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1 Johdanto

Tyopaikkakiusaaminen on lainsdadéannossa kasitelty tyoturvallisuuslaissa
(738/2002). Kyseinen laki velvoittaa tyontekijoita pidattaytymaan hairinnasta tai
muusta vastaavasta epaasiallisesta kohtelusta, joka voi aiheuttaa toisen tervey-
delle tai turvallisuudelle vaaraa tai haittaa (18.3 8). Tybnantajan on valittomasti
tiedon saatuaan hairinnasta tai epéasiallisesta kohtelusta aloitettava hanen kay-
tettavissaan olevat toimet asian korjaamiseksi ja poistamiseksi (28 8).

Suomalainen lainsdadantd ei tunne termia tyopaikkakiusaaminen, silla se on
iImaistu tyoturvallisuuslaissa termilla hairintd. Tyosuojelupiirit kayttavat kiusaa-
misen yhteydessa lahinna maaritelmaa epdaasiallinen kohtelu. Vastaavasti tyo-
suojeluviranomaiset maarittelevat tyopaikkakiusaamisen huonoksi kohteluksi,
jolla tarkoitetaan yleisen hyvéan tavan, lain, seka tydvelvollisuuksien vastaista

kaytosta kanssatyoskentelijad kohtaan. (Kess & Kahénen 2009, 16-18.)

Lahivuosien erdas merkittavin aiheeseen liittyva oikeustapaus on ollut Auto- ja
Kuljetusalan Tyontekijaliiton johtoportaassa tapahtunut tydpaikkakiusaamisko-
hu. Tapauksesta uutisoitiin kargjaoikeuden tuomineen kiusaamisesta syytetyt
ankariin sakkoihin. (MTV 2014.) Yleisradion uutisoinnin (Haapakoski, 2013)
mukaan jopa kuusi prosenttia tyossakayvistda suomalaisista kokee olevansa
tyopaikkakiusattu tyoterveyslaitoksen tutkimusten pohjalta Ty6- ja elinkeinomi-
nisterion vuosittain julkaisema tydolobarometri, joka tarkastelee ty6elamanlaa-
tua palkansaajien nékokulmasta, havainnollistaa my6s osaltaan tyopaikka-
kiusaamisen yleisyyttda. Barometrissa on esitetty kuvion 1 muodossa tydntekijoi-
hin kohdistunutta kiusaamista ja henkista vakivaltaa vuonna 2012. (Lyly-
Yrjanainen 2013, 76.)
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Motiivina tutkimuksen tekemiselle on tydpaikkakiusaamisen suppea maarittely
itse lainsdadannossa seka aiheen ajankohtaisuus. Tydpaikkakiusaamista ei ole
nykyisessa lainsaadanndssa maaritelty samassa sanallisessa muodossa ollen-
kaan, mutta termia kuitenkin kaytetaan. Lainsaadanto voi olla tyopaikkakiusaa-
misen ndkokulmasta sita tarkastelevalle epaselva, silla henkiset haitat jaavat
lakitekstissa fyysisten haittojen varjoon. Tyon tarkoituksena on lisaksi koota kat-
tavasti eri oikeusléahteista yhtendinen kokonaisuus tyopaikkakiusaamisen hah-

mottamiseksi.

Tutkimuksen paakysymyksend on mitd tyopaikkakiusaaminen on ja miten sita
ehkaistaan lainsdadannon nakokulmasta. Tukevina kysymyksind ovat, miten
tyopaikkakiusaamista ilmenee ja mitkd ovat mahdolliset seuraukset niin kiusa-
tun kuin kiusaajankin kohdalla. Tutkimusmenetelméana tyéssa on lainopillinen
kirjoituspoytatutkimus. Husan, Mutasen & Pohjolaisen (2001, 13-14) mukaan
lainoppi eli oikeusdogmatiikka on yksi oikeustieteiden tutkimusmenetelmista
joka pyrkii antamaan vastauksen kysymykseen ja kuinka ongelmatilanteissa
tulisi toimia voimassa olevan oikeusjarjestyksen mukaan. Lainopin tarkoitukse-
na on selvittdd voimassa olevan oikeuden sisaltva suhteessa kasiteltavaan tut-



kimusongelmaan. Tutkimusmenetelma on pa&osin oikeusjarjestyksen saantojen
tutkimista ja niiden sisallon selvittamista seka niiden tulkitsemista. Lainopillinen
tutkimusmenetelma sisaltda myods systematisoinnin, eli voimassa olevan oikeu-
den jasentamisen. Sen tarkoituksena on auttaa hahmottamaan oikeudellisten

jarjestelyiden suhteet toisiinsa seka niiden kokonaiskuvaa.

2 TyoOpaikkakiusaamisen maarittely

2.1 Tyo6paikkakiusaamisen muodot

Tyopaikkakiusaaminen on maaritelty tyoturvallisuuslain 18 8:ssa kohdassa
tyontekijan yleiset velvollisuudet. Tydntekijan on 18.2 8:n mukaisesti huolehdit-
tava tyOnantajaltaan saamien ohjeistusten, kokemuksensa ja ammattitaitojensa
puitteissa itsensa ja muiden tyontekijoiden turvallisuudesta ja terveydesta. Tyo-
turvallisuuslain 18.3 8 maarittelee tytpaikkakiusaamisen, jonka mukaan tyonte-
kijan on pidattaydyttava sellaisesta epéaasiallisesta kohtelusta ja hairinnasta,
joka on omiaan aiheuttamaan muiden tydntekijéiden turvallisuudelle seka ter-
veydelle haittaa tai vaaraa. Ty6turvallisuuslain 28 8§ puolestaan maarittelee hai-
rinnan ja epaasiallisen kohtelun epakohdaksi, josta tiedon saatuaan tyonantajan
on ryhdyttava toimiin sen korjaamiseksi. Myds Koskinen (2012, 1) mainitsee,
ettd tyonantajan ja hanen edustajansa itse on valtettava alaisiin kohdistuvaa

kiusaamista ja pyrittava estamaan tyontekijoiden valista kiusaamista.

Tyontekijaa ei saa asettaa sellaiseen asemaan, jossa tama on altis kiusaamisel-
le (HE 59/2002 vp., 12). Epaasiallisen kohtelun johtuessa yhdenvertaisuuslain
(1325/2014) 8 8:ssa olevista syrjintdperusteista, voidaan talléin soveltaa myo6s
yhdenvertaisuuslakia asian kasittelyssa. Myds tydsopimuslaki (55/2001) kieltaa
2:2 8:n mukaisesti tybnantajasta johtuvan epéasiallisen kohtelun edella mainit-
tujen syrjintdperusteiden valossa. Miesten ja naisten valisestd tasa-arvosta
saadetyn lain (609/1986, myohemmin tasa-arvolaki) 7.8 §:ssa sukupuoleen pe-

rustuva héairintd on ei-toivottua, luonteeltaan seksuaalitonta kaytosta, joka liittyy



henkilon sukupuoleen, on tarkoituksenmukaista sek& henkisesti tai fyysisesti

loukkaavaa.

Korhosen (2009, 12) mielesta sana kiusaaminen ei sovi tydpaikkakiusaamisen
iImidihin, silla se on vahatteleva. Hanen mukaansa kiusaamisesta puhuttaessa,
oikea viesti ei vality, silla se saa koko asian kuulostamaan vahapatoiselta ja
jopa lapselliselta asialta. TyOpaikkakiusaamisesta puhuttaessa tulisi puhua
henkisesta vakivallasta tyopaikoilla tai jopa henkisestéa raiskauksesta, joka jois-
sakin tapauksissa saa lisakseen myos fyysisia vakivallan piirteita. Mikali fyysista
vakivaltaa liittyy tyopaikkakiusaamiseen, talloin kyseessa on jo hairinnén liséksi

pahoinpitely.

Tyo6turvallisuuslaki esittéa tyopaikkakiusaamisen epaasiallisena kohteluna tai
hairintand, joka kohdistuu tydssa tyontekijaan ja jonka seurauksena tyontekijan
terveydelle aiheutuu vaaraa tai haittaa (28 8). Tyoturvallisuuskeskuksen (2006,
5) mukaan epaasiallista kohtelua on kayttaytyminen, joka laiminlyd tyovelvolli-
suuksia, yleistd hyvaa tapaa tai lakia. Tyontekijddn kohdistuvat tyéyhteison ja-
senen teot ja kayttaytymisen muodot, joiden johdosta tyontekijd kokee itsensa
jollain tapaa ahdistuneeksi tai uhatuksi maaritelladn epaasialliseksi kohteluksi.
Tallaista kayttaytymista voivat olla muun muassa fyysinen vékivalta, uhkailu,
tyoyhteison ulkopuolelle jattdminen, asiattomien kaskyjen antaminen, tasa-
arvolaissa maaritelty sukupuolinen hairintd, kunnian loukkaaminen tai esimies

aseman vaarinkaytto.

Kessin ja Kahodsen (2009, 28, 60) mukaan tyopaikkakiusaamista ovat sellaiset
asiattoman kaytoksen muodot, jotka ovat jatkuvaa ja sisaltavat kiusaamistarkoi-
tuksen. Maaritelma tyopaikkakiusaaminen tayttyy, kun kiusattu on jatkuvan ja
tarkoituksellisen sopimattoman kaytoksen kohteena. Toimien on oltava myo6s
sellaisia, ettéd ne aiheuttavat haittaa kiusaamisen kohteelle ja vaativat esimiehen
toimia epakohtien poistamiseksi. Tyopaikkakiusaamiseen voi siséltya myos syr-
jintéd, eika naita kahta asiaa ole tarkoituksenmukaista erottaa toisistaan.

Vartia ja Perkka-Jortikka (1994, 29-30) esittavat henkisen vakivallan, eli ty6-

paikkakiusaamisen monimuotoisena, jolloin se voi olla ndkymaéatonta ja kuuluma-



tonta, passiivista ja juonittelevaa tai kova&anista, aktiivista ja hyokkaavaa. Tyo-
paikkakiusaaminen voi kohdistua henkilon itsensa lisdksi myods ty6tehtaviin, jol-
loin tyontekijan toimenkuva voi olla ristiriidassa tyotehtéavien kanssa, tyotehtavat
voivat puuttua kokonaan, tai ne alkavat yksipuolistua ja yksinkertaistua. Henki-
sen vékivallan muodot tyOpaikalla voidaan paaosin jakaa kuuteen luokkaan,
jotka ovat mustamaalaaminen, sosiaalinen eristdminen tydyhteisosta, tyotehta-
vien yksipuolistaminen tai vdhentaminen, uhkailu ja huutaminen, fyysisen vaki-

vallan uhka seka mielenterveyden kyseenalaistaminen.

Yhdenvertaisuuslain 8.1 § kieltda syrjinnan muun muassa henkilon ik&&n, am-
mattiyhdistystoimintaan, rotuun, uskontoon, terveydentilaan, seksuaaliseen
suuntautumiseen tai muuhun henkiléon liittyvan syyn perusteella. Syrjintd on
kiellettya riippumatta siitd, perustuuko tapahtunut olettamukseen henkilostéa tai
tosiasialliseen seikkaan. Ratkaisussa KKO 2004:133 korkein oikeus katsoli, etta
tydnantaja oli asettanut asianomistajat eriarvoiseen asemaan muihin tyonteki-
joihin nahden. Kantajat olivat toimineet reittilentdjind Finnair Oy:n tytaryhtio

Finnaviation Oy:ssé ja Karair Oy:ssa.

