontekijaa, ha-
nen on laadittava tasa-arvosuunnitelma, jonka voi sisallyttéa esimerkiksi tyésuo-
jelun  toimintaohjelmaan. Suunnitelma  tehddan  vuosittain.  Tasa-

arvosuunnitelma taytyy laatia yhdesséa henkilostén kanssa. Suunnitelman tulee
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siséltda selvitys nykyisesta tilanteesta, naisten ja miesten sijoittuminen tyéteh-
taviin seka niiden luokittelu, palkkaustiedot ja niiden mahdolliset erot sukupuol-
ten valilla. Mik&li eroja on, selvitys mita korjaustoimenpiteita aiotaan tehda tasa-
arvon saavuttamiseksi ja arvio aiemmin tehtyjen toimenpiteiden vaikutuksista.
(Laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta 6a 8.) Tyonantajalla on oltava
my0s tydsuojelun toimintaohjelma (ei muotoméaarayksia). Toimintaohjelma sisal-
tad tyopaikan tyoolojen kehittdmistarpeet ja tydympéaristoon liittyvien tekijoiden
vaikutukset. Tehdessaan suunnitelmia turvallisuuden ja terveyden edistamiseksi
seka tyontekijoiden tyokyvyn yllapitamiseksi, tydnantajan on noudatettava toi-
mintaohjelmaa ja kaytava se lapi tyontekijoiden tai heidan edustajansa kanssa.
(Tyoturvallisuuslaki 738/2002, 2:9 §8.)

Tyon vaarojen selvittdmisesta saataa tyoturvallisuuslain 2:10 §:

Tybnantajan on tyon ja toiminnan luonne huomioon ottaen riittavan
jarjestelmallisesti selvitettdva ja tunnistettava tyosta, tyotilasta,
muusta tydymparistosta ja tydolosuhteista aiheutuvat haitta- ja vaa-
ratekijat seka, milloin niita ei voida poistaa, arvioitava niiden merki-
tys tyontekijoiden turvallisuudelle ja terveydelle.

Jos tyOnantajalla ei ole tarvittavaa tietotaitoa vaarojen selvittamiseen, hanen on
kaytettava ulkopuolisia asiantuntijoita (Tyo6turvallisuuslaki 2:10.2 §). Vaatimus
selvittda ja poistaa tydpaikan vaarat koskee niin fyysisid, kuin henkisiakin vaaro-
ja. Vaarojen arvioinnin vaiheita ovat muun muassa vaarojen tunnistaminen, tyo-
olojen kehitystarpeet, olennaisten korjausliikkeiden tekeminen, tavoitteet, toteu-
tusaikataulu, voimavarojen arviointi, toteutuksen seuranta. (Ty6suojeluoppaita
ja —ohjeita 42 2010, 14.) Mikali tydntekija on raskaana, on tyénantajan velvolli-
suus luoda tydolot sellaisiksi, etté niista ei aiheudu vaaraa raskaudelle tai sikiol-
le. Jos vaaroja ei pystyta poistamaan, tyontekija on siirrettdva kokonaisharkin-
taa kayttden mahdollisuuksien mukaan muihin tdihin. Jos ty6tehtavien siirto
raskauden ajaksi ei ole mahdollista, tyontekijalle syntyy oikeus aitiyspéaivéara-

haan. (Tydsopimuslaki 2:3.2 §.)

Tybnantajan tarkkailuvelvoite ulottuu tyontekijan fyysisen ja psyykkisen turvalli-
suuden ja terveyden ohella my6s tydyhteison sosiaaliseen toimintaan (HE

59/2002, 29). Jos vakivalta on tyéssa uhka, on tyo ja sen olosuhteet jarjestetta-
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va siten, etta vakivaltatilanteet pystyttaisiin ennaltaehkaisemaan. On tyonanta-
jan velvollisuus luoda menettelyohjeet tallaiselle tyépaikalle. (Ty6turvallisuuslaki
5:27 8.) Esimerkiksi sellaisissa asiakaspalvelutdissa, joissa joudutaan ehka
kohtaamaan sellaisia asiakkaita, joiden kayttaytymisestd ei ole aina takeita,
suojataan tyontekijoitd esimerkiksi asiakaspalvelijan ja asiakkaan valissa oleval-
la lasilla tai muulla vastaavalla tai mahdollisesti luodaan tytntekijalle turvalliset
likkumisreitit. My6s kameravalvonta jo sinallaan voi ehkaista vakivallan vaaraa

lasnaolollaan.

Tybsopimuslaissa on myds syrjinnan kielto seka tasapuolisen kohtelun velvoite
tyonantajalle. Sen mukaan tyontekijoitéa ei saa asettaa eriarvoiseen asemaan
iiman hyvaksyttavaa perustetta ian, kansalaisuuden, terveydentilan, vammai-
suuden, kansallisen tai etnisen alkuperan, sukupuolisen suuntautumisen, us-
konnon, kielen, mielipiteen, vakaumuksen, perhesuhteiden, ammattiyhdistys-
toiminnan, poliittisen toiminnan tai muun naihin verrattavan seikan vuoksi (2:2.1
8).

