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Opinndytetyon toimeksiantajana oli OP-ryhméén kuuluva Osuuspankki. Opinnidyte-
tyon aiheena oli tutkia esimiehen juridista roolia tyoyhteisossd. Tutkimuksen tarkoi-
tuksena oli selvittdd mitd esimiehen oikeuksiin ja velvollisuuksiin kuuluu tydlainsda-
didnndn ndkokulmasta ja miten hyvin esimiehet kidytdnndssé tietdvit mitd heidédn ju-
ridiseen rooliinsa siséltyy. Lopputuloksen perusteella selvidd myds onko organisaati-
olla tarvetta heidén lisdkoulutukseensa ja pitdako sitd kehittda tulevaisuudessa.

Opinndytetyon teoriaosassa késiteltiin esimiehen juridista roolia, tydlainsdddiantod
yleisesti ja sen osa-alueita, direktio-oikeutta ja esimiehen lain mukaisia velvoitteita.
Ty6 on rajattu koskemaan tydsuhteen aikaisia oikeuksia ja velvollisuuksia. Teo-
riaosuus nojautui lakeihin ja ammattikirjallisuuteen.

Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisena tutkimuksena. Tutkimukseen kerittiin aineistoa
haastattelemalla valittuja esimiehid ja henkildstopééllikkod. Haastattelun kysymykset
luotiin teoriaosuuden pohjalta. Tutkimus on toteutettu teemahaastatteluina. Haastatte-
lut toteutettiin henkil6kohtaisena haastatteluina huhtikuussa 2015.

Haastatteluista saatuja vastauksia verrattiin teoriaosuuteen. Tutkimuksen tulokset
osoittivat, ettd esimiehet hallitsevat hyvin juridisen roolinsa ja ovat tietoisia sen tuo-
mista oikeuksista ja velvollisuuksista. Haastatellut esimiehet ymmaértavét asemansa
edellytykset, mutta haluavat toimia tiiviisti yhteistydssd henkilostonséd kanssa ja saa-
da asioita aikaan yhdessd. Organisaation antama koulutus tydlainsddddnndn asioihin
on riittdvaa ja lisdkoulutukselle ei ole tarvetta.
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Client of this research was the OP Bank belonging to the OP Bank Group. The sub-
ject of this thesis was examine the legal role of manager the working community.
The purpose of this study was to find out what manager rights and obligations of a
labor law point of view and how well supervisors in practice, know what their legal
role is included. According to the findings also shows whether the organization need
in their training and whether it develops in the future.

The theory part of the thesis deals with the legal role of the manager, labor law in
general, and its sub-regions, to direct and rights and obligations under the superior
law. Work is limited to the time the rights and obligations of the employment rela-
tionship. The theoretical part was based on the laws and professional literature.

The thesis was conducted as a qualitative research. The information for this part was
collected by interviewing selected managers and HR manager. The interview ques-
tions were created on the basis of a theory part. The research has been carried out as
theme interviews. The interviews were conducted personal interviews in April 2015.

The responses to the interviews were compared to the theoretical part the results of
the survey showed that managers manage well the legal role and are aware of that, of
rights and obligations. The interviewed managers do understand the requirements of
their position, but they want to act closely with the personnel and make things hap-
pen together. The training offered by the organization of labor law issues is adequate
and additional training is not required.
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1 JOHDANTO

Opinndytetyoni aihe liittyy yritysjuridiikkaan. Esimiesty0 kiinnostaa minua suuresti

ja olen perehtynyt paljonkin esimiestydhon liittyviin eri osa-alueisiin, mutta saadak-
seni kattavan kokonaiskuvan esimiestydstd valitsin opinnédytetyoni aiheeksi esimie-
hen juridisen roolin tydyhteisssd, johon en vield ole paljoa tutustunut. Esimiehen
tyossd lainsdddannolld on suuri merkitys ja tdssd tyossd on tarkoituksena selvittdd
lainsddddnnon vaikutuksia esimiehen ty6hon tydsuhteessa. Tutkia mitd esimiehen

oikeuksiin ja velvollisuuksiin kuuluu ty6lainsddaddnnoén nakokulmasta.