Naiden tybnantajien ja naiden yhtididen ammattijarjestot SLL ry, FA ry ja KA ry
olivat allekirjoittaneet kiertosopimuksen 1.5.1995, joka mahdollisti lentdjien kier-
rattdamisen yhtididen valilla. Taman sopimuksen mukaan, mikali lentgja siirtyisi
Finnairin palvelukseen, h&nen aiempi kokemuksensa otettaisiin huomioon vir-
kaikaluettelossa. Virkaikd on merkittava tekija henkilén tyéuran, koulutuksen ja
tydvoiman vahentamisen kannalta. Yhtiét sulautettiin 2.9.1996 ja Finnair Oy
katsoi tytaryhtididensa virkaian alkaneen kertyvan vasta sulautumisajankohta-

na.

Kantajat vaativat vahvistettavaksi, etta heidat on asetettu eriarvoiseen asemaan
Finnairin liikennelentdjien ammattiyhdistyksen SLL ry:n lentdjiin ndhden. Heidan
todellinen virkaikdnséa oli alkanut kertymaan todellisuudessa jo kiertosopimuk-
sen allekirjoittamisajankohdasta ja he olivat siirtyneet Finnaviation Oy:n ja Ka-
rair Oy:n palveluksesta vanhoina tydntekijdina Finnair Oy:lle tdh&n sopimuk-

seen perustuen. Kantajien mukaan osa heisté oli sijoitettu sulauttamisen jalkeen
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niin sanottuun valipalkkaluokkaan, joka oli haitallista heidan palkkakehityksel-

leen.

Tiettyjen kantajien jatkokouluttautuminen oli peruutettu ja viivastynyt edella
mainitun virheellisen virkaik&luettelon takia. Lisaksi heidat oli maaratty pysy-
maan silloisissa tehtavissdan. Tapahtunut oli korkeimman oikeuden mukaan
syrjivaa ja perusteetonta, silla Finnair Oy oli tybnantajana asettanut eri ammatti-

nahden.

2.1.1 Mika ei ole epaasiallista kohtelua?

Tyo6turvallisuuskeskuksen (2006, 5) mukaan epdaasiallisena kohteluna ei voida
pitdéd tilanteita, joissa tyonantaja on tyonjohto-oikeudella tehnyt asiallisia paa-
toksia, vaikka ne tuntuisivatkin epéaasiallisilta. Kurinpito toimenpiteet asiallisella
perusteella eivat myoskaan ole tyopaikkakiusaamista. Mikali tydbnantaja havait-
see tyontekijan tydohon liittyvid ongelmia ja on tyontekijan kanssa keskusteltu-
aan asiasta maarannyt tutkimuksen tyokyvyn selvittdmisestd, on tilanteessa
toimittu taysin asiallisesti. Ongelmien yhteinen kasittely, jotka liittyvat tyotehta-

viin tai ty6hon, ei myoskaan ole tyopaikkakiusaamista

Ratkaisussa KKO 2014:44 asianomistaja katsoi tulleensa tyopaikkakiusatuksi
lahiesimiehensa toimesta ja ettd tydnantaja oli laiminlyonyt ty6turvallisuuslain
28 8:n mukaista toimimisvelvollisuuttaan ryhtya toimiin epakohdan poistamisek-
si. Asianomistaja katsoi, ettd hanelta oli perusteettomasti otettu pois uuteen vir-
kaan liittyvia tehtavia, eika hanen annettu kouluttautua uuteen tehtavaan asi-
aankuuluvalla tavalla. Korkein oikeus katsoi ratkaisussaan, ettei esimies ole
syyllistynyt tyopaikkakiusaamiseen pelkastaan jarjestelemallda asianomistajan
tyonkuvaa uudelleen, silla jarjestelyhetkella organisaatiossa on ollut peruste
uudelleenjarjestelylle. Tyopaikkakiusaamiseksi ei voida korkeimman oikeuden
mukaan lukea mydskaan esitettyd vaitetta, etta asianomistaja ei voinut, tai saa-

nut kouluttautua uuteen tehtavaansa, silla han oli jo aikaisemmin tydskennellyt
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vastaavanlaisissa tehtavissa, joten peruste olettaa koulutuksen riittavyys oli

olemassa.

2.2 Hairinta

2.2.1Sukupuoleen perustuva hairinta

Tasa-arvolain 7.1 8:ssa on kielletty henkilén sukupuoleen perustuva vdlillinen ja
valiton syrjinta. Valittomaksi syrjinnéaksi katsotaan tasa-arvolain 7.2 8:n mukaan
toimet tai teot, jotka asettavat henkilot eriarvoiseen asemaan heidan sukupuol-
tensa, raskauden tai synnytyksen ja sukupuoli-identiteetin tai siihen liittyvan il-
maisun perusteella. Valillista syrjintda taas on tasa-arvolain 7.3 8:n mukaisesti
henkilon asettamista eriarvoiseen asemaan sukupuolen takia siten, ettd henki-
lI66n sovelletaan sukupuolen kannalta neutraalilta vaikuttavaa kaytantoa tai
saanndosta, mutta joka voi tosiasiallisesti asettaa henkilon ei-toivottuun asemaan
sukupuolensa perusteella. Valillistd sukupuoleen perustuvaa syrjintaa on edella
mainitun kohdan mukaisesti myds vanhemmuudesta tai muusta vastaavasta
perheenhuoltovelvollisuudesta johtuva henkilébn asettaminen epdaedulliseen

asemaan.

Ahtela, Bruun, Koskinen, Nummijarvi ja Saloheimo (2006, 34-35 ) selventavat,
ettd valittbmasta syrjinnasta on kyse aina ja vain silloin, kun henkiléa kohdel-
laan muihin tyontekijoihin nahden epaedullisesti laissa kielletyilla perusteilla,
kuten esimerkiksi tydpaikan julistaminen vain Suomen kansalaisten haettavaksi.
Valittéman syrjinnan kieltamisella pyritdan varmistamaan yhdenvertaisuuden ja
tasa-arvon toteutumisen. Tarkoituksena on kieltda sellaisten kriteerien ja vaati-
musten asettaminen tydelamassa, jotka asettavat tietyt ryhmat, kuten vanhuk-
set tai naiset, epdedulliseen asemaan. Vdlilliselta syrjinnalta vaikuttava menet-
tely ei kuitenkaan aina valttamattd ole syrjivaa, mikali voidaan todistaa, etta

menettelylla pyritdan hyvaksyttavaan ja aiheelliseen lopputulokseen.

Tasa-arvolain 7.6 8:n mukaan seksuaalinen tai sukupuoleen perustuva hairinta,

samoin kuin kasky tai ohje syrjia samoihin perusteisiin vedoten on tulkittava ta-
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sa-arvolain mukaiseksi syrjinnaksi. Tasa-arvolain 7.7 8:n mukaan sukupuoleen
perustuvaksi hairinnaksi katsotaan tarkoitukselliset ei-toivotut toimet, joiden tar-
koituksena on luoda uhrille ahdistava ja ndyryyttava olo. Sukupuoleen perustu-
va hairinta ei ole seksuaalista, vaan sen merkit tayttyvat silloin, kun pyritaan
loukkaamaan henkilon fyysista tai henkistd koskemattomuutta taméan sukupuo-
len, sukupuoli-identiteetin tai sukupuoleen liittyvan ilmaisun perusteella. Lain 8 d
8:n mukaisesti myos tyOnantaja syyllistyy syrjintdéan, mikali han on tasa-
arvolaissa tarkoitetusta syrjinnasta saatuaan tiedot laiminlydnyt velvollisuutensa

ryhtya toimenpiteisiin.

Ahtelan ym. (2006, 37) mukaan sukupuoleen perustuvaa hairintdd on esimer-
kiksi toisen sukupuolta halventava puhe ja kaytds. Annettu kasky tai ohje syrjia
henkil6d sukupuolen perusteella, lankeaa myds tasa-arvolain mukaisen syrjin-
nan alle. Merkityksellista ei ole, toteutuuko annettu kasky tai ohje, silla syrjivan
kaskyn antaja syyllistyy aina tasa-arvolain vastaiseen syrjintdan. Ohjeen tai
kaskyn antajan on kuitenkin oltava sellaisessa asemassa, etta hanella on toimi-
valta antaa kaskyja tai ohjeita. Tallainen henkilo voi olla esimerkiksi kdskyn saa-

jan esimies.

Tasa-arvolaissa on myds 8 a §:n mukaisesti annettu kielto vastatoimista. Tydn-
antajan syyllistyy syrjintdaan, jos han asettaa henkilon epaedulliseen asemaan
tai irtisanoo tdman sen jalkeen, kun henkild on vedonnut tasa-arvolaissa saa-
dettyihin sukupuolisyrjintdéd koskeviin oikeuksiinsa tai osallistunut sukupuolisyr-
jintda koskevan asian selvittelyyn. Syrjintaan syyllistyy myds palvelun- tai tava-
rantarjoaja, jos han ryhtyy vastatoimiin henkilé kohtaan edellda mainittujen oike-
uksiin vetoamisen, tai sukupuolisyrjintdselvittelyn jalkeen. TyOnantaja ei saa
myoskaan ilmoittaa 14 8:ssa saadetyn syrjivan ilmoittelun mukaisesti tyopaik-
kaa vain naisten tai miesten haettavaksi, ellei talle ole olemassa laillista perus-

tetta.

Ahtela ym. (2006, 164-165) kertovat, etta tasa-arvoon perustuva hairintd on
nykypaivana tyopaikoilla yleista ja sen vaikutukset ovat vakavia. Hairinta tuhoaa
tydilmapiiria ja sen kohteeksi joutuneet henkilot voivat karsid terveydellisista

ongelmista. Tama johtaa tydtehon alenemiseen ja lopulta sairauspoissaoloihin,
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jonka johdosta myds tyOnantaja karsii hairinndn haittavaikutuksista. Hairinn&an
vaikutusten tiedostaminen nakyy nykypaivana siind mielessa positiivisesti, etta
useilla tydpaikoilla on jo laadittu ohjeet hairinndn ehkaisemiseksi ja kasittelemi-

seksi.

2.2.2Yhdenvertaisuuteen perustuva hairinta

Yhdenvertaisuuslain 8.1 §:ssa kielletdan syrjinta ian, alkuperan, kansalaisuu-
den, kielen, uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen, poliittisen toiminnan, ammat-
tiyhdistystoiminnan, perhesuhteiden, terveydentilan, vammaisuuden, seksuaali-
sen suuntautumisen tai muun henkil6on liittyvan syyn perusteella. Lain 8.2 §:n
mukaan syrjinndksi katsotaan myos hairinta, ohje tai kasky syrjia ja kohtuullis-
ten mukautusten epddminen. Yhdenvertaisuuslaki maarittelee hairinnan 14 8:n
kohdalla tarkoitukselliseksi tai tosiasialliseksi toiminnaksi, jonka tarkoituksena
on loukata edellda mainittujen syrjintaperusteiden valossa henkil6a, tai luoda tal-
le uhkaava, noyryyttava tai vihamielinen ilmapiiri. Tyonantaja syyllistyy menette-
lylladn syrjintdan, mikali han ei hairinnasta tiedon saatuaan ryhdy asianmukai-

siin toimenpiteisiin hairinnan poistamiseksi.

Ahtela (2006, 28) painottavat, etta yhdenvertaisuuslaki on rakenteeltaan hyvin
samanlainen kuin tasa-arvolaki, silla erotuksella, etta syrjintaperusteet ovat eri-
laiset. Yhdenvertaisuuslaki mé&arittelee valittbman syrjinnan 10 8:ssa henkiloon
kohdistuvaksi epéaedulliseksi kohteluksi hdneen itseensa liittyvista syista, kuin
verrattuna johonkuhun muuhun. Lain 13 8:n mukaan valilliseen syrjintdan syyl-
listytaén, jos ndenndaisesti yhdenvertainen saanto tai vastaava kaytantd asettaa
henkilon toiseen verrattuna epéedullisempaan asemaan henkildon itseensa liit-
tyvistd syista. Valillinen syrjinta ei tule kuitenkaan kyseeseen silloin, jos toimin-
nalla on hyvaksyttava sekd asianmukainen tavoite ja toiminnalla pyritdan edis-

taa tavoitteen saavuttamista.