Tybnantaja ei saa asettaa ketdéan epdedulliseen asemaan tai kohdistaa haneen
kielteisia seuraamuksia, koska han on valittanut tai ryhtynyt johonkin toimenpi-
teeseen yhdenvertaisuuden turvaamiseksi (Yhdenvertaisuuslaki 21/2004). Ta-
ma on niin sanottu vastatoimien kielto. Vastatoimien kielto on myds tasa-
arvolaissa. Sen mukaan, jos henkild irtisanotaan tai asetetaan epéedulliseen
asemaan sen jalkeen, kun han on vedonnut tasa-arvolaissa saadettyihin oike-
uksiin tai velvollisuuksiin taikka osallistunut sukupuolisyrjintda koskevan asian
selvittdmiseen, on tyonantaja syyllistynyt syrjintdan (8a 8). Tybnantaja syyllistyy
syrjintdéan myoés tasa-arvolain 8d 8:n mukaan, jos tybnantaja ei ryhdy hanen
velvollisuuksiin kuuluviin toimiin saatuaan tiedon, etté joku on joutunut seksuaa-

lisen tai muun sukupuoleen liittyvan hairinnan kohteeksi.

Perehdyttdminen on olennainen osa tydnantajan velvollisuuksista, kun uusi
tyontekija tulee organisaatioon tai tybn muutostilanteissa. Se sisaltaa tarvittavan
opetuksen ja ohjauksen riittavien tietojen saamiseksi ammatillinen osaaminen ja
tyokokemus huomioonottaen. Perehdyttaminen kohdistuu tyoolosuhteisiin ja

tyokaluihin tyon haittojen seka vaarojen ehkaisemiseksi, jotta paastaisiin niin
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sanotusti talon tavoille ja turvallinen tyéskentely olisi taattua. (Hirvonen, Tuomo-
la & Tuominen 2007, 56.) Tyoturvallisuuslain 14:1 8§ 4. kohdan mukaan annet-
tua perehdytysta on tarvittaessa taydennettava. Perehdytyksen yksi tavoite on
ohjastaa tyontekija talon tavoille. Se, ettd tyontekija saa tarvittavat tiedot siita,
kuinka tyota tyopaikalla tehdéan tai kuinka tiedonkulku ja tydtehtavien jako on
tyopaikalla toteutettu, ehkéisee jo itsessddn epdaasiallista kohtelua. Silloin kun
tyontekijalle on annettu ohjeet tyotavoista, ehkaistaan varmasti konflikteja "van-
hojen” tyontekijoiden kanssa. Nain uudet ja vanhat tyontekijat vetavat yhta koyt-

ta alusta asti, eika ty6tavoista johtuvia selkkauksia ehka paase syntymaan.

Hyva tyGilmapiiri on avainsana tydntekijoiden hyvinvoinnille. Epaasiallista kohte-
lua esiintyy usein tydpaikoilla, joissa on huono tydilmapiiri, pelisddnnoista ei ole
sovittu yhteisesti ja joissa on tyonjohtamistavoissa puutteita. Jos ty6ilmapiirin
kehittamiseksi kaytetaan tyoilmapiirikyselyitd, tulisi tulokset, johtopaatdkset se-
k& kehitysideat tehdé yhdessa kaikkien osallisten kesken. (PAM 2013). Ty0Opai-
kan yhdessa laaditut pelisddnnoét auttavat tilanteiden kasittelyssa, etenkin esi-
miesta. Ne ehkaisevat ongelmatilanteiden syntya kertomalla tydyhteisélle, etta
epaasiallisuuksiin tullaan puuttumaan. Yhteiset pelisaannot antavat toimintamal-
lin, kuinka toimia, jos tyopaikalla havaitaan epé&asiallista kohtelua. (Tyodsuoje-
luoppaita ja —ohjeita 42 2010, 16.) Ongelmatilanteiden ennaltaehkaisy on tie-
tenkin kaiken paamaara. Tata edesauttaa terve ja aktiivinen ty6ilmapiiri ja avoin
keskustelun kulttuuri. Tydnantajan tulee antaa tyontekijoille tarpeeksi tilaa ja
aikaa ratkaista eri asioita sekd antaa ratkaisumalleja. Yrityksen yhteistoiminta
on suuressa osassa. (Tyosuojeluoppaita ja —ohjeita 42 2010, 9).

Tyo6turvallisuutta parannetaan muun muassa tyésuojelun valvonnasta ja tydsuo-
jelun yhteistoiminnasta annetun lain (44/2006) mukaisesti. Tyodsuojeluviran-
omaisella tarkoitetaan aluehallintovirastoa, joka tekee tarkastuksia. Tyosuojelu-
viranomaisen toimivalta ja velvollisuudet |6ytyvat tydsuojelun valvonnasta ja
tyopaikan tydsuojelun yhteistoiminnasta annetun lain (44/2006) 2. ja 3. luvusta.
Yhteistoiminta on tydnantajan ja tyontekijoiden valista tyoturvallisuutta (myo6s
henkista turvallisuutta) yllapitavaa ja kehittavaa toimintaa. Yhteistoiminta tarkoit-
taa sitd, ettd molemmilla osapuolilla (tybnantaja ja tyontekijat) on velvollisuus