Suomalainen tydeldmé on pitkélti sdddeltyd. Sédtely toteutuu kahdelta taholta sekd
lainsdddannosté ettd tydoehtosopimusjirjestelmésti. Tydlainsdddidntd méadrittelee niin
tyonantajan kuin tyontekijankin velvollisuudet ja oikeudet. (Hyppédnen 2013,17.)
Monet esimiehen tydtehtdvistd liittyvit tyolainsdddintoon. Esimiehen on kuitenkin
vaikea tuntea muuttuva tyolainsdddénto yksityiskohtaisesti ja hdnen tulisikin varmis-

taa ndissd asioissa itselleen tarvittava tuki organisaatiossa. (Salminen, J. 2014,17-18.)

Tyo6n aihe on aina ajankohtainen ja tdménkin vuoden alusta on tullut voimaan muu-
toksia tydsuhteeseen liittyviin lakeihin. Uusi yhdenvertaisuuslaki antaa nykyisté laa-
jempaa suojaa syrjinndltd ja velvoite edistdd yhdenvertaisuutta laajeni koskemaan
my0s tyOnantajia. Uudistetussa tasa-arvolaissa sukupuoleen perustuvan syrjinnin
kiellot laajennettiin koskemaan sukupuoli-identiteettiin tai sukupuolen ilmaisuun pe-
rustuvaa syrjintdd. Laki velvoittaa tyonantajia my0s ennaltachkdiseméén tétd syrjin-
td4. Laissa tdsmennetddn myoOs tyOpaikan tasa-arvosuunnitelmaa ja siithen liittyvda
palkkakartoitusvelvollisuutta. (Oikeusministerion www-sivut 2015.) Séhkoisen vies-
tinndn tietosuojalaki on kumottu ja uuteen lakiin tietoyhteiskuntakaareen on koottu

keskeiset sahkoistd viestintdd koskevat saddokset.

Teoreettisessa osuudessa keskityn kisittelemédn tyolainsdddéntod, direktio-oikeutta
ja tyonantajan velvollisuuksia. Tietoldhteend tyOssd kdytén alan kirjallisuutta sekd
lainsdddantod ja haastatteluja. Empiirinen osuus tyosté toteutetaan kvalitatiivisena eli

laadullisena tutkimuksena. Laadullisen menetelmén valitsen, koska tutkijan on til-



16in helpoin ymmartdd haastateltavan henkilon ndkokulmia ja ilmaisuja. Empi-

riaosuudessa haastatellaan sekd henkilostopaéllikkod ettd esimiehid eri yksikoista.

Tyon tuloksena syntyy kattava tietopaketti esimiehille juuri heiddn tyohonsa liitty-
vastd tyolainsdddanndsti ja tyon tuloksen avulla he pystyvit kehittdméaan itsedin, jos
sithen ilmenee tarvetta. Tyon tulos kertoo myos onko organisaatiolla tarvetta jérjes-

taa lisdkoulutusta naiden asioiden suhteen.

1.1 Toimeksiantajan esittely

Toimeksiantajana opinndytetydssidni on suomalaiseen OP-Pohjola-ryhméédn kuuluva
vakavarainen tdyden palvelun Osuuspankki. OP Ryhméa on Suomen suurin finanssi-
ryhmé. Ryhmin liiketoiminta on jaettu kolmeen alueeseen, jotka ovat pankkitoimin-
ta, vahinkovakuutus ja varallisuudenhoito. Ryhméin muodostavat noin 180 itsendista
osuuspankkia sekd niiden omistama keskusyhteis6 OP Osuuskunta tytér- ja ldhiyhtei-
sOineen. Ryhmén toiminta perustuu osuustoiminnallisuuteen: yhdessd tekemiseen ja

menestyksen jakamiseen kaikkien kesken.

Asiakkaita palvelevat yksitoista konttoria, OP-Private, Lakipalvelut, Verkko- ja pu-
helinpalvelu sekd Yrityspankki, vakuutuspuoli sekd OP-Kiinteistokeskus. Pankki on
jasentemme omistama pankki, jonka arvopohjana on ihmisléheisyys, vastuullisuus ja

yhdessd menestyminen.