Hairintd voi ilmeta tydpaikkakiusaamisena, jonka johdosta tyontekijada kohdel-
laan alentavasti, noyryyttavasti tai jopa uhkaavasti. Hairinnan tayttaessa nama
tunnusmerkit, voidaan sen ajatella olevan seka tyoturvallisuuslaissa mainittua,

ettd yhdenvertaisuuteen perustuvaa hairintaa. Jotta hairinta olisi myos ty6turval-
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lisuuslaissa tarkoitettua hairintdd, on sen edellytyksend, etta toiminnasta aiheu-
tuu kohteen terveydelle haittaa tai vaaraa (HE 19/2014 vp. 78-79.)

Vastatoimien kiellosta on saadetty yhdenvertaisuuslain 16 §:ssa, joka kieltaa
henkilon epéedullisen kohtelun tai kohtelun joka aiheuttaa héanelle kielteisia seu-
rauksia hanen vedottuaan yhdenvertaisuuslaissa saadettyihin oikeuksiinsa.
Kiellettya on asettaa henkild epéedulliseen asemaan myds taman osallistuttu-
aan syrjintatapauksen selvittamiseen tai muuhun yhdenvertaisuutta edistaviin
toimenpiteisiin. Yhdenvertaisuuslaissa on lisaksi sdadetty 17 8:ssa syrjivan tyo-
paikkailmoittelun kielto. Tam&n kiellon mukaan tyonantaja ei saa edellyttaa
tyonhakijalta tydpaikasta ilmoittaessaan henkilodn yhdenvertaisuuslaissa mai-

nittuja seikkoja, ellei niihin ole olemassa jokin laillinen peruste.

Ahtela ym. (2006, 29) mukaan yhdenvertaisuuslain tarjoama oikeussuoja vaih-
telee syrjintaperusteista riippuen. Vahvimmillaan oikeussuoja toimii silloin kun
syrjinta on tapahtunut henkilén etnisyyden perusteella, ja lain soveltamisala tu-
leekin esille kaikista laajimmillaan etnisissa syrjintatapauksissa. Ahtelan ym.
(2006, 177) kiteyttavat tasa-arvoon perustuvan syrjinnén ja hairinndn koskevan
erityisesti yksityiselaméan kuuluvaa ydinaluetta ja tasa-arvolailla on tarkea
asema myos tydelaman ulkopuolisissa syrjintatilanteissa. Yhdenvertaisuuslaki
antaa vahvimmillaan suojan ty6elamassa etnisten syrjintaperusteiden valossa,
mutta my6s muut perusteet auttavat ehkdisemaan syrjintaa, etenkin tydelaman

ulkopuolella.

2.2.3Seksuaalinen héairinta

Tasa-arvolain 7.8 8:n méaarittelee seksuaalisen hairinnan sanalliseksi, sanatto-
maksi tai fyysiseksi ei-toivotuksi seksuaaliseksi kaytokseksi, jolla tarkoitukselli-
sesti pyritdan loukkaamaan henkilon henkista tai fyysistd koskemattomuutta,
luomalla henkildlle ahdistava, tai muu ei-toivottu ilmapiiri. Kessin ja Kahosen

(2009, 31) mukaan seksuaalinen hairinta on yksi yleisimmastad tyopaikka-
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kiusaamisen muodoista. Seksuaaliseksi hairinnaksi voidaan katsoa kaikki eleet
ja ilmeet, jotka ovat vihjailevia ja jatkuvia, seksuaaliset puheet, kirjeet tai puhe-

linsoitot, fyysinen koskettelu, ehdottelut sukupuoliyhteydesté ja raiskaus tai sen

yritys.

Vartian ja Perkka-Jortikan (1994, 31) mielestd seksuaalinen hairinta on normaa-
lin tydpaikkakiusaamisen arempi muoto, silla uhrit eivat usein uskalla sanoa
sanaakaan ja asiaa vahatellaan. Olennaista seksuaalisen hairinnan maarittelys-
sa on, ettda se on aina yksisuuntaista, jolloin uhri kokee hairinnan ei-toivottuna
kaytoksena. Korhonen (2009, 26) kertoo, ettd seksuaalinen hairinnan ajatellaan
yleisesti olevan helposti tunnistettavissa, jolloin se mielletddn seksin vaatimi-
seksi ja reiden kosketteluksi. Seksuaalisen hairintd voi kuitenkin esiintyd mita
moninaisimmissa muodoissa ja sita kokevat myos miehet, vaikka naiset ovatkin

seksuaalisen hairinndn kohteena useammin.

Korhosen (2009, 29) mukaan seksuaalinen hairinta tiedostetaan lain vastaisek-
si, mutta silti tydpaikoilla raportoidaan hyvin vahan kyseisista tapauksista. Ba-
rometreissa, jotka toteutetaan massakyselyina ja joihin voi osallistua nimetto-
mana, prosenttiluvut nousevat kuitenkin korkealle. Tama selittyy silla, etta uhrit
kokevat seksuaalisen hairinnan usein niin hapeallisena ja kivuliaana, etteivat he
uskalla tulla esille ja raportoida asiasta. Liséaksi suomalainen tyokulttuuri siséltaa
hyvin usein harskia ja epaasiallista kaytosta, jonka takia monet hairinn&n uhrit-
kin ajattelevat sen olevan normaalia toimintaa, vaikka se tayttaisikin seksuaali-

sen hairinnan tunnusmerkiston.

2.3 Tyosuojeluorganisaatio kiusaamistilanteissa

Hietalan, Hurmalaisen & Kaivannon (2009, 137) mukaan ty®dsuojelun viran-
omaisorganisaation hallinto muodostuu keskus- ja piirihallinnosta. Hallinto val-
voo tydsuojelua koskevien saaddsten ja maaraysten noudattamista tydpaikoilla
tarkastusten seka tutkimusten avulla ty6suojelun kehittdmiseksi. Tydsuojeluvi-
ranomaiset tarkastavat tyopaikkoja, sekéa tekevéat muita lainsaadannon edellyt-

tamid toimenpiteitda. Tydsuojelun valvonnasta ja tyopaikan tydsuojeluyhteistoi-
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minnasta annetun lain (44/2006, my6themmin TSValL) 2:3.1 §:n mukaan valvon-
taa tehdessééan viranomaisen on pyrittava edistimaan tyontekijoiden ja tyénan-

tajan yhteistoimintaa.

TSValL:n mukaan tyonantajan on nimitettava tydsuojelupaallikkd edustajak-
seen, jollei han itse hoida ty6suojelupaallikon virkaa yhteistoimintaa varten.
Tehtavana tydsuojelupaallikolla on avustaa ja neuvoa tydnantajaa seka esimie-
hia tydsuojeluun liittyvissa kysymyksissa ja yhteistyossa seka tyontekijoiden ja
tyosuojeluviranomaisten kanssa. Tyosuojelupé&allikon on huolehdittava yhteis-
toiminnan jarjestamisesta, yllapitamisesta ja kehittdmisesta. Lisaksi tydsuojelu-
paallikdksi valitun henkilon tulee olla riittavan perehtynyt tydsuojelusaannoksiin
ja tyopaikkansa olosuhteisiin voidakseen hoitaa tehtdvaansa asianmukaisesti
(5:28 8.)

Tyontekijdiden edustajana yhteistoiminnassa toimii tyosuojeluvaltuutettu kaksi
kalenterivuotta kerrallaan. Valtuutettu on valittava tydntekijdiden joukosta ja
kaksi varavaltuutettua mikali yrityksessa on saanndallisesti vahintddn kymmenen
tyontekijaa. Tyontekijoita ollessa vahemman kuin kymmenen, valtuutetun ja va-
ravaltuutettujen valitseminen on vapaehtoista. Kaikilla ty6ntekijoilla on oltava
mahdollisuus osallistua ehdokkaaksi valtuutetuksi seka osallistua valintapro-
sessiin. ( Hietala ym. 2009, 130-131.)

Tyosuojeluvaltuutetun tehtavat on maaritelty TSValL:n 5:31 8:ss&, jonka mu-
kaan valtuutettu edustaa tyosuojelun yhteistoiminnallisia asioita yhdessa tyon-
antajan ja tyosuojeluviranomaisten kanssa. Tyodsuojeluvaltuutetulla on lisaksi
velvollisuus perehtya tyopaikkansa tydympaériston seka tydyhteison tilan turvalli-
suuteen ja terveyteen vaikuttavin seikkoihin. Valtuutetun tulee osallistua tydsuo-
jeluun liittyviin tarkastuksiin tai asiantuntijan tutkimuksiin, mikali tydsuojeluviran-
omainen tai asiantuntija tata vaatii ja kiinnittdd huomiota ty6n turvallisuuteen

seka terveellisyyteen edustamiensa tyontekijoiden keskuudessa.

2.4 TyoOpaikkakiusaamisen ehkéaisy
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TSValL:n mukaan tydsuojelun yhteistoiminnan tarkoituksena on edistaa tyénan-
tajan ja tyontekijoiden valista vuorovaikutusta, sekd antaa tyontekijoille mahdol-
lisuus vaikuttaa tydpaikan turvallisuuden ja terveellisyyden edistamiseen (5:22
8.) Yhteistoiminnan tarkoituksena on kasitella kaikki seikat, jotka liittyvat tyonte-
kijan turvallisuuteen ja terveyteen, tyokyvyn yllapitamiseen sek& naihin liittyvat
tyon mitoituksen ja jarjestelyn arviointi. Tyontekijoiden tarve saada perehdytystéa
ja ohjausta seka sen jarjestaminen tulee selvittaa. Yhteistoiminnassa on kasitel-
tava liséksi tavat ja periaatteet joilla vaaroihin ja haittoihin puututaan, tyén tur-
vallisuutta ja terveellisyyttd kuvaavien tilastojen seurantatiedot sek& varmistet-
tava yhteistoiminnassa kasiteltyjen asioiden toteutumisen ja vaikutusten seuran-
ta (5:26 8.)

TSValL:n 2:4 8:n mukaisesti tarkastajalla, eli tyosuojeluviranomaisella on tie-
donsaanti ja tarkastusoikeus, joka takaa tarkastajalle paasyn tyopaikalle, oikeu-
den saada tydnantajalta tydsuojelun kannalta oleellisia asiakirjoja néhtavakseen
seka oikeus keskustella tyontekijoiden kanssa. Tarkastajalla on sdadéksen mu-
kaisesti oikeus saada my6s muuta tietoa tyontekijoiden turvallisuuteen ja ter-
veyteen vaikuttavista seikoista, saada ndhtavakseen tyOnantajan ja tyoterveys-
palvelun tuottajan valinen sopimus seka siihen liittyva kuvaus ja toimintasuunni-
telma. Halutessaan tarkastaja voi vaatia jaljennoksia olennaisista asiakirjoista

valvontaa varten.