olla mukana yhteistoiminnassa vahintaan edustajiensa kautta. TyGnantajan on
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ajoissa annettava tyontekijoille tiedoksi tydpaikan turvallisuuteen, terveellisyy-
teen ja muihin tydolosuhteisiin liittyvat suunnitelmat, arvioinnit, selvitykset ja
muut vaikuttavat asiat. Tyontekijalla on oikeus parannusehdotuksiin ja niista
tulee saada palautetta. (Tyoturvallisuuslaki 3:17 8.) Ty6suojelutarkastuksia on
tehtava tarpeen mukaan ja siina voidaan kayttaa ulkopuolista apua. Tarkastuk-
sesta on ilmoitettava etukateen, ellei sita ole syyta tehda ilmoittamatta. Tydsuo-
jeluvaltuutetulla on oikeus olla mukana tarkastuksessa. Tarkastuksesta on laa-
dittava tarkastuskertomus, jossa on oltava tarkastuksen kulku ja havainnot seka
toimintaohjeet ja kehotukset. Tarkastajan kirjallisten kehotusten laiminlydnti on
saatettava tydsuojeluviranomaisen tietoon. Kirjallisten kehotusten laiminlydnti
voi johtaa uhkasakkoihin, kayttokieltoon tai syytteeseen. (Hirvonen, Tuomola &
Tuominen 2007, 160.) Tyodsuojelutarkastuksen suorittajaa kiinnostaa eniten
tydnantajan toimet ongelmatilanteissa, silla Ty6turvallisuuslain 28 8:ssa (epa-
asiallisen kohtelun lopettaminen) mainitun epékohdan poistaminen on tyénanta-

jan vastuulla.

Tyosuojelun yhteistoiminnan velvoite koskee kaikkia tydpaikkoja. Sen tavoittee-
na on vuorovaikutuksen parantaminen ja tyontekijoiden osallistuminen. Yhteis-
toiminnassa kasitellaan turvallisuutta, terveyttd, toimintatavat ja tyokykya yllapi-
tava toiminta. (Hirvonen, Tuomola & Tuominen 2007, 161.) Tyontekijad voi ky-
seisissa asioissa edustaa asiasta riippuen tydsuojeluvaltuutettu, luottamusmies
tai luottamusvaltuutettu (Hirvonen, Tuomola & Tuominen 2007, 162). Merkitta-
vimmissa asioissa mukaan asian kasittelyyn tulevat tydnantajan nimeama tyo-
suojelupaallikkd, henkiloston valitsema tydsuojeluvaltuutettu (vahintdan 10 tyon-
tekijdd) ja osapuolten valitsema tydsuojelutoimikunta (vahintdan 20 tyontekijaa)
(Saloheimo 2006, 116 - 117). Tydsuojeluvaltuutettu kasittelee nimenomaan tur-

vallisuuteen ja terveyteen liittyvia asioita (Saloheimo 2006, 123).

Tybsuojeluoppaita ja —ohjeita 42 (2010, 11-13) kertoo toimivan tydyhteison tar-
keistd peruspilareista. Selked organisaation (1) perustehtava tarkoittaa, etta
kaikki tyOyhteison jasenet ymmartavat, miksi organisaatio on olemassa. Kun
kaikki kasittavat taméan, kaikkien tydyhteison jasenten tyotd arvostetaan, eika
toisia pideta eriarvoisina. Tydntekoa palvelevan johtamisen (2) ydin on siin,

ettd organisaatiota johdetaan palvellakseen perustehtavad. Toimivassa johta-
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misessa (3) tyontekijoille annetaan parhaat mahdolliset edellytykset palvella
organisaatiota; tydn maara mitoitetaan oikein, taataan tyén edellyttamat tydolot
ja —tarvikkeet, valtaa kaytetdan oikein ja oikeudenmukaisesti seka tyoturvalli-
suus otetaan olennaisena osana arkipaivaiseen tydskentelyyn. Tydntekoa pal-
velevan organisaation (4) tehtavana on epaselvyyksien poistaminen tydskente-
lysta, eli tyd on sujuvaa. Selkeat toiden jarjestelyt (5) varmistavat sen, etta jo-
kainen tydyhteison jasen tietaa tehtavansa ja tyotehtavia paivitetaan aktiivisesti.
Niin uusien kuin vanhojenkin tyontekijoiden perehdyttdminen (6) tulee hoitaa
huolellisesti, kuten esimiesten perehdyttaminen. Yhteistyon ja vuorovaikutuksen
(7) laadun varmistamiseksi voidaan jarjestaa kaikille yhteisia palavereja, joissa
rohkaistaisiin puhumaan mahdollisista epakohdista tai antamaan kehitysideoita
ketdan henkildimatta. Yhteiset pelisaannot (8) pitavat arkipaivaisen tyoskentelyn
ruodussa. Se antaa myds ratkaisumalleja eri tilanteisiin, esimerkiksi epaasialli-
seen kohteluun, mutta sisaltéd myods mahdolliset menettelytavat pelisaantoja
rikottaessa. Seuranta- ja palautejarjestelmét, kehityskeskustelut seka esimies-

ten aktiivinen tarkkailu ovat viimeinen pilari, eli toiminnan jatkuva arviointi (9).

3.2 Tyontekijan velvoitteet

Tydsopimuslain 3:1 § mukaan tyontekijan on tehtava tyonsa huolellisesti nou-
dattaen niita maarayksia, joita tydnantaja antaa toimivaltansa mukaisesti seka
véltettava toiminnassaan kaikkea, mik& on ristiriidassa hdnen asemassaan ole-
valta tyontekijalta kohtuuden mukaan vaadittavan menettelyn kanssa. Taméa on
niin sanottu lojaliteettivelvoite. Lojaliteettivelvoite ulottuu tietyin ehdoin myoés
vapaa-ajalle (Tiitinen & Kroéger 2008, 212). Tyésopimuslain 3:2 § taas velvoittaa
tyontekijan noudattamaan tydtehtavien ja ty6olojen vaatimaa huolellisuutta ja
varovaisuutta seka huolehtimaan kaytettavissaan olevin keinoin niin omastaan

kuin tyopaikalla olevien muiden tyontekijéiden turvallisuudesta.