2 TUTKIMUKSEN TARKOITUS JA TAVOITE

2.1 Opinndytetydongelma

Tassd tydssd rajaan ongelman koskemaan esimiestyotd tydsuhteessa. Tyon tarkoituk-
sena on késitelld tyonantajan oikeuksia ja velvollisuuksia esimiehen nékokulmasta.

Tyo rajataan kisittelemédn esimiehen paivittdistd johtamista tydyhteisossi juridisessa



roolissa. Aihealueen ulkopuolelle jitetddn rekrytointiin ja tydsuhteen péittimiseen
liittyvit asiat, niitd sivutaan joissakin aihealueissa, mutta painopiste on keskitetty

tydsuhteen aikaan.

Esimies toimii tehtdvdssddn tyonantajan edustajana. Opinndytetyoni tavoitteena on
tutkia mitd esimiehen juridiseen rooliin sisdltyy ja miten nima asiat kdytdnndssi to-
teutuvat. Tutkimuksessa kisitellddan direktio-oikeutta, johon kuuluu oikeus méérita
tyon sisdllostd ja laadusta sekd tyOajasta- ja paikasta sekd valvoa tyontekijoiden tyo-
td. Ty0Ossd kisitellddn my0Os tyontekijoiden tasapuolista kohtelua sekd tyontekijan

tyoturvallisuudesta ja terveydestd huolehtimista ja palkkaukseen liittyvid asioita.

TyOyhteisond ja toimeksiantajana opinndytetyossd on OP ryhmédin kuuluva Osuus-

pankki ja sen eri yksikdiden esimiehié.

Opinnédytetyolld pyritdén vastaamaan seuraaviin kysymyksiin:

1. Kuinka hyvin Osuuspankissa esimiehet hallitsevat tydoikeudellisen
lainsdddannon?

2. Miten esimichet ovat soveltaneet direktio-oikeutta tydoyhteisossa?

3. Tietdvitko esimiehet juridiset vastuunsa ja velvollisuutensa seka nii-
den rajat?

4. Onko koulutus ty6lainsdddannostd ollut esimiesten mielestd riitti-

vaa?

2.2 Teoreettinen viitekehys

Tutkielman teoreettisessa osuudessa késittelen miten lait vaikuttavat esimiehen tyo-
hon, mitd oikeuksia ja velvoitteita niiden kautta esimiestyohon kuuluu. Mitka ovat ne
keskeisimmat asiat esimiestyon ndkokulmasta, jotka jokaisen esimiestyotd tekevéin
tulisi tietdd tyolainsdddidnnostd, direktio-oikeudesta ja lain edellyttimistd velvolli-

suuksista tyosuhteessa.



Opinndytetyossé kerrotaan aluksi yleisesti tydlainsdddéanndsti ja sen osa-alueista. Sen
jélkeen késittelen teoriassa esimiehen tyonjohto- ja valvontaoikeutta ja keskeisimpid
velvollisuuksia. Juridinen rooli on osa esimiestydtd. Organisaatiolla on myds aina
vaikutusta esimiestyohon, miten he juridisesti toimivat ja auttavat esimiestd tyossdén.
Esimiehen juridisella roolilla on vaikutusta my0s tyopaikan ilmapiiriin ja tyoviihty-

vyyteen.

Tydlainsda Direktio- Esimies-
danto oikeus tyo

\ I Organi-
saatio

Esimiehen juridinen rooli
tydyhteisdssa

Juridisen roolin
tutkiminen l 3 Analysointi

¥

Lopputulos/
kehittaminen

Tyoyh-
teiso

Kuvio 1. Viitekehys.

Kaavio kuvaa esimiehen juridiseen rooliin liittyvd osa-alueita sekd organisaation ja

tyOyhteison merkitysti juridisessa roolissa onnistumiseen.