Suoritetun tarkastuksen jalkeen tarkastajan on valittomasti tehtava kirjallinen
tarkastuskertomus, josta tulee kayda ilmi kaikki keskeiset havainnot seka tar-
kastuksen kulku. Kertomus sisaltda tydnantajalle toimintaohjeet tai kehotuksen
puutteellisuuksien korjaamiseksi. Toimintaohjeen tai kehotuksen noudattamatta
jattaminen voi johtaa muihin toimenpiteisiin, kuten velvoittavaan paatokseen
asian korjaamiseksi. Tarkastuskertomus on lopuksi annettava tiedoksi tydnanta-
jalle seka tydsuojeluvaltuutetulle. (Kuikko 2006, 167-168.)

Kess ja Kahonen (2009, 104) kertovat, etta yksittaiset tyopaikkakiusaamiset
voivat osaltaan auttaa ehkéisemdaan tulevia vastaavanlaisia tapauksia. Tyodyh-
teisdlle kertominen kiusaamistapauksesta ja sen selvittaminen voi osaltaan eh-

kaistd tulevien kiusaamistapausten syntyd. Mikali nain toimitaan, tulee se tyon-



18

antajan puolesta hoitaa niin, ettei uhri tai kiusaaja tule leimatuksi tapahtuman
johdosta. TyOnantajan tulee huomioida asiasta ilmoittaessaan kuitenkin laissa
saadetyt salassa pidettavat asiat, kuten tyontekijan terveydentilaa koskevat sei-
kat.

3 Kiusaamistilanteen ratkaiseminen

Keinasen ja Hakkisen (2003, 38) mukaan kiusatun tulee ilmoittaa itse tai ty6-
suojeluvaltuutetun avustuksella kiusaajalle selvasti, ettei hdnen toimintansa ole
hyvaksyttavaa ja pyydettava tata lopettamaan epéaasiallinen kayttaytyminen.
Mikali kiusaaminen jatkuu edelleen kiusaajalle ilmoittamisen jalkeen, on vuoros-
sa dokumentointi jossa kerataan todisteita kenen toimesta, missa, miten ja mil-
loin kiusaamista on ilmennyt. Taman jalkeen kiusaajalle tulee antaa tiedoksi,
ettd asia vieddan esimiehen kasiteltdvaksi. Kiusaajan ollessa lahiesimies, kiusa-

tun tulee ilmoittaa asiasta ylemmalle esimiehelle.

Esimiehen on saatuaan tiedon kiusaamisesta tarkistettava todisteiden paikkan-
sa pitavyys. Kiusaamisvaitteiden osoittautuessa todeksi tulee esimiehen kasitel-
|& asia oman arviointinsa ja tilanteen luonnon pohjalta, esimerkiksi puhuttele-
malla ja kieltamalla kiusaajaa suoraan jatkamasta asiatonta toimintaansa, kasit-
telemalla asia osapuolten ollessa lasna tydnjohtopalaverissa tai pyytamalla kor-
keammalta taholta apua asian kasittelyyn. Vastuu tilanteeseen annettujen oh-
jeiden noudattamisesta ja valvonnasta on esimiehella. (Keinanen & Hakkinen
2003, 38.) Kess ja Kahdnen (2009, 97) havainnollistavat kiusaamistilanteen rat-

kaisuprosessia kuvion 2 mukaisesti.

Aloitusvaihe Selvitysvaihe Ratkaisuvaihe Seurantavaihe

Kuvio 2. Kiusaamistilanteen ratkaisuprosessi.
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TSValL:n 5:27.1 8:n mukaan yhteistoimintaan kuuluvat asiat, jotka kasittelevat
tyontekijan turvallisuuteen seka terveyteen vaikuttavia seikkoja ja niiden muu-
toksia, liittyvat asiat kasitelladn tydonantajan ja tyontekijan kesken. Tyosuojelu-
valtuutetulla on oikeus osallistua asian kasittelyyn tyontekijan pyynnosta tai
omasta tahdostaan. Kess ja Kahoénen (2009,103) korostavat, ettei kiusaamisti-
lanteeseen ratkaisemiseksi ole lainsaadantéa. Tyopaikkakiusaamistilanteiden

ratkaiseminen on yleensa tydnantajan ja tyontekijoiden vélinen prosessi.

Tyo6turvallisuuskeskuksen (2006, 9 - 10) mukaan tybnantaja paattaa selvittamis-
tavan itse. Selvityksen tavoitteena on saada epéaasiallinen kohtelu loppumaan ja
muuttaa toiminta hyvaksyttavalle tasolle. Tyonantajalla on oikeus kayttaa selvi-
tyksessa apunaan asiantuntijoita ja tukihenkilGita. Tarkoituksenmukaista on
usein, etta kuultuaan tyopaikkakiusaamisen osapuolia yksinaan, tydnantaja ka-
sittelee asiaa heidan molempien ollessa lasnéa ja paattaa yhdessa kuinka jat-

kossa toimitaan.

3.1 Illmoitusvelvollisuus

Tyontekijan on ilmoitettava tyonantajalle kaikista havaitsemistaan vioista ja
puutteista, joiden riskind on aiheuttaa tapaturma tai sairastuminen (tydsopimus-
laki 3:2.2 8). Tyoturvallisuuslaista 16ytyy samanlainen vastaavuus, jonka mu-
kaan tyontekijan on ilmoitettava tydnantajalle tai tydsuojeluvaltuutetulle havait-
semistaan vioista ja puutteista. Tyontekijan on oman kokemuksensa, saamansa
ohjauksen seka ammattitaitonsa puitteissa pyrittdva poistamaan havaitsemansa
vika tai puutteellisuus. Poistetusta viasta on silti tehtava ilmoitus tyénantajalle

tai tydsuojeluvaltuutetulle (4:19.1 8.)

Tyontekijan ilmoitusvelvollisuus sitoutuu tyontekijdn oman tydn olosuhteisiin ja
niiden muutoksiin, mitaan laajempaa tarkkailuvelvollisuutta ei ole. Mikali tyonte-
kijd kuitenkin huomaa jossain muussa, kuin oman tyonsa yhteydessa puutteita

tai epakohtia, jotka ovat uhkana turvallisuudelle ja terveydelle, on tydntekijalla
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oikeus ilmoittaa asiasta tyonantajalleen. limoitusmenetelmé&a ei ole rajattu mi-
tenkdan, vaan se voi olla joko suullinen tai kirjallinen ilmoitus asiasta. Jos ty6-
paikalla kuitenkin on jokin vakiintunut menetelma ilmoittaa asioista, on se suosi-
teltavaa (Siiki 2002, 100.)

lImoituksen saatuaan kaynnistyvéat tyonantajan velvollisuudet. Tydturvallisuus-
lain 4:19.2 8:ssé saadetaan, etta tydnantajan on kerrottava ilmoituksen tehneel-
le tydntekijalle ja tydsuojeluvaltuutetulle toimenpiteista, jotka aiotaan asian kor-
jaamiseksi suorittaa. Tyoturvallisuuslaissa on sdadetty myds tybnantajan ja
tyontekijoiden valisesta yhteistoiminnasta, jonka tarkoituksena on parantaa tyo-
ympariston turvallisuutta. Tyontekijan osalta on saadetty, ettd tyontekijalla on
oikeus tehda ehdotuksia tyon turvallisuuden ja terveydellisyyden edistamiseksi

tydnantajalle seka saada niista palaute (3:17 8).

Hietalan, Hurmalaisen & Kaivannon (2009, 137) mukaan tydsuojelun viran-
omaisorganisaation hallinto muodostuu keskus- ja piirihallinnosta. Hallinto val-
voo tydsuojelua koskevien sdaddsten ja maaraysten noudattamista tydpaikoilla
tarkastusten seka tutkimusten avulla tydsuojelun kehittamiseksi. Tyosuojeluvi-
ranomaiset tarkastavat tyopaikkoja seka tekevat muita lainsaadannon edellyt-
tdmia toimenpiteitd. TSValL:n 2:3.1 8:n mukaan valvontaa tehdessdan viran-

omaisen on pyrittava edistamaan tyontekijoiden ja tydnantajan yhteistoimintaa.

3.2 Kiusaamistilanteen selvittaminen

Tyoturvallisuuslain 2:8 §:n mukaisesti tydnantajalla on yleinen huolehtimisvel-
voite, jonka nojalla tydnantaja on velvollinen huolehtimaan tyontekijéiden ter-
veydesta ja turvallisuudesta. Tyonantajan on otettava huomioon tydéymparisto,
ty0 ja tyoolosuhteet tyontekijdiden olosuhteiden turvaamiseksi. Tybnantajalla on
taman velvollisuuden nojalla myds velvoite suunnitella ja toteuttaa tarvittavat
toimenpiteet tyontekijoiden turvallisuuden ja terveyden turvaamiseksi. TyGturval-
lisuuslain 2:8.4 8:ssa on maaritelty tyontekijan velvoite tarkkailla tydntekijoiden
turvallisuuteen ja terveyteen vaikuttavia tekijoita seka tydnantajan itse toteutta-

mia toimenpiteita.



21

Siikin (2002, 32 - 33) mukaan tyoturvallisuuslaki ei aseta selkeita rajoja, kuinka
laaja huolehtimisvelvoite tydnantajalla on. Tybnantajan ei voida olettaa voivan
puuttua ja poistaa kaikkia epékohtia, jotka ovat uhkana tyontekijan terveydelle
ja turvallisuudelle, silla useaan tyénkuvaan liittyy tiedostetusti riskeja. Huolehti-
misvelvoitteen rajat asettuvat yksittaistapauksien mukaisesti, ja se rajoittuu vain
sellaisiin tapauksiin, joissa tybnantaja voi ennakoimalla, seuraamalla ja omien
valtuuksiensa rajoissa vaikuttaa tyontekijoidensa terveyden, tyokyvyn ja turvalli-

suuden parantamiseen.

Tydsopimuslain 2:1 8:ssd on méaritelty tydnantajan velvoitteesta edistda suhtei-
taan tyontekijoihin seka tyontekijdiden valisia suhteita. Velvoitteen mukaisesti
tyonantajan on huolehdittava, ettd tyontekija kykenee suoriutumaan tydstaan
myds silloin kun yrityksen siséinen toiminta muuttuu tai kehittyy. Kunnallisesta
viranhaltijasta annetussa laissa (304/2003) on saadetty vastaavasti viranhalti-
joista, jonka 13 8§ mukaan tydnantajan on huolehdittava suhteistaan viranhalti-
joihin seka viranhaltijoiden keskinaisista suhteista. Lisaksi tydnantajan on huo-
lehdittava viranhaltijan mahdollisuudesta suoriutua tyostaan myds tehtaviin tai

tydmenetelmiin liittyvien muutosten takia.

Kess ja Kdhonen (2009, 78) kertovat, ettd tyonantajalla on valiton velvollisuus
puuttua ilmoituksen perusteella kiusaamiseen tai muuhun epaasialliseen kohte-
luun. Tybnantajan on valittdmasti tutkittava, ovatko kyseiset toimet olleet lain
vastaisia ja aiheutuuko niista jatkotoimenpiteitd. Tyo6terveyshuoltolaki
(1383/2001) ottaa my6s osaltaan kantaa tydnantajan velvollisuuteen puuttua
tyopaikkakiusaamiseen. TyOnantajan on jarjestettdva hyvan tyoterveyshuolto-
kaytannon mukaisesti tarvittava tyon terveyden ja turvallisuuden selvittaminen,
arviointi, seuranta seka tarpeellinen ohjeistus tyon turvallisuuteen ja terveydelli-

syyteen liittyvisté seikoista. (12 8.)