Tyontekijan on noudatettava tyonantajan toimivallan mukaisia maarayksia ja
ohjeita (direktio-oikeus) seka turvallisuuden ja terveellisyyden vaatimaa jarjes-

tysta, siisteytta, huolellisuutta ja varovaisuutta (Tyoturvallisuuslaki 4:18.1 8).
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Tyontekijan on my6s kokemuksensa, tydnantajalta saamansa ope-
tuksen ja ohjauksen sek& ammattitaitonsa mukaisesti ty0ssaan
huolehdittava kaytettavissaan olevin keinoin niin omasta kuin mui-
den tyontekijoiden turvallisuudesta ja terveydesta.

Tyo6turvallisuuslaki 4:18.2 §

Tyontekijan on tybpaikalla valtettava sellaista muihin tydntekijoihin
kohdistuvaa héairintdd ja muuta epaasiallista kohtelua, joka aiheut-
taa heidan turvallisuudelleen tai terveydelleen haittaa tai vaaraa.

Tyoturvallisuuslaki 4:18.3 §

Kahdessa ylla olevassa saannoksessa puhutaan terveydestd, jolla tarkoitetaan
siis myods tyontekijan henkista terveytta. Saannoksessa 4:18.2 § tydnantajan
antamalla opetuksella ja ohjauksella tarkoitetaan tydnantajan velvollisuutta pe-
rehdyttaa tyontekija tyooloihin (katso osio 3.1). Tydntekijan on ilmoitettava tyon-
antajalle ja tydsuojeluvaltuutetulle valittémasti tybolosuhteissa tai tydmenetel-
missd havaitsemistaan vioista tai puutteista, jotka voivat aiheuttaa haittaa tai
vaaraa tyontekijoiden turvallisuudelle tai terveydelle. Tyontekijan on myds mah-
dollisuuksien mukaan poistettava ilmeistd vaaraa aiheuttava puutteellisuus,
mutta ilmoitus tyonantajalle on silti tehtava. (Tyo6turvallisuuslaki 4:19 §8.) Jos
tyosta aiheutuu vakavaa vaaraa tyontekijan omalle tai muiden tyontekijoiden
hengelle tai terveydelle, tydntekijalla on oikeus pidattaytya tallaisen tyon teke-
misesta. Pidattaytymisestd on ilmoitettava tyonantajalle tai taman edustajalle
valittomasti ja oikeus pidattaytya tyosta jatkuu, kunnes palaaminen tyéhon on

turvallista. (Tyoturvallisuuslaki 4:23.1-2 8.)

Mikali hairintaa tai epaasiallista kaytosta esiintyy tyopaikalla, tulisi toimia seu-
raavien ohjeiden mukaan. Ensiksi tietenkin uhrin taytyy kokea jonkun toisen
henkilon kayttaytyminen epaasialliseksi. Sen jalkeen olisi ryhdyttava toimenpi-
teisiin. Jos héiritty antaa tilanteen pysya ennallaan eika tee asialle mitdan, kiu-
saaja saa siitd todennakoisesti vain rohkaisua, kun huomaa, ettad kiusattu niin
sanotusti suostuu kiusattavaksi. Hairityn on tehokkaasti ilmaistava, etta hairitsi-
jan menettely ei ole asianmukaista, talléin hairitsijan voidaan olettaa ymmarta-

neen, ettei kohtelu ole sopivaa ja ettéa han jatkaessaan sita toimisi tarkoitukselli-
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sesti. Avuksi voi pyytaa ty6toverin tai tyontekijdiden edustajan, kun haluaa il-
maista kiusaajalle, ettd tdman toiminta on ei-toivottua. Tapahtumat olisi hyva
my0Os dokumentoida, siten asian jatkokasittely helpottuu. Kun ollaan tilanteessa,
jossa on sana sanaa vastaan, tilannetta on hyvin vaikea ratkaista, ellei ole mi-
taan todisteita, ettd kayttadytyminen tai kohtelu on ollut epaasiallista. Mikali hai-
rinta jatkuu, on asia vietava tydnantajan tietoon, jonka velvollisuuksiin hairinnéan
lopettaminen kuuluu. Tydnantajan on ryhdyttava toimiin valitttmasti asiasta tie-
don saatuaan. (Tyosuojeluhallinto 2010.) Toimintaohjeita tydnantajalle 10ytyy
jonkin verran esimerkiksi internetistéd. Yhteydenotto tydsuojelupiiriin voi olla
tyontekijan ainoa ja paras vaihtoehto, jos kiusaaja on pienen yhtion yksityisyrit-

taja, eika tyontekija talldin voi kertoa asiasta tydnantajalleen.

Porvoon karajaoikeus 24.3.2003 R 03/37

Yhtion varatoimitusjohtajalle vaadittiin rangaistusta seksuaalisesta
ahdistelusta, tyoturvallisuusrikoksesta ja tydsyrjinnasta seka toimi-
tusjohtajalle tydsyrjinnasta ja tyoturvallisuusrikoksesta. Syytteen
mukaan varatoimitusjohtaja oli nimitellyt naispuolisia alaisiaan hal-
ventavasti, kosketellut sopimattomasti sekd kohdellut heita tyopai-
kalla eriarvoisesti.

Kargjaoikeus hylkasi syytteet, koska asianomistajan oli naytetty
osallistuneen karskiin huumoriin tydpaikalla, johon oli kuulunut ala-
tyyliset kutsumanimet ja koskettelu. Tydnantajan edustajan eli vara-
toimitusjohtajan ei katsottu syyllistyneen sukupuoliseen hairintaan,
koska asianomistaja oli osallistunut karskiin huumoriin. Hairinnan
kohteeksi joutuneen olisikin ilmaistava valittomasti ja suoraan, jos
kokee tietynlaisen kaytoksen hairintana.