3 ESIMIESTYO

Esimiesty0 on todella laaja kokonaisuus, joka pitdd sisdlldéin velvollisuuksia, vastuita
ja erilaisia osaamisen alueita. Esimiehen tulee osata toimia erilaisten yksildiden ja
ryhmien kanssa. Hénen tulee ymmartdd/sisdistdd lakipykélien merkitykset esimies-

tyOssd, litketoiminnan haasteet, muutokset organisaatiossa ja yleensékin tydeldmassa,
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yrityksen johtamiskulttuuri, verkostoitumisen tarkeys, asiakkaista vastaaminen, vuo-
rovaikutus alaisten kanssa ja ennen kaikkea tuntea oma itsensd hyvin. Esimiehen tyo-
tehtdvdan kuuluu myos erilaisia rooleja eri tilanteiden mukaan. Hénen tulee toimia
valmentajana, sparraajana, tyonjohtajana, ongelmanratkaisijana, ty6honottajana ja
perehdyttdjand. Ennen kaikkea esimies toimii ty0ssdin tyonantajan edustajan roolissa
ja silloin hinelld on myds ty6lainsddddnnon mukaiset vastuut ja velvoitteet sekd vas-

tuu tuloksista ja ihmisistd. (Hyppénen 2013, 11-13.)

Esimies tarvitsee tietoa monessakin asiassa tyOssddn. Tyoeldmaa sditelevdt monet
lait ja tyoehtosopimukset. Monesti vield nédiden lisdksi yrityksessd on paikallisesti
tehtyjd sopimuksia. Ndiden noudattaminen on viime kédessd esimiehen vastuulla ja
siksi hénelld tulee olla tietoa niistd ja niiden keskindisestd hierarkiasta. Operatiivisen
toiminnan johtaminen vaatii esimieheltd monenlaista tietoa ja osaamista liittyen eri-
laisiin organisaation kdyttdmiin ohjeistuksiin, kisikirjoihin, laatujérjestelmiin, sopi-
muksiin ja prosesseihin. Tietoa tarvitaan myos esimiehenroolin velvoitteisiin ja vas-
tuisiin, tydlainsdddannon tuntemiseen ja sekd oman organisaation strategiaan ja yksi-

kon tulosvastuuseen. (Hyppanen 2013, 16-17, 36.)

Esimiehen tehtdvand on johtaa alaistensa tyontekoa. Esimies on vastuussa tuloksista
ja tavoitteista oman ryhménsé osalta. Samalla hénelld on myos valtaa péittid alais-
tensa asioista heiddn puolesta ja heididn kanssaan. (Surakka & Laine 2011, 13-14.)
jan edustaja ja auktoriteetti perustuu hinen asemaansa organisaatiossa (Jarvinen
2005,27). Laki maarittelee tyonjohdon direktio-oikeuden. Esimiehen tulee tietda teh-
tdvinsd ja hdnen tulee my0s osata kiyttdd saamaansa valtaa ja omaa auktoriteettiaan.
Johtajuutta ei pelkdstddn anneta vaan se tiytyy ottaa ja ansaita. Tdma edellyttdd joh-

tajaomaisuuksilta siis myos rohkeutta ja paattavaisyyttd. (Jarvinen 2005, 30-31.)

Léihiesimies on se taho organisaatiossa, joka muuttaa organisaation suunnitelmat
kdytannon toiminnaksi, tekee péétoksid ja ratkaisee pdivittdisid ongelmia. Monet
esimiehen paivittdisistd tyotehtdvistd liittyvét tyolainsdddidntoon. Esimiehen onkin
hyva tutustua tyolainsdddéntoon huolella ja tarvittaessa pyytdd apua ennen kuin tekee

henkildstoon liittyvid ratkaisuja. Muutostilanteiden lisdksi tydlainsdddiantd ohjaa
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esimiestyotd myo0s tyoturvallisuuden ylldpitdmiseen ja kehittdmiseen. Fyysisen tyo-
suojelun lisdksi myds henkisen ylikuormituksen vélttdminen, tasa- arvoinen kohtelu,
hidirinnin kielto ja erilaiset tietosuojakysymykset sdddellddn laissa tiukasti. (Salmi-

nen 2014, 30,75.)

Tyolainsdddantd muodostaa tirkedn ohjenuoran esimiestyolle ja se myds muuttuu
jatkuvasti. Esimiehen on térkedd tuntea ty6lainsdddédnnon oikeudet ja velvoitteet, jot-
ta hdn pystyy ottamaan ne huomioon omassa johtamisessaan ja siten myds turvaa-
maan oman toimintansa lainmukaisuuden. Harva esimies hallitsee lakien ja sddddsten
yksityiskohdat. Olennaista onkin osata etsid tarpeen tullen tietoa ja tukea niista asi-
oista omasta organisaatiosta tai esimerkiksi tyonantajaliitosta. (Salminen 2014, 17-

18.)