Yksityisyyden suojasta tyfelamassa annetun lain (759/2004, mydhemmin
YksTL) 1:3.1 8:n mukaan ty6nantajalla on oikeus kasitella tyontekijan tyosuh-
teen kannalta oleellisia henkilGtietoja. Tydantajan tulee keratd tyontekijaa kos-

kevat tiedot ensisijaisesti henkil6lta itseltddn aina kun mahdollista, jotta tietojen
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luotettavuus ei karsisi tyotekijdd koskevassa paatoksenteossa (1:4 8.) Yksityi-
syyden suojalla tydelamassa pyritaan suojelemaan henkilon perusoikeuksia ja
saadella menettelytapoja tydelaman henkiltietojen keraamisessa. Tydnantajal-
la tulee olla tarvittaessa tarkkojakin tietoja henkilostostaan tydnantajan henkilos-
tohallinnollisista tarpeista ja tyoturvallisuusvelvoitteista johtuen (HE 75/2000 vp
2.)

YksTL 5:16 8:n mukaan tyonantajalla on oikeus kayttdd kameravalvontaa tyon-
tekijéiden ja muiden tiloissa olevien turvallisuuden varmistamiseksi. Valvonnan
on oltava yleista, eikd sitd saa kohdistaa kehenk&én tiettyihin tydntekijoihin.
Tybnantajalla on oikeus kuitenkin poiketa tésta, ja kohdistaa kameravalvonta
tiettyyn tydntekijoiden toimipisteeseen, mikali silla pyritddn ehkaisemaan tyon-
tekijaan kohdistuvan vakivallan uhkaa tai turvallisuudelle ja terveydelle vaarallis-
ta haittaa. Kameravalvontaa voidaan kohdentaa myds silloin, mikéli valvotta-
vaksi tuleva henkil6 on omasta pyynnostaén tyénantajan kanssa sopinut, ja silla
pyritdén turvaamaan tyontekijan edut ja oikeudet. Oikeus valvontaan on tyénan-
tajalla myos silloin, kun tydnantajalla on perusteltu syy epailla tyontekijansa
kohdistuvan tasa-arvoon, yhdenvertaisuuteen tai ty6turvallisuuteen perustuvaa

hairintaa ja epaasiallista kohtelua. (5:17.2 8 2 k.)

Korhonen ym. ( 2004 164-166) kertovat, etta tyonantajan tulee ryhtya kohden-
nettuun kameravalvontaan vasta, kun muilla vdhemman puuttuvilla keinoilla ei
ole mahdollista turvata laissa saadettya tyontekijan oikeusturvaa. Kohdennettu
valvonta on mahdollista my6s silloin, kun silla pyritdan suojelemaan tydnteki-
jaéan kohdistuvaa ulkopuolista uhkaa terveydelle ja turvallisuudelle. Edellytykse-
na kohdennetulle kameravalvonnalle on, ettd kameravalvonnalle on valttamé&ton
peruste, silla muutoin tydnantaja ei saa kohdista valvontaa tiettyihin tyontekijoi-
hin tai tyopisteisiin. Kameravalvonta on vain yksi, eika valttamatta edes tehok-
kain keino tyontekijoiden terveyden seka turvallisuuden takaamisessa ja tyon-
antajan on lahtokohtaisesti aina selvitettava lievempien yksityisyyteen puuttuvi-

en keinojen mahdollisuus tapauskohtaisesti.
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3.3 Tyobnantajan toimintavaihtoehdot

Tydsopimuslain 7:1 8:n perusteella tybnantaja saa irtisanoa vain vahvalla ja
asiallisella perusteella tyontekijan toistaiseksi voimassa olevan tydsopimuksen.
Korhosen (2009, 179) esittdmé&ssa esimerkkiohjeessa, kuinka kiusaamistilan-
teissa tyOpaikalla toimitaan, on maininta kurinpitotoimenpiteista, mikali kiusaa-
minen todetaan. Seurauksena kiusaajalle on varoitus, palkaton pakkoloma tai
irtisanominen. Kess & Kahonen (2009, 139) toteavat, ettei esimiehen tarvitse
aina ensin kayttaa lievintd seuraamuskeinoa tyOpaikkakiusaamistilanteessa,

mikali teko edellyttad rankempia seuraamuksia.

Kess & Kéhonen (2009, 141) kertovat, ettd lievimpana keinona tyénantajalla on
antaa kiusaajalle huomautus, joka on tydnjohdollinen ohje, eika se sisélla irtisa-
nomisuhkaa. TAma menetelma sopii hyvin pienimuotoisiin tydpaikkakiusaamisti-
lanteisiin joiden ei odoteta toistuvan. Varoitus on huomautusta asteen anka-
rampi seuraamus kiusaajalle, silla se sisaltaa irtisanomisuhan, jolloin mikali va-
roituksen johdosta saatu menettely toistuu, on tydnantajalla oikeus irtisanoa
varoituksen saanut tyontekija. Tyosopimuslain 7:2.3 8:n mukaan tyontekijalle,
joka on rikkonut tai laiminlyonyt tyésuhteensa velvollisuuksiaan, on annettava
ensin varoitus, ennen kuin hanet voidaan irtisanoa. Varoituksen avulla tyénteki-

jalla on mahdollisuus korjata menettelytapansa.

3.4 Tyb6suhteen irtisanominen ja purkaminen

Tydsopimuslain 7:2 8:n nojalla tyontekijaan liittyvina asiallisina ja painavina
henkilokohtaisina irtisanomisperusteina voidaan pitaa velvoitteiden laiminly®-
mista tai rikkomista, jotka liittyvat tydsuhteeseen. Asiallisuuden ja painavuuden
arvioinnissa on otettava olosuhteet huomioon kokonaisuudessaan seka tydnan-
tajan, etta tyontekijan puolelta. Tydtuomioistuimen ratkaisussa TT 2007:52 tyon-
tekijan irtisanomisen katsottiin olevan aiheellinen, koska han oli voimakkaalla
kielenkaytolla haukkunut ja tuuppinut kaksin kasin tydnantajaansa muiden tyon-
tekijoiden lasné ollessa. Edella mainitut teot muodostivat irtisanomissuojasopi-

muksen mukaisen irtisanomisperusteen seké tyésopimuslain 7:2 §:ssa mainitun
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vakavan rikkomuksen, joten ty6tuomioistuin katsoi tydnantajan oikeuden irtisa-

noa tyontekija henkilokohtaisten perusteiden nojalla perustelluksi.

Bruunin ja Koskullin (2014, 74) mukaan tyosuhteen irtisanomisperusteen paina-
vuus ja asiallisuus otetaan huomioon tilannekohtaisesti kokonaisarvioinnissa.
Irtisanomista on pidettdva kohtuullisena toimenpiteend, kun kaikki tapaukseen
vaikuttavat tosiasiat on arvioitu ja selvitetty. Kokonaisarvioinnissa tarkeinta on
selvittdd mita virheita ja laiminlyonteja tyontekija on tehnyt, kuinka siihen on
puututtu tydnantajan toimesta ja onko tyontekijan kaytdés muuttunut tyénantajan
varoituksen tai ohjeistuksen jalkeen. Tydnantajan reagoinnilla tyontekijan aikai-
sempiin virheisiin on merkittdva vaikutus irtisanomiskynnykseen, silla mikéali
tydnantaja on lainvastaisesti laiminlyényt omaa velvollisuuttaan ohjeistaa ja

puuttua tilanteeseen, se nostaa irtisanomiskynnysta.

Tydsopimuslain 9:2 §:n 1. momentissa mainitaan, etta mikali tyontekija aiotaan
irtisanoa saman lain 7:2 8:n henkildkohtaisiin irtisanomisperusteisiin vedoten,
on tyontekijdd kuultava ennen irtisanomista. Myos 9:3 8:n 1. momentin nojalla
tyonantajalla on velvollisuus ennen irtisanomista kuulla tyontekijaa ja selvittda
mahdollisuus siirtda tyontekija toisiin tehtaviin. Tydsopimuslain 6:2.3 §:n mukai-
sesti irtisanomisajaksi voidaan sopia enintaan kuusi kuukautta. Irtisanomisajan
pituus maaraytyy myos sen pohjalta, missa suhteessa tyontekijan ja tydnanta-
jan noudatettavaksi sovittu irtisanomisaika on maaritelty. Mikali tyontekijan nou-
datettavaksi sovittu irtisanomisaika on tydnantajan noudatettavaksi sovittua ly-

hyempi, saa tyontekija noudattaa tydnantajan irtisanomisaikaa.

Tybsopimuslain 6:3 8:ssa on sdadetty yleisesti noudatettavista irtisanomisajois-
ta, joita sovelletaan, kun irtisanomisaikaa ei muutoin ole méaritelty. Tydnantajan
noudatettavat irtisanomisajat, ellei muusta ole sovittu, maaraytyvat tydésuhteen
keston mukaan. Tydsopimuslain 6:4 §:ssa sdadetaan irtisanomisehtojen nou-
dattamatta jattamisesta. Mikali tydbnantaja irtisanoo tyontekijdn noudattamatta
irtisanomisaikaa, on tydnantaja velvollinen maksamaan tayden palkan tyonteki-
jalle irtisanomisajalta. Vastaavasti tyontekijan jattdessad noudattamatta irtisano-
misaikaa on tyontekijdn maksettava korvaus tyonantajalleen irtisanomisajalta.

Mikali irtisanomisajan noudattaminen on tydntekijan tai tydnantajan toimesta



25

laiminlyOty ainoastaan osittain, tulee laiminly¢jan korvata noudattamatta jaa-

neelta irtisanomisajalta korvaus toiselle osapuolelle.

Bruun ja Koskull (2014, 70) kertovat, etta tyontekijalla on olemassa myds tyo6-
suhdeturva, jolla tarkoitetaan yksinkertaisesti niita saannoksia, jotka rajoittavat
tyOnantajan oikeutta irtisanoa tai purkaa sopimus. Tyosuhdeturvan tarkoitukse-
na on varmistaa se, etta henkilén tydsuhteen irtisanomiselle tai purkamiselle on
olemassa laillisesti hyvaksyttava peruste. Brunn ja Koskull (2014, 72) korosta-
vatkin, ettd tydsuhdetta irtisanottaessa merkityksellisintd on se, etté irtisanomi-
nen tapahtuu painavasta ja asiallisesta syysta. Tyontekijoita irtisanottaessa on
tydsuhdeturvan kannalta selvitettava peruste irtisanomiselle, menettelytavan
noudattamista koskevat kysymykset, irtisanomisaika, seuraamukset ja jarjestys,
jonka mukaan maaraytyy, missa jarjestyksessa tydvoimaa pyritdan vahenta-

maan.

Korkeimman oikeuden ratkaisussa KKO 2000:64 tarkasteltiin tilannetta, jossa
kantajan mielestd hantd oli syrjitty tybnantajan toimesta. Metsa-Serla Oy oli
aloittanut yhteistoimintaneuvottelut, jonka seurauksena luottamusmiehena toi-
minut tapauksen kantaja oli irtisanottu. Kantaja koki tulleensa syrjityksi ikédnsa
takia, silla yhtion neuvotteluissa oli sovittu henkilétydvuosienvahennyksista
luontaisen poistuman kautta ja lopettamalla maaraaikaisten tydsuhteiden jatka-
minen. Vanhimmat tyontekijat ja toimihenkilot saivat jadda vapaaehtoisesti niin
sanottuun eldkeputkeen, johon kantaja ei kuitenkaan ollut suostunut, silla han

halusi jatkaa viela tydssaan viimeiset tyévuotensa.