4. Saannosten rikkomisen seuraukset

4.1 Todistustaakka, hyvitys ja vahingonkorvaus

Yhdenvertaisuuslain 17 8§ mukaan todistustaakka on vastaajalla, jos joku vie
sellaisen asian tuomioistuimen tai muun virkamiehen ratkaistavaksi, joka liittyy
syrjinnan kiellon loukkaamiseen. My6s tasa-arvolain 9a8:n mukaan todistus-

taakka on vastaajalla, jos voidaan olettaa, ettd kyseessa on syrjintd sukupuo-
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leen liittyvaan syyn perusteella. Tassa on kyse niin sanotusta kdannetysta todis-
tustaakasta. Kyseessa olevia saannoksia ei sovelleta rikosasioissa, vaan niissa
todistustaakka on kantajalla. Jaettu (=kaannetty todistustaakka) todistustaakka
tarkoittaa kaksivaiheista menettelya. Ensin katsotaan, muodostuuko niin sanottu
syrjintaolettama (kantaja) ja toiseksi vastaajan on kumottava muodostunut syr-

jintdolettama. (Ahtela, Bruun, Koskinen, Nummijarvi & Saloheimo, 2006,45.)

TyOnantaja, joka rikkoo yhdenvertaisuuslain 6 § tai 8 §:a4, eli syrjinnén tai vas-
tatoimien kieltoa, on velvollinen maksamaan tasta loukkauksesta hyvitysta koh-
teeksi joutuneelle enintddn 15 000 euroa. Hyvityksen méaardd mietittdessa, asi-
aa tarkastellaan kokonaisvaltaisesti arvioiden. Hyvityksen enimmaisméaara voi-
daan ylittda, jos olosuhteista johtuen tama olisi asianmukaista, tai se voidaan
jattéaa tuomitsematta, jos loukkauksen jalkeen asioista on sovittu ja palattu nor-
maaliin elamaéan tai loukkauksesta on maksettu jo jotain muuta korvausta. Hyvi-
tyksen saaminen ei estd loukattua vaatimasta korvausta vahingonkorvauslain
tai muun lain perusteella. (Yhdenvertaisuuslaki 21/2004, 9 8.) Vastaava hyvitys
l6ytyy myos tasa-arvolaista. Tydnantaja, joka on rikkonut tasa-arvolain 8 §:8a
tai 8a §8-8e §:n sdadnndksid (syrjinta, hairinta, vastatoimet), on velvollinen mak-
samaan loukatulle hyvitystd vahintaan 3 470 euroa (VNa 277/2012). Hyvitysta
maarattaessa on otettava huomioon syrjinnan laatu ja laajuus seka sen kestoai-
ka seka samasta teosta muun lain nojalla henkil66n kohdistuvasta loukkaukses-
ta tuomittu tai maksettavaksi maaratty taloudellinen seuraamus, eli kokonais-
harkintaa kaytetaan tassakin tapauksessa. Hyvityksen vahimmaismaaréaa voi-
daan alentaa tai velvollisuus hyvityksen suorittamiseen poistaa kokonaan, jos
se on kohtuullista. Tasa-arvolain mukaisen hyvityksen saaminen ei esta loukat-
tua vaatimasta korvausta vahingonkorvauslain mukaisesti. (Tasa-arvolaki 11 8.)
Hyvitysta vaaditaan kanteella tyonantajan yleisessa tuomioistuimessa. Kanne
syrjinnan kiellon rikkomisesta on nostettava kahden vuoden kuluessa tapahtu-
neesta ja kaikki samaan tapahtumaan liittyvat hyvitysvaatimukset on kasiteltava

samassa oikeudenkaynnissa. (Tasa-arvolaki 12 §8.)

Tybsopimuslain 12:1 8§ on yleinen vahingonkorvauspykald. Sen mukaan tyénan-
taja on velvollinen korvaamaan tyontekijalle aiheuttamansa vahinko, jos tyonan-

taja on tahallaan tai huolimattomuudellaan rikkonut tai laiminlydnyt tydsuhteesta
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tai tydsopimuslaista johtuvia velvoitteitaan. Eli vastuu on tuottamusperusteista.
Tyontekija, joka rikkoo velvoitteitaan samalla tavoin tydnantajaa kohtaan, on
vahingonkorvausvelvollinen vahingonkorvauslain (412/1974) 4:1 8:ssa séadet-
tyjen perusteiden mukaan, kokonaisharkintaa kayttaen.

4.2 Rikosoikeudellinen vastuu

Rikoslain 11:11 § on syrjintda kasitteleva pykala, jossa todetaan, ettd mikali jo-
ku elinkeinotoiminnassa, ammatin harjoittamisessa, yleisbnpalvelussa, virka-
toiminnassa tai muussa julkisessa tehtavéassa tai julkista tilaisuutta tai yleista
kokousta jarjestettaessa ilman hyvaksyttavaa syyta ei palvele jotakuta yleisesti
noudatetuilla ehdoilla, kieltdytyy paastamasta jotakuta tilaisuuteen tai kokouk-
seen tai poistaa hanet sielta taikka asettaa jonkun eriarvoiseen asemaan tai
muita olennaisesti huonompaan asemaan syrjinndn maaritelmien perusteella
(katso 3.2), on tuomittava syrjinnasta sakkoon tai vankeuteen enintéan kuudek-
si kuukaudeksi, ellei teko ole rangaistava tydsyrjintana tai kiskonnantapaisena

tydsyrjintana.