4 TYOLAINSAADANTO

4.1 Yleista

Suomen tydoikeus on sekoitus lainsddddntdd ja tydehtosopimuksia. Nailld asioilla
vahvistetaan puitteet, pelisddnnét ja oikeudet tydeldmidssd. (Bruun & von Koskull

2012, 13.)

Tyo6lainsdddantd koostuu tyonantajan ja tyontekijdn vélistd oikeussuhdetta eli tyo-
suhdetta sddntelevistd normeista (individuaalinen tydoikeus) ja kollektiivisesta tyo-
oikeudesta. Tarkeimpid sovellettavia lakeja tydsuhteessa ovat tydsopimuslaki, tyo-
aikalaki, vuosilomalaki ja yksityisyyden suojasta tydeldméssd annettu laki. Ndiden
lisaksi esimiestyon kannalta tdrkeitd lakeja ovat myds tyoturvallisuuslaki, tasa-
arvolaki ja tietoyhteiskuntakaari. Keskeisimmat kollektiivista tydoikeutta sditelevat
lait ovat tyoehtosopimuslaki ja laki yhteistoiminnasta yrityksissd. (Tyo- ja elinkei-

noministerion www-sivut 2015.)
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Tydsopimussuhteen osapuolet ovat tyontekija ja tyonantaja. TyOsuhteen tunnusmer-
keisséd tyonantaja on mééritelty subjektiksi, jonka lukuun ty6té tehdiin ja joka kayt-
tdd tyon johto- ja valvontaoikeutta sekd maksaa palkan tai muun vastikkeen. Useim-
miten tyonantaja on oikeushenkilé luonnollisten henkildiden sijaan. Silloin, kun
tyOnantajana on oikeushenkild, tyonantajan asemaan liittyvid oikeuksia, kuten tyon
johto- ja valvontaoikeutta kiyttdvit yrityksen organisaatioon kuuluvat tyOnantajan
edustajat, joita TSL 1:9:ssd nimitetddn tyOnantajan sijaisiksi. TyOnantajan sijaiset
ovat yleensd yrityksen palveluksessa olevia organisaatiossa esimiestehtivissd olevia

tyontekijoité. (Tiitinen & Kroger 2012, 96.)

Ty6lainsdddannon 1dhtokohtana on tyontekijan suojeluperiaate. Tdmén vuoksi lain-
sddddnndssd on pakottavia sddnnoksid (absoluuttisia), joista ei voi poiketa tyonteki-
jén vahingoksi. Néitd ovat esimerkiksi irtisanomisperusteet ja tyontekijoiden terveyt-
td ja turvallisuutta koskevat sdannokset. Tyolainsédddédnnossda on my0ds osaksi (semi-
dispositiivisia) tai kokonaan tahdonvaltaisia (dispositiivisia) sddnnoksid. (Bruun &

von Koskull 2012, 13-14).

Semidispositiivinen lainsdadéntd on 1dhtokohtaisesti pakottavaa, mutta sallitaan, ettd
tyomarkkinajérjestdt saavat sopia tydoehtosopimuksissa joistakin asioista toisin esi-
merkiksi tydajasta, vuosilomasta ja osallistumisesta pddtoksentekoon (yhteistoiminta
yrityksissd). Dispositiivisessa lainsddddnnossd sddnnellddn siitd miten on menetelté-
v, ellei asiasta ole sovittu mitddn. Téstd voidaan poiketa sekd tyoehtosopimuksella
ettd tyosopimuksella. Néitd sddnndksid on esimerkiksi tydsopimuslaissa, vuosiloma-

laissa ja yhteistoimintalaissa. (Bruun & von Koskull 2012, 13-14).