Metsa-Serla Oy:n irtisanottuaan toimihenkilén& toimineen kantajan hanen tilal-
leen siirtyneen henkilon tydnkuva muuttui ja hanet oli pitdnyt uudelleen koulut-
taa. Korvaavan tyontekijan tilalle tullut kolmas tyontekija oli pitanyt kouluttaa
uudelleen korvaajan ty6tehtaviin. Lisaksi pari vilkkkoa ennen yhteistoimintaneu-
votteluja eras maaraaikainen tyontekija oli vakinaistettu. Tapahtunut viittasikin
vahvasti henkil6kohtaisista syista johtuvaan irtisanomiseen, silla kaiken taman
lisdksi luottamusmiehenda toimineena kantajalla oli ollut jatkuvia erimielisyyksia
lahimman esimiehenséa kanssa. Kantaja vaati tybnantajaansa korvaamaan ha-

nelle vahingonkorvauksina 24 kuukauden palkan.



26

Vastaaja Metsa-Serla Oy Kkiisti kanteen kokonaisuudessaan ja vaati sen hyl-
kaamista. Tata perusteltiin silla, ettd yhtion tulos oli ollut tappiollinen jo useam-
man vuoden ajan ja 1994 kaynnistetyissd neuvotteluissa tyontekijat olivat sitou-
tuneet yhtion vahentamisohjelmaan. Metsa-Serla Oy:n mukaan kaikki tyonteki-
jat, myos kantajan ammattiosasto, olivat sitoutuneet noudattamaan naita jarjes-
telyja, jonka perusteella kantajan omalla halukkuudellaan lahted elékeputkeen
ei ollut merkitysta. Yhtion mukaan kantajan tyotehtavien tilalle siirtyneen henki-
|6n siirto oli myds tarkoituksenmukaisesti hoidettu yhtion sisédisena siirtona. Sa-
moin kantajan korvanneen henkilon tyotehtavat oli taytetty yhtion tyollistamis-

velvollisuuden puitteissa.

Korkein oikeus katsoi, etta Metsa-Serla Oy:lla oli ollut tuotannolliset ja taloudel-
liset perusteet irtisanoa tyontekijoitaan, mutta kantajan tapauksessa nama pe-
rusteet eivat olleet pitavia. Perusteena korkein oikeus katsoi, etta kantajan ty6-
tehtavia ei ollut irtisanomisen jalkeen lakkautettu tai yhdistetty, vaan ne olivat
sailytetty ennallaan ja niihin oli siirretty yhtion tyontekija, jolla ei ollut kokemusta
vastaavista tehtavista. Yhtion menettelystéd ei ollut saatu todellisia saastoja
palkkakustannuksissa, silla kantajan ty6tehtaviin siirtyneen henkilén tyétehtavia
hoitamaan oli palkattu kolmas lomautettuna ollut henkild. Nailla perusteilla kor-
kein oikeus katsoi, etta kantaja oli irtisanottu ik&d&n perustuvan syrjinnan takia ja
Metsa-Serla Oy velvoitettiin korvaamaan kantajalle yhteens& 131 908 markkaa

korkolain mukaisine viivastyskorkoineen.

Tydsopimuslain 8:1 8§ maarittelee purkamisperusteen, jonka nojalla tytnantaja
saa purkaa tyontekijan tydsuhteen heti ilman irtisanomisaikaa vain erittain pai-
navasta syysta. Tallainen syy voi olla tyontekijan tydsopimuksen tai lainsdadan-
nossé& mainittujen, tydsuhteeseen oleellisesti vaikuttavien velvoitteiden tai teh-
tavien vakavaa rikkomista tai laiminlyontia. Vakavalla rikkomisella tarkoitetaan,
ettd tybonantajalta ei voida edes kohtuudella olettaa tyontekijan tydsuhteen jat-
kamista irtisanomisajaksikaan. Tyontekijalla on myds oikeus purkaa tyésuhde
valittomasti ilman irtisanomisaikaa, mikéli tydnantaja on menetellyt tai laiminly6-

nyt vakavasti tydsuhteeseen vaikuttavia velvoitteitaan.
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Bruun ja Koskull (2014, 102) tarkentavat, ettd purkamistilanteessa kyseessa
olevalla erittain painavalla syylla tarkoitetaan sita, etta tydsuhteen purkamiskyn-
nys on aina korkeampi kuin irtisanomiskynnys. Tydsopimuslaki ei sisélla luette-
loa purkamisperusteista, mutta oikeuskaytdnnén avulla purkamisperusteita pys-
tytaan tulkitsemaan. Bruun ja Koskull (2014, 104) jatkavat viela, ettd myds tyon-
tekijalla on oikeus purkaa tydsopimuksensa erittdin painavasta syysta. Téallaisia
syita ovat muun muassa kun tyonantaja torkeasti vaarantaa tyoturvallisuuden

tai tyontekija ei saa sopimuksen mukaista vastiketta tyostaan.

Tyosopimuslain 8:1 8:n mukaan purkamisoikeus kuitenkin peruuntuu, mikali
tydsopimusta ei ole purettu neljntoista paivan kuluttua siitd, kun tyésuhteen
paattava purkuperuste on tullut tiedoksi. Mikali purkamisen voidaan kuitenkin
katsoa viivastyneen tai estyneen péatevan syyn takia, voidaan tydsuhde purkaa
my0Os neljantoista paivan kuluttua, kun este purkamiselle on lakannut. Tyosopi-
muslain 8:2 8:n nojalla tydsuhde katsotaan purkautuneeksi myds, mikali tydnte-
kija on seitseman paivaa poissa tyonpaikaltaan ilmoittamatta ja ilman hyvaksyt-
tavaa syytad. Tyonantajan ollessa poissa seitseman paivaa ilmoittamatta pate-
vaa syyta, on tyontekijalla oikeus katsoa tydsuhteen purkautuneen.

Korkeimman oikeuden ratkaisussa KKO 2006:104 kasiteltiin tapausta, jossa
kantajat A ja B olivat olleet Raflatec Oy:n palveluksessa toistaiseksi voimassa
olevilla tydsopimuksilla. Yhtion palveluksessa olleet kantajat olivat molemmat
olleet jo pidempaan poissa tydsta sairauden takia ja lopulta he siirtyivat kuntou-
tustukijaksolle. Raflatec Oy purki molempien kantajien sopimukset kuntoutustu-
kijakson alkaessa vedoten siihen, etta tyontekijdiden tyokyky oli pysyvasti alen-
tunut ja yhtiolla oli taten oikeus purkaa tyésopimukset. Kantajien mielesta tyo-
kyvyn aleneminen ei ole ty6sopimuslaissa maaritelty erittdin painava syy purkaa
tydsopimus, joten he vaativat Raflatec Oy:lta korvauksina yhteensa 10 kuukau-
den palkkaa vastaavan rahamaaran sairaus- ja lomasaatavineen seka laillisine

korkoineen.

Oikeuden ratkaisussa keskeisimmaksi kysymykseksi nousi voitiinko pitk&aikais-
ta sairautta pitda erittdin painavana syyna tyésuhteen purkamiselle. Tarkeimpéa-

na seikkana tuli huomioida tyontekijoiden sairaushistoria ja ennustettavissa ole-
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va kehitys mahdollisen tyokyvyn ja kuntoutuksen kannalta. Aikaisemman lain
vakiintuneessa oikeuskaytanndssa katsottiin, ettd vuoden yhtamittainen tyoky-
vyttomyys jakso oli riittava peruste irtisanomiselle. Kantaja A oli ollut yhtajaksoi-
sesti poissa tyostaan ja kuntoutustukijaksolla yhteensa yli kolme vuotta ja kan-

taja B kolme vuotta.

Korkein oikeus katsoi, ettd kantajien ollessaan niin pitkdn ajanjakson poissa
téistaan, heidan tyokykynsa on alentunut merkittavasti. Yhtiolla on nailla perus-
teilla ollut erittdin painava ja asiallinen syy paattaa kantajien tydsuhteet valitto-
masti. Korkein oikeus mainitsi, etta vaikkei ty6sopimuslaissa ole purkamisperus-
teissa viittausta irtisanomisperusteisiin, tulee lakia tulkita kuitenkin luontevasti
niin, etta perusteet ovat samankaltaisia ja niitd on tulkittava aste-eroittain. Nailla

perusteilla korkein oikeus hylkasi kanteen kokonaisuudessaan.

4  Rikosoikeudelliset seuraamukset ja hyvitys

Tydsopimuslain 13:11.1 § on rangaistussaannds, jossa mainitaan Vviittaus
Rikoslain (39/1889) 47:3 § syrjintakiellon rikkomiseen. Kessin ja Kahosen
(2009, 155) mukaan tama viittaus on olennainen tydpaikkakiusaamisen
kannalta, silla tyopaikkakiusaaminen usein on syrjintaa tai siihen liittyy jokin
syrjiva piirre. Tyodsopimuslain katsotaan olevan peruslakina tyosuhteelle ja
tyopaikkakiusaamisen kasittelylle. Rikoslain 47:3 §:n mukaan tyonantaja tai
taman edustaja syyllistyy tydsyrjintdan, mikali han asettaa tydntekijan
epaedulliseen asemaan muihin nahden yhdenvertaisuuden vastaisesti ja on

tuomittava vahintaan sakkoihin tai puolen vuoden vankeuteen.

Kess ja Kahonen (2009, 158) painottavat tyonantajan syyllistyvan aina
tyosyrjinta-rikokseen, mikali tyontekija ajautuu jatkuvan epamieluisan kohtelun
kohteeksi ja joutuu huonoon asemaan syrjintakiellon takaaman suojan vuoksi.
Syrjinnan kiellon suoja alkaa aina tydpaikkailmoituksesta ja se jatkuu koko
tydsuhteen ajan. Rikoslain 47:3 a §:n mukaan kiskonnantapaiseen tydsyrjintaan

syyllistyy tyonantaja, joka asettaa tyonhakijan tai tyontekijan epaedulliseen
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asemaan kayttaen hyvaksi henkilon taloudellista asemaa, riippuvuutta tyostaan,
ymmartamattomyytta tai muuta ahdinkoa. Kiskonnantapaisesta tydsyrjinnasta

on maarattava sakkoa ja enintaan kaksi vuotta vankeutta.

Kiskonnantapaisen tydsyrjinnan tultua rangaistavaksi rikoslain nimimerkistoon,
on etenkin ulkomaalaisen tyovoiman lisdantymisen myota tapauksia tullut yha
enemman. Kiskonnantapaisen tyosyrjinnan katsotaan olevan tavallisen
tyosyrjinnan erikoismuoto, mutta se ei ole tydsyrjinnan torkea muoto, vaan siita
voidaan tuomita, vaikka teko ei kokonaisuutena arvostellen ole térkea (HE
103/2014 vp, 12-13.) Kess ja Ka&honen (2009, 160) tulkitsevat
kiskonnantapaisen tyosyrjinnan kiellolla olevan ensisijaisesti tarkoitus turvata
ulkomaalaisten tyontekijoiden asema tydssdan. Saannds kattaa kuitenkin
muidenkin tyontekijoiden aseman, jotka ovat ajautuneet ahdinkoon tai
rippuvuuteen  tyostddn tai ovat muuten ymmartamattomassa ja

tietamattomassa asemassa.

Rikoslain 47:1.1 §:n mukaan tyoturvallisuusrikokseen syyllistyy tyonantaja tai
taman edustaja, joka huolimattomuudellaan tai tahallaan  rikkoo
tyoturvallisuusmaarayksia tai laiminlyd jatkuvaa turvallisuusmaaraysten
valvontaa aiheuttaen tyoturvallisuusmaaraysten vastaisen epakohdan.
Tyoturvallisuusrikokseen syyllistynyt on tuomittava sakkoon tai enintaan
vuodeksi vankeuteen. Kess ja Kahonen (2009, 156) mainitsevat, etta mikali
selvat maaraykset tyoturvallisuuden noudattamiseksi ovat olemassa ja
tybantaja laiminlyd niita tai niiden valvontaa, syyllistyy han aina
tyoturvallisuusrikokseen. Tyonantajan aktiivinen tydsuojeluvelvoite velvoittaa
tydnantajan rikosvastuun uhalla vastaamaan myods psyykkisen tydsuojelun

tayttymisesta.