Tyo6turvallisuusrikokseen voi syyllistya ainoastaan tyonantaja. Rikoslain 47:1 8:n
mukaan tydnantaja on tuomittava sakkoon tai vankeuteen enintaan 1 vuodeksi,
mikali han rikkoo ty6turvallisuusmaarayksia tai aiheuttaa tyodturvallisuuden puut-
teellisuuden tai epdkohdan taikka rikkoo valvontavelvoitettaan. Liséksi voi syyl-
listya kuolemantuottamukseen, vammantuottamukseen tai vaaran aiheuttami-
seen. Tydsuojelun toimintaohjelman katsotaan olevan Rikoslain 47:8 §:n maarit-
telema tyoturvallisuusmaarays. Niinpa ohjelman laatimatta jattdminen on ran-
gaistava tyoturvallisuusrikoksena. Nain siksi, ettd tydsuojelun toimintaohjelman
sisaltoa eli tavoitteita ei ole laissa maaritelty, joten vapaamuotoisten tavoitteiden
noudattamatta jattdmista ei ole katsottu rangaistavaksi. Ty6turvallisuusoikeu-
denkaynneissa tyoturvallisuuslain valjahkot maaraykset nostavat maaraysten

sisallollisen tulkinnan esiin.
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Turun HO 23.6.2004 R 03/1619

Toimitusjohtajana ja tyosuojelupaallikkbnd toiminut esimies oli pu-
hutellut kahta tyontekijaansa tavalla, joka ei ollut kuulunut tavallisen
ja hyvaksyttavan tyonjohto-oikeuden piiriin. Puhuttelut olivat olleet
kahdenkeskisid, joissa esimies oli syyttanyt tyontekijoita toistuvasti
huonosti tehdyista toista seké syyllistanyt heitd aiheettomasti yhtion
huonosta taloudellisesta tilanteesta. Toista asianomistajaa esimies
oli vaatinut sitoutumaan paremmin, sen merkitessa ylitdiden teke-
mista ilman rahallista korvausta ja toista toimitusjohtaja oli syyllista-
nyt sairastamisesta.

Puhuttelut olivat vaikuttaneet tyontekijoihin niin, ettd he olivat sai-
rastuneet. Toisen osalta syy-yhteys oli olemassa ja toisen osalta
ainakin osittainen. Esimiehen katsottiin tahallaan rikkoneen tyotur-
vallisuusmaarayksia ja syyllistyneen tyoturvallisuusrikokseen. Ta-
pauksessa on merkittdvaa se, ettd asiassa tyotovereiden todistuk-
sella oli painoarvoa (asianosaisten kayttaytyminen ennen ja jalkeen
puhuttelujen). (Peltonen 2008, 26.)

Turun HO 13.12.2007 R 06/2704

Tybnantajalle vaadittiin rangaistusta ty6turvallisuusrikoksesta ha-
nen kohdistettua seksuaalista hairintda ja epéaasiallista kohtelua
vihjailevina puheina sekd kosketteluina 16-vuotiaaseen oppisopi-
muksella tyoskennelleeseen tyontekijaan. Syytteen mukaan tyon-
antaja oli kosketellut tyontekijdd hartioihin ja reisiin seksuaalista
mielihyvdd saadakseen ja ehdottanut tyontekijalle homoseksuaali-
seen suhteeseen ryhtymista.

Puolustus vaati seka karajaoikeudessa ettd hovioikeudessa silla
perusteella, ettd Tyosopimuslain (55/2001) mukaiseen tyoturvalli-
suusrikokseen voi syyllistya vain "tehtaessa tyota tyonantajan hy-
vaksi taman johdon ja valvonnan alaisena”. Tapaus oli sattunut
tyonantajan kesamokilla.

Karajaoikeus tuomitsi tybnantajan tyoturvallisuusrikoksesta 60 péi-
vasakkoon, mutta Hovioikeus tuomitsi tydnantajan lisdksi seksuaa-
lisesta hyvaksikaytostd. HO tuomitsi tydnantajalle yhteiseksi sakko-
rangaistukseksi 100 paivasakkoa seka tyonantajan maksamaan ka-
rajadoikeuden tuomitseman 5000 euron sijaan 7000 euroa tyonteki-
jalle henkisesta karsimyksesta.

Karajaoikeuden perustelujen mukaan tyontekijalla ja tyonantajalla
on tyontekija-tydnantaja suhde myds tybajan ulkopuolella, joten tyo-
turvallisuusrikoksen tunnusmerkistd voi tayttyd hairinnan tai epa-
asiallisen kohtelun osalta myos vapaa-ajalla. Hovioikeus hyvéaksyi
karajaoikeuden perustelut. (Peltonen 2008, 29.)
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Tybnantaja syyllistyy ty6turvallisuusrikkomukseen, josta tuomitaan sakkoa, kun
han laiminly6 tyoturvallisuuslain noudattamista seuraavin epaasialliseen kohte-
luun liittyvin tavoin; laiminly6 selvityksen tai suunnitelman tekemisen, tai ei pida
tyoturvallisuuslakia néhtavilla (Tyo6turvallisuuslaki 8:63 8). Tyontekija, tai jopa
taysin tyopaikan ulkopuolinen henkil6, voidaan tuomita tydturvallisuusrikkomuk-
sesta sakkoon vain siina tilanteessa, ettd han poistaa suojalaitteen tai varoitus-
merkinnan. (Tyoturvallisuuslaki 8:63.2 8) Tyoturvallisuusmaarayksen rikkomisen

tulee kuitenkin olla vahainen.

Tydsyrjinnasta sdadetaan rikoslain 47:3 §:ssa. Sen mukaan, jos tyOnantaja tai
taman edustaja, asettaa palvelussuhteen aikana ilman painavaa ja hyvaksytta-
vaa syyta tyontekijan epaedulliseen asemaan syrjinnan maaritelmien perusteel-
la (katso 3.2), on tuomittava tydsyrjinnasta sakkoon tai vankeuteen enintaan

kuudeksi kuukaudeksi.

Myds kiskonnantapaisesta tydsyrjinnasta voidaan tuomita rangaistus tuomiois-

tuimessa.

Rikoslaki 47:3a §

Jos tydsyrjinnassa asetetaan tyontekija huomattavan epéedulliseen
asemaan kayttamalla hyvaksi tyontekijan taloudellista tai muuta
ahdinkoa, riippuvaista asemaa, ymmartamattomyytta, ajattelemat-
tomuutta tai tietamattomyytta, tekija on, jollei teosta muualla laissa
saadeta ankarampaa rangaistusta, tuomittava kiskonnantapaisesta
tyosyrjinnasta sakkoon tai vankeuteen enintdédn kahdeksi vuodeksi.

Tyontekijad ei voida asettaa rikosoikeudelliseen vastuuseen hairinnasta tai
epaasiallisesta kohtelusta, ellei rikoslain 21 luku (henkeen ja terveyteen liittyvat

rikokset) tule asiassa sovellettavaksi.
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4.3 Varoitus, tydtehtavien siirto, -irtisanominen ja —purkaminen

Tybsopimuslain 7:2.3 § on saannds tydnantajan velvollisuudesta antaa varoitus
ennen irtisanomista, jota ei kuitenkaan tarvitse noudattaa mikali rikkomus on
vakava (7:2.5 8). Varoitus voidaan antaa joko suullisesti tai kirjallisesti. Kirjalli-
nen varoitus on suositeltava sen oikeusvaikutuksien takia. Varoituksen tarkoitus
on mahdollistaa kayttaytymisen korjaaminen ennen irtisanomista. Varoituksesta
on kaytava ilmi varoituksen syy ja kayttaytymisen tai menettelyn jatkamisen joh-
taminen tydsuhteen paattamiseen. Tybnantaja voi vaatia varoituksen saaneen
tyontekijan allekirjoituksen varoitukseen. Varoituksen allekirjoittaminen ei kui-
tenkaan tarkoita sen hyvaksymista, vaan varoituksen patevyys arvioidaan lopul-
ta tydsuhteen paattymista koskevassa istunnossa. (Rautiainen & Aimala 2007,
226.) Tyonantajan on kuultava asian osapuolia epaasiallisesta kohtelusta ja
taman jalkeen antaa mahdollinen varoitus seké seurata tilanteen korjaantumi-
sen edistymista. Tyopaikan varoituskaytant6ad on noudatettava tyontekijan hen-

kilosta huolimatta, eli johdonmukaisesti (Rautiainen & Aimala 2007, 60).

Tydsopimuslain 7:2 § mukaan ty6nantaja saa irtisanoa toistaiseksi voimassa
olevan tydsopimuksen vain asiallisesta ja painavasta syysta. Mikali epaasialli-
nen kohtelu johtaa irtisanomiseen, irtisanomisen taytyy siis johtua henkil66n
liittyvista irtisanomisperusteista. Téallaisina perusteina voidaan pitdd tyosopi-
muksesta tai laista johtuvien, tydsuhteeseen olennaisesti vaikuttavien velvoittei-
den vakavaa rikkomista tai laiminlyontia seka sellaisten tyontekijan henkil6on
liittyvien tyontekoedellytysten olennaista muuttumista, joiden vuoksi tyontekija ei
enda kykene selviytymaan tyttehtavistadn. Tyontekijan henkiloon liittyvina pe-
rusteina ei voida pitdd ainakaan tyotaisteluun osallistumista, poliittisia tai us-
konnollisia tai muita mielipiteita, tai osallistumista yhteiskunnalliseen tai yhdis-
tystoimintaan eika turvautumista tyontekijan kaytettavissa oleviin oikeusturva-
keinoihin. Tyontekijan rikottua tydésuhteen velvollisuuksia, hénelle on annettava
varoitus tai siirrettdva muihin tdihin lievimpina sanktioina, mutta jos rikkomus on
niin ilmeinen ja raiked, ettei tydsuhteen jatkamista voida edellyttda, naita lie-
vempia rangaistuksen muotoja ei tarvitse kayttaa. Tydsopimuslain 7:2.4 8:n

mukaan individuaalisilla perusteilla irtisanottaessa tydnantajan on ensin selvitet-
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tava, voisiko kyseeseen tulla tydtehtavien siirto. Tata ei tietenkaan tarvitse teh-

da, mikali rike on vakava.

Tydsopimuslain 8:1 § mukaan tydsopimuksen purkamisperuste on seuraavan-

lainen:

Tybnantaja saa purkaa tyosopimuksen noudatettavasta irtisano-
misajasta tai tydsopimuksen kestosta riippumatta paattyvaksi heti
vain erittdin painavasta syysta. Tallaisena syyna voidaan pitaa
tyontekijan tyosopimuksesta tai laista johtuvien, tydsuhteeseen
olennaisesti vaikuttavien velvoitteiden niin vakavaa rikkomista tai
laiminlyontia, ettd tyonantajalta ei voida kohtuudella edellyttaa so-
pimussuhteen jatkamista edes irtisanomisajan pituista aikaa.