Vahingonkorvauslain (412/1974) 2:1.1 8:n mukaan se, joka aiheuttaa toiselle
vahinkoa tahallaan tai tuottamuksellisesti, on velvollinen hyvittdm&éan aiheutetun
vahingon. Lain 4:1 8:ssa kerrotaan, ettd tyontekija, joka aiheuttaa toiselle va-
hingon ty6ssaan valinpitamattomyyttaan tai virheestdan johtuen on velvollinen
korvaamaan vahingon karsineelle aiheutetun vahingon. Mikali vahinko on ai-

heutettu tahallisesti, tekijan on lahtokohtaisesti korvattava vahinko kokonaisuu-
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dessaan. Tyosopimuslain 12:1 8:n mukaan tyonantajalla tai tyontekijalla on
yleinen vahingonkorvausvastuu, mikali tahallaan tai huolimattomuudesta johtu-
en rikkoo tai laiminly® ty6suhteessansa ja tydsopimuslaissa saédettyja velvoit-

teita.

Ahtela ym. (2006, 337) toteavat vahingonkorvausvastuun jakautuvan rikkomus-
vastuuseen ja sopimusperusteiseen vastuuseen. Rikkomusvastuun normistona
on vahingonkorvauslaki ja sopimusperusteisen vastuun pohjana ovat sopimus-
tyypeista riippuen eri lainsdadannoissa olevat korvausnormit, seké yleiset sopi-
musvastuun opit. Tasa-arvolain 11.1 8:n mukaisesti se, joka on syyllistynyt lais-
sa mainittujen syrjintdperusteiden puitteissa syrjintaan, on velvollinen suoritta-
maan syrjitylle hyvitysta. Hyvitykseen on oikeutettu myos henkild, joka yhden-
vertaisuuslain 5:23.1 §:n mukaisesti on joutunut syrjityksi, tai vastatoimien koh-
teeksi, tydbnantajansa tai jonkun muun toimesta. Ahtela ym. (2006, 336) mainit-
sevat rahallisen hyvityksen olevan oikeussuojakeinona tasa-arvolain vastaisesti

syrjitylle.

Ahtelan ym. (2006, 337 — 338) mukaan hyvityksen on tarkoitus korvata ainee-
tonta vahinkoa uhrin karsimyksista, noyryytyksista tai loukkauksista. Hyvityksen
suuruus maaraytyy aina tapauskohtaisesti, jossa otetaan huomioon vakavuus ja
olosuhteet. Tasa-arvolaissa maaratty hyvitys on saadetty koskemaan vain tasa-
arvolaissa mainittuja syrjintakieltoja. Hyvitysvastuun perusteeksi riittda pelkka
syrjintakiellon rikkominen, eika vastuusta vapauta, vaikka tarkoituksena ei olisi-

kaan ollut syrjia.

Korkeimman oikeuden ratkaisussa KKO 1992:180 kasiteltiin psyykkisen terve-
yshaitan korvattavuutta syrjivan ja hairitsevan menettelyn johdosta. Tydnantajan
edustaja oli kayttaytynyt tyontekijana ollutta asianomistajaa kohtaan asiattomas-
ti ja toykedasti. Edustaja oli nalvinyt tyontekijan ulkon&kda ja kehottanut muita
valttelemaan tyontekijad, jonka johdosta asianomistaja sairastui lopulta niin,
ettei voinut palata takaisin ty6honsa. Tyonantajan edustajan toiminta oli mui-
denkin tyontekijoiden mielesta aiheuttanut kireytta ilmapiirissa, eika hanen kat-

sottu kohtelevan kaikkia tydntekijoita tasapuolisesti ja oikeudenmukaisesti.
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Oikeus totesi ratkaisussaan tyontekijan sairastumisen johtuneen ainakin osittain
tyOnantajan edustajan menettelysta. Asianomistajalle maaréattiin korvattavaksi
tydnantaja taholta ansionmenetys, hoitokustannukset sekd& vahingonkorvaus
tyosopimuslaissa saadetyn tyonantajan tyoturvallisuusvelvollisuuden rikkomi-

sesta.

5 Pohdinta

Tyopaikkakiusaaminen voi kuulostaa hyvin helposti yksinkertaiselta ja pienelta
asialta. Vastoin tatéa luuloa, kyseessa on kuitenkin hyvin monimuotoinen ja va-
kavasti otettava asia, jolla voi olla vakavia sek& kauaskantoisia seurauksia, niin
kiusatulle kuin kiusaajallekin. Tyopaikkakiusaamisen tunnusmerkisttd, asiasta
aiheutuvia velvoitteita ja seuraamuksia ei ole koottu yhtenevaksi, vaan ne on
siroteltu usean eri lain sdadoksiin. Sdadokset eivat ole lineaarisia ja menevét
hyvin usein ristiin toistensa kanssa useimmiten silla perusteella, ettd missa

muodossa tydpaikkakiusaaminen on ilmennyt.

Tyo6paikkakiusaaminen termind on suomalaiselle lainsdadanndélle vieras (Kess
ja Kéhonen 2009, 16). Tyo6turvallisuuslaki (738/2002) maarittdd kiusaamisen
hairinnaksi tai muuksi epaasialliseksi kohteluksi, joka aiheuttaa tyontekijan ter-
veydelle vaaraa tai haittaa (28 8). Hairintdd katsotaan olevan myds tasa-
arvolain (609/1984) 7 8:n ja yhdenvertaisuuslain (1325/2014) 3:14 8:n ja 3:8.2
8:n mukaiset toimet, kun ne saavat laeissa mainittujen syrjintaperusteiden piir-
teet, ja niilla pyritdéan tosiasiallisesti aiheuttamaan henkil6lle kielteinen ilmapiiri.
Korhosen (2009, 13) mukaan tydpaikkakiusaamisesta puhuttaessa tulisi se yh-
distaé suoraan henkiseen vékivaltaan, joka voi saada fyysisia piirteita. Mikali
kiusaaminen muuttuu fyysisesti rajuksi, voi kyseeseen tulla hairinnan lisdksi jo

pahoinpitely.

Tyopaikkakiusaamiselle tunnuksenomaista on toistuva toisen ihmisen epéaeetti-
nen ja kaltoin kohtelu, joka alistaa kohteensa epadmieluisaan asemaan. Téllai-

seen kiusattuun asemaan voi joutua myo6s henkild, jonka oikeuksia ja tarpeita
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ohitetaan tai jatetd&n toistuvasti ottamatta huomioon (Vartia ja Perkka-Jortikka
1994, 25.) Kiusaaminen voi olla haukkumista, uhkailua, fyysista vakivaltaa, eli
periaatteessa mitd vain, joka vahintdan tosiasiallisesti aiheuttaa epamieluisuu-
den tunnetta sen kohteessa. Kokonaisuuden selvittdminen sek& hahmottaminen
vaativat usean eri lain sdadoksien tutkimista ja tama voi tietyissa tilanteissa ai-

heuttaa epéaselvyyksia.

Tyopaikkakiusaamisesta puhuttaessa, tulee ottaa huomioon myds lainsaadan-
ndssa annetut syrjintaperusteet ja syrjinnan kiellot, silla usein tytpaikkakiusaa-
minen on syrjintdd tai siind on ainakin syrjiva piirre (Kess ja Kahonen 2009,
155). Samalla kuitenkaan syrjinta ei tarkoita automaattisesti hairintaa, silla héai-
rinndlle on aina ominaista sen tarkoituksenmukaisuus seka jatkuvuus. Hairintaa
nykyisen lainsdadannon mukaan ovat tiivistettynd fyysiset ja henkiset toimet,
jotka uhkaavat uhrin terveytta ja turvallisuutta tarkoituksenmukaisesti tai tosiasi-
allisesti ja joiden tarkoituksena on saada uhrille luotua ahdistunut, epamukava

tai jopa vihamielinen ilmapiiri.

Mielestani tyopaikkakiusaamisen tunnistamisesta hankalaa tekee sen moni-
muotoisuus ja lainsdadannon vaikeahko tulkittavuus. Nykyisen lainsdaddannén
puitteissa on saadetty paljon kohtia, jotka takaavat tyontekijalle oikeussuojan
tyopaikkakiusaamista vastaan. Kuitenkin tavallisen maallikon voi ja todennakoi-
sesti onkin vaikea lahte& selvittamé&an sdadodsviidakosta ensinakin onko han tai
hanen tyontekijansa joutunut tydpaikkakiusaamisen kohteeksi ja mita toimenpi-
teitd tulee asian edesauttamiseksi tehda. Lyhyesti sanottuna lainsdadanndssa
on tyokalut tydpaikkakiusaamisen ratkaisemiseksi ja ehkaisemiseksi, mutta ne
ovat hyvin hajautettuina. Nykyistad lainsaadantod tulisi selkeyttaa esimerkiksi
lisdamalla kieltdvat saadokset henkiselle vakivallalle ja tyopaikkakiusaamiselle
omina saadosnimikkeinaan, jotta tyopaikkakiusaamistapaukset eivat jaisi selvit-

tamatta epaselvyyden, tietamattomyyden tai ymmartamattomyyden takia.

Tyoturvallisuuslain 2:8 8:ssa annetun tydnantajan huolehtimisvelvoitteen pohjal-
ta tydnantaja on velvollinen kaikkia kaytéssaan olevien toimenpiteitd kayttéden
huolehtimaan tyontekij6idensa terveydesta ja turvallisuudesta. Velvoite edellyt-

td& niin ennaltaehkaisevid, korjaavia tai poistavia, kuin valvonnallisiakin toimia



33

tyOnantajalta. Saman lain 5:28 §:ssa on saadetty tybnantajan velvollisuudesta
ryhtyd toimiin, mikali tyontekijan tydssa esiintyy hanen terveyteen kohdistuvaa
hairintda tai muuta epdaasiallista kohtelua. Yhdenvertaisuuslain 3:14 8:n ja tasa-
arvolain 8 d 8:n mukaan tyonantaja, joka laiminlyé velvollisuuttaan ryhtya toi-
menpiteisiin saatuaan tiedon kummassakin laissa mainittujen syrjintaperustei-

siin liittyvasta hairinnasta, syyllistyy itse syrjintaan.

Lainsaadanto alleviivaa etenkin tybnantajan vastuuta toimia ratkaisevana asi-
anosaisena tyOpaikkakiusaamistapauksissa. Tatd korostaa etenkin se, etta
tyonantajan laiminlyddessaan velvollisuuksiaan toimia, lainsaadanto katsoo ha-
nen itsensa syyllistyvan syrjintddn. Katson, etta tydnantajalla olevien velvoittei-
den ja vastuun kautta se kannustaa ehkdisem&an jo etukateen tydpaikka-
kiusaamistapausten syntya ja vahintdan ratkaisemaan tapaukset kuten laissa
on saadetty, silla seuraukset voivat olla tydnantajallekin hyvin epasuotuisat.
Tyopaikkakiusaaminen tulisikin kasitella tyopaikalla, vaikka sita ei siella olisi-
kaan ilmennyt, avoimesti kaikkien tyontekijoiden kesken, jotta kaikki tyontekijat

ymmartaisivat mista on kyse ja mahdollisilta kyseisilta tilanteilta valtyttaisiin.