Ty6suhteen irtisanomisella ja purkamisella on siis vain aste-ero. Tyonantajalla
on kuitenkin aina oikeus irtisanoa tyontekija vaikka purkuperusteetkin olisivat
olemassa. (Rautiainen & Aimala 2007, 229.) Olennaisinta purkuperusteen ko-
konaisharkinnassa on, onko tydnantajan ja tyontekijan valinen luottamussuhde

mahdollista saada enaa toimimaan (Tiitinen & Kroger 2008, 531).

5. Yhteenveto

Nykyajan vaatimukset tydelamassa kohdistuvat paaosin ihmisen henkiseen jak-
samiseen jatkuvasti teknillistyvan tyon seurauksena. On selvaa, etta epaasialli-
nen kohtelu ja hairintd nousevat talloin merkittdvimmiksi ennaltaehkaistaviksi
asioiksi tyopaikalla. Tyoskentelytiloja pienennetdédn jatkuvasti ja tyontekijoilla on
nykyaan paljon muutakin sosiaalista kanssakaymista kuin kahvi- ja ruokatauot.
Epéaasiallista kohtelua ilmenee eniten juuri Pohjoismaissa ihmisten tietamyksen
johdosta. Esimerkiksi Etela-Euroopassa ei valttamattd aina tiedetd, mika on
epaasiallista kohtelua ja kuinka sen ilmetessé pitéisi toimia. Tydyhteison tulee
suhtautua epdaasialliseen kohteluun ja hairintddn asianmukaisella vakavuudella.
Kuten opinnaytety6 osoittaa, on paaosin tydnantajien vastuulla, ettei epaasiallis-
ta kohtelua esiinny tydyhteisdissa tai jos esiintyy, sen lopettamiseksi ryhdytaan

valittomasti asianmukaisiin toimiin. Toki tyontekijat vaikuttavat suurilta osin itse
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tyGilmapiiriin heidan keskuudessaan vallitsevilla ty6tavoilla ja jokaisen omalla
kayttaytymisella, mutta esimerkiksi tyonantajan rikosoikeudellinen vastuu on
huomattavasti suurempi epaasiallisen kohtelun ja hairinnan osalta, kuin tydnte-

kijan. Toimiva tyOyhteis6 on osiensa summa.

Tarkein ohjenuora tydpaikan eri osapuolille (tyénantaja, tyéntekija(t)) on: kohte-
le toista henkilod, kuten haluaisit itsedsi kohdeltavan. TAmé& toimiva terveen
tyoyhteisbn ohjenuora on vanhaa tekoa, mutta toimii edelleen nykyaikaisessa
jatkuvasti muutosten kourissa olevassa tydmaailmassa ja maailmassa muuten-
kin. Kaytoksen tulee olla hyvan tavan mukaista, tavallista tyopaikkakayttayty-
mista. lhmiset ovat kaikki erilaisia, joten on vaikea maaritella hyva kaytds, koska
kukin saattaa kokea asiat hyvinkin eri tavoin. Se, mik& toisesta tuntuu normaalil-
ta kaytokselta, saattaakin olla toisen ihmisen mielesta esimerkiksi todella louk-
kaavaa tai ahdistavaa. Hyva tydilmapiiri on koko tydyhteisén yhteinen asia. Yh-
dessa laaditut pelisdénnét ja toimintatavat takaavat sitoutuneet tydyhteison ja-
senet, linjaavat kayttaytymisnormit ja helpottavat asioiden ratkaisua ongelmati-

lanteissa.

Jo tydsuhteen alkaessa tai tydn muuttuessa on syyta perehdyttaa tyontekija
perusteellisesti tyohon ja tyotapoihin sekd tehda pelisaannot selvaksi. Talldin
ennaltaehkaistddn mahdollista epaasiallista kohtelua varhaisimmassa mahdolli-
sessa vaiheessa. Jos epaasiallista kayttaytymista ilmenee, taytyy kaikkien asi-
anosaisten puuttua asiaan valittomasti. Mikali suhteet tydpaikalla tulehtuvat,
silla ei ole kuin negatiivisia vaikutuksia organisaatioon. Epaasiallisesta kohtelus-
ta johtuvien stressin, masennuksen ja ahdistuksen seurauksina syntyy lisdkus-
tannuksia, kuten syrjaytymista, vaihtuvuutta tydpaikalla, sairauspoissaoloja, en-
nenaikaisia eldkkeelle siirtymisid ja jopa henkeen vaikuttavia vaaroja. Taten
pienestakin konfliktista tyopaikalla tulee ensin organisaation ongelma, josta se
hiljalleen karjistyy koko yhteiskunnan ongelmaksi. Epé&asialliseen kohteluun tu-
lee puuttua ajoissa ja mikali mahdollista, sen esiintyvyys tulisi ennakoivilla toi-

milla minimoida.

Itselleni opinnaytetyon tekeminen oli suurenmoinen oppimisprosessi. Eniten

minut yllatti se, kuinka epaasiallisen kohtelun, kuten muidenkin asiakokonai-
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suuksien, kasittelyyn linkittyy niin moni eri laki, toisiansa hyvaksikayttéaen ja tu-
kien. Tietojen kerays ei tuottanut ongelmia kuin pienissa maarin (muutamaa
kirjaa ei ollut vain mahdollista saada), mutta oikeiden lahteiden kayttd oikeassa
tilanteessa tuotti hieman paanvaivaa.
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