Tyo6paikkakiusaamisen ennaltaehkaisevana tekijana tyopaikalle on hyva luoda
yhteiset sdannott tydyhteison vuorovaikutukseen liittyvien ongelmatilanteiden
varalle. Saannot koskevat kaikki tydyhteison jasenid, joihin jokainen tulisi pe-
rehdyttéé ja joiden tarkoituksena on muodostaa yhteinen tavoiteltava toiminta-
tapa tydyhteison sisélla. Saantbjen perustana tulisi olla tydyhteisén vuorovaiku-
tuksen kehittdminen asiallinen ja vastuullinen tydskentely mielessa pitaen. Vas-
taavasti, mikali joku ei tyoyhteisdéssa noudata sille laadittuja pelisdantoja, syyllis-
tyisi h&n s&éntdjen rikkomiseen tai jopa tyovelvoitteen laiminlyontiin, silla tyo-
paikalla tehdaan toitd tyonantajan johdossa ja valvonnan alaisena (Tyoturvalli-
suuskeskus 2006, 7.)

Jokaisella ty6paikalla tulisi olla yhteiset pelisaannot tydyhteisolle, joka velvoit-
taisi kaikki jasenet noudattamaan heidan asemastaan riippuen. Saantdjen avul-
la ristiriitojen ja erimielisyyksien ratkaiseminen voitaisiin toteuttaa asiallisesti sen
enempdaa tyodyhteison yleiseen ilmapiiriin ja tydtehoon vaikuttamatta. Tyodnteki-

jéiden keskindinen ja tydnantajan valinen luottamus vahvistuu myds, kun asioita



34

hoidetaan kaikille maarattyjen saanttjen perusteella, jolloin kukaan ei ole eriar-

voisessa asemassa.

Mikali tydpaikkakiusaamista silti esiintyy tydsopimuslaki (55/2001) maaraa tyon-
tekijan ilmoittamaan tydnantajalleen havaitsemistaan vioista tai puutteellisuuk-
sista, jotka saattavat aiheuttaa vaaraa (3:2.2 8.) Tyoturvallisuuslain mukaan
tyontekija on velvollinen viipymatta ilmoittamaan tyonantajalle seka tyésuojelu-
valtuutetulle viat ja puutteellisuudet, jotka voivat aiheuttaa vaaraa turvallisuudel-
le ja terveydelle. Mikali mahdollista, on tydntekijan myds oman asemansa ja
taitojensa puitteissa pyrittavd poistamaan vika (4:19 8.) Tyo6turvallisuuslain
4:18.3 8:n mukaisesti tyontekijan on lisaksi tydssaan valtettava muihin tyonteki-

joihin kohdistuvaa hairintaé ja epaasiallista kohtelua.

Tybnantajalle annettava ilmoitus on ensisijaisen tarkea, jotta asian ratkaisupro-
sessi saadaan kayntiin, silla tyénantajan toimintavelvollisuus alkaa heti hdnen
saatuaan ilmoituksen kiusaamisesta. llmoitus on mahdollista tehdda myds tyo-
suojeluvaltuutetulle, tyésuojelupiirille tai tyoterveyshuoltoon (Kess ja Kahonen
2009, 89.) Lahtokohtaisesti kiusaamistilanteen ratkaisuprosessi alkaa tyonteki-
jan aina tuotuaan tyopaikkakiusaamisen tyonantajansa tietoon, kohdistui kiu-
saaminen sitten haneen itseensa tai johonkin toiseen tyontekijaan. Mikali kiu-
saajana on esimies, tulee asia vieda korkeammalle johtotasolle tai tydsuojelu-

valtuutetulle.

Tyopaikkakiusaamista on vaikea ymmartaa pelkén asiapohjaisen ja juridisten
tietojen perusteella, silla teorian soveltaminen kaytant6on on hankalaa. Monet
ovat kokeneet tai todistaneet tyOpaikkakiusaamista, eivatka silti ole osanneet
tunnistaa tapauksia kiusaamiseksi (Korhonen 2009, 56.) Ongelmaksi mielestani
muodostuukin lainsdadannén monimutkaisuuden liséaksi se, ettd suomalainen
tyOkulttuuri on hyvin usein vapaamielistd ja jopa ronskia. Kiusaaja, kiusattu ja
tydnantaja eivat valttdmatta tiedosta, missa kulkee raja laissa kielletyn hairinn&n
ja hyvan maun rajoissa tapahtuvan kohtelun valilla.

Hairinnan ja epdaasiallisen kohtelun tunnusmerkit tayttdvan kohtelun voidaan

ajatella olevan vain ronskia huumoria tai muuta vastaavaa hyvaksyttavana pi-
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dettyd kaytosta, joka on kuitenkin sen kohteena olevalle epamieluisaa. Tarkein-
t& minusta onkin, etta henkild joka kokee tytpaikallaan jonkun tai joidenkin toi-
minnan epamiellyttavaksi tuo kyseisen toiminnan pelottomasti ja selvasti ilmi
tekijoille seka tydnantajalleen. Tassa tilanteessa ei pitaisi pysahtya miettimaan
onko epamiellyttava kaytos kiusaamista tai jaada odottamaan tilanteen ratkea-
mista itsekseen. Tata kautta asianosaiset saavat parhaassa tapauksessa jo
aikaisessa vaiheessa kiusaamiskierteen katkaistua, silla se saattaa avata kiu-

saajan silmat ja saada hanet ymmartamaan tekojensa haitalliset vaikutukset.

Mikali kiusaaminen ei tule ilmi tai sen annetaan jatkua, lievimpind seurauksina
voitaneen ajatella kiusatun hammentyvan ja vaivaantuvan, ilman sen vakavam-
pia seuraamuksia. Riskina kuitenkin on, etta kiusatun tyokyky alenee ja lopulta
kiusattu sairastuu pitkdksikin ajaksi. Pahimmassa tapauksessa kiusattu, mah-
dollisten elinikéisten henkisten tai fyysisten haittojen liséksi, saattaa menettaa
tyokykynsa ja tyonsa. Kuten Korhonen (2009, 46) kertoo, tydpaikkakiusaami-
sesta aiheutuu haittaa myo6s tydnantajalle sairastumisten, tyétehon heikkenemi-
sen, tulostason laskemisen, vaihtuvuuden ja tydaikaa kuluttavan prosessoinnin

kautta.

Kiusaamistapauksen ratkaiseminen edellyttaa tietyissa tapauksissa myos kurin-
pitotoimia tybnantajalta. Tyosopimuslain 7:2 8:ssa kerrotaan ty6nantajalla ole-
van oikeus irtisanoa painavasta ja asiallisesta syysta henkild, joka itsestaan
johtuvista syista on laiminlyonyt tai rikkonut tydsuhteensa velvollisuuksia ja
maarayksia. Tybnantajalla on myos lain 8:1 8:n mukaisesti oikeus purkaa henki-
l6n tydsopimus, mikali taustalla katsotaan olevan erittéain painava syy, joksi kat-
sotaan useimmiten tydsopimuksen ja lain vakava rikkominen tai laiminlydminen.
Nama tyosuhteen paattavat menetelmét tulisi mielestani kuitenkin olla vii-
mesijaiset keinot saada tyopaikkakiusaaminen loppumaan, silla kiusaajan suora
irtisanominen tai tyosuhteen purkaminen ei valttaméatta esta kiusaajaa kiusaa-
masta uudelleen mahdollisissa uusissa tydpaikoissa. Toki jos kiusaaminen on
ollut niin raakaa ja selvaa, ettd ongelman poistamiseksi ei ole muuta vaihtoeh-
toa, ei naitd keinoja pida missaan nimessa pois sulkea. Haluaisin kuitenkin

nahda tyopaikoilla, etta kiusaaja pyritdéan saamaan ymmartamaan kaytoksensé
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vaaryys ja korjaamaan omaa menettelydan, joka on jo omalta osaltaan tyopaik-

kakiusaamisen ennaltaehkaisevaa toimintaa.

Mita tulee tyopaikkakiusaamisen rangaistavuuteen, rikoslaissa (39/1894) ei ole
suoraa mainintaa hairinnan rangaistavuudesta, vaan se sijoittuu syrjinnan ja
tyoturvallisuuden joukkoon. Tyoturvallisuusrikoksesta voidaan 47:1 8:n mukai-
sesti tuomita tyonantaja tai tAman edustaja, joka laiminlyd tyoturvallisuusmaa-
rayksia tai toiminnallaan aiheuttaa ty6turvallisuusmaaraysten vastaisen tilan.

Vastaavasti tybnantaja tai hAnen edustajansa, joka asettaa tyontekijan epaedul-
liseen asemaan tasa-arvolaissa ja yhdenvertaisuuslaissa esitettyjen syrjintape-
rusteiden takia, syyllistyy tyosyrjintaan (47:3 8.) Jalleen kerran alleviivataan tyo-
antajan roolia ja vastuuta, silla tydnantajan laiminlydnnit ja rikkomukset katso-
taan tuomittaviksi rikoksiksi. Tydpaikkakiusaamisen rangaistavuus, silloin kun
kiusaaja on tyontekija, ilmeneekin suurimmaksi osaksi tydsopimuslaissa ja tyo-
turvallisuuslaissa saadettyjen tydnantajan velvoitteiden ja toimintakeinojen kaut-

ta.

Opinnaytetyon aihe oli itselleni hyvin mielenkiintoinen ja sen aloittaminen tuntui
alkuvaiheessa helpolta. Pian kuitenkin térmasin lainsdadanndén monimutkaisuu-
teen kyseisen aiheen kannalta, seka lievaan epatietoisuuteen tiedonhankinnan
osalta. Esimerkiksi korkeimman oikeuden oikeustapauksia hairinnan osalta 10y-
tyi heikosti ja sopivan lahdemateriaalin etsimiseen jouduin kayttdmaan aikaa
odotettua enemman. Haastavaan tyodsta teki etenkin eri lainsdadannén yhdis-
taminen yhtenevéksi kokonaisuudeksi ja aikataulun venyminen, joka osittain

johtui ajankaytdn ongelmista sekéa omasta itsestani.

Opinnaytetyd oli kuitenkin minulle erittdin opettavainen, silla ajattelin tyopaikka-
kiusaamisen olevan itselleni kaytdnnon tasolla vierasta, koska en ainakaan al-
kuun ajatellut joutuneeni koskaan todistamaan kiusaamista. Asiaan kuitenkin
perehdyttyani ja huomattuani tydpaikkakiusaamisen erilaiset muodot, minulle
tuli olo, etta tyopaikkakiusaamista on jatkuvasti joka puolella, mutta sita ei vain
yksinkertaisesti tunnisteta ja olen itsekin todistanut tyopaikkakiusaamista. Tyon
tekemisen myd6ta toivonkin, etta tyopaikkakiusaaminen nostettaisiin selvemmin

lainsaadannossa esille ja etta siitéa puhuttaisiin avoimesti tydyhteisoissa.
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Oma nakemykseni on, ettd opinnaytetyotani voisi kayttaa erdanlaisena aputyo-
kaluna tyopaikoilla tyopaikkakiusaamisen tunnistamiseen, ehkéisemiseen ja
poistamiseen. Pyrin keraamaan opinnaytetyohoni kaikki keskeisimmat lakisaa-
dokset, seka niitd tukevaa Kkirjallisuutta, jotta kokonaisuuden hahmottaminen
helpottuisi. Opinnaytety6ta voisi ja mielestani jalostustarkoituksessa tulisikin
kehittdd viela yhtenevammaksi ja helppolukuisemmaksi, etenkin useampien
lahteiden ja oikeustapauksien tuomien nakdkantojen kautta. Tata kautta en nae
syyta miksei tasta tyosta viela kehitetympaa versiota voisi kayttdd tyopaikoilla
ohjeistuksena.
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