Tyoeldmén sddtelyyn vaikuttavat siis monet eri normit. Tdmén vuoksi esimiehen on
hyvé tuntea niiden pédasiallinen etusijajirjestys ja siitd poikkeuksena oleva edul-
lisemmuussddnto. Etusijajirjestykselld ratkaistaan normien keskindinen soveltamis-

jarjestys, joka on seuraava:

1. Perustuslaki.
2. Euroopan unionin perussopimusten suoraan sovellettavat sdédnnokset.

3. Ehdottomat Suomen lain sddnnokset sekd Euroopan unionin asetukset.
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4. Normaalisitovat tyoehtosopimukset sekd niithin perustuvat paikalliset sopi-
mukset, kun tydehtosopimuksen osallisena on tyontekijépuolella valtakunnal-
linen yhdistys.

5. Yleissitovan tydehtosopimuksen madrdykset sekd niihin perustuvat paikal-
liset sopimukset.

6. Normaalisitova tydoehtosopimus, joissa osallisena ei ole tyontekijan valtakun-
nallinen yhdistys.

7. Puolipakottavat eli sellaiset lainsddnnokset, joista voidaan poiketa vain tyoeh-
tosopimuksella.

8. Erait yhteistoimintalain tarkoittamat sopimukset.

9. Tyodsopimuksen ehdot ja sopimuksen veroinen kdytanto.

10. Vakiintunut kdytintd yrityksessa.

11. Sellaiset tydehtosopimuksen normit, joista tydsopimuksissa voidaan sopia
toisin.

12. Tahdonvaltaiset lainsddannokset.

13. Tyonantajan tyonjohtovaltansa perusteella antamat maaraykset.

Yleisperiaatteena etusijajirjestyksessd on, ettd hierarkiassa ylempénd oleva normi
syrjayttdd sen kanssa ristiriidassa olevan alemman normin (etusijajirjestys). (Saari-

nen 2011, 17-18.)

Edullisemmuussddantd muodostaa etusijajérjestyksessd poikkeuksen eli tyonantajan
on noudatettava sitd normia, joka johtaa tyontekijille edullisempaan tulkintaan. Esi-
merkiksi tyosopimuksella on mahdollista sopia tyontekijin kannalta paremmista
eduista kuin tyOnantajaa sitova tyoehtosopimus tai pakottavat tydlait madradvit.

(Hyppénen 2013,17.)

Esimiehen oppiessa tyolainsddddnndn perusasiat ja toiminnan menettelytavat, on ih-
misten johtaminen helpompaa. Sdinnét ja lait kertovat esimiehelle, mité tydyhteisos-
sd saa tehdd ja mitd ei. Kaikkia tulee kohdella samojen sdéntdjen mukaisesti. Tyo-
lainsddddntd antaa perustan lailliselle ja oikeudenmukaiselle ithmisten johtamiselle.

(Hyppénen 2015.)
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Tyolainsdddantod sovelletaan siitd alkaen, kun tyontekija ryhtyy tyohon ensimmaéaisen
kerran eli kun tyosuhde syntyy ja sen soveltaminen pédttyy, kun tyonteko lopetetaan

(Paanetoja 2014, 11).

Laki

Tydehtosopimus l Tyd=opimus

"'*-\E_* H,a-f""'

Tyontekija TYOSUHDE Tyénantaja

_,f"fﬂ \

Tydnantajan kaskyt Tapa jakaytantd

Kuva 1. Ty6suhdetta koskevat sddannét ja madrdykset. (Paanetoja 2014,11.)

4.2 Keskeiset tyolait

Perustuslaki on lainsdddédnndssd korkeimmalla sijalla. Tydsuhteen oikeuksien ja vel-
vollisuuksien kannalta merkitystd on erityisesti perustuslain toisessa luvussa sddde-
tyilld perusoikeuksilla. Perustuslaki ei suoranaisesti vaikuta tydsuhteen osapuolten
vililld, mutta se sdédntelee yleiselld tasolla samoja asioita kuin tydlainsdédanto.

(Koskinen & Ullakonoja 2009, 40.)

Kaikki tyooikeudelliset lait vaikuttavat omalta osaltaan tyosuhteen siséltoon. Ne vai-
kuttavat tyosuhteeseen ensinndkin yleisesti, kuten laki yksityisyyden suojasta tyo-
eldmdsséd, yhdenvertaisuuslaki sekd laki naisten ja miesten vilisestd tasa-arvosta.
Konkreettisesti tyosuhdetta séditelee tyosopimuslaki. Se on tirkein tydsopimuksia
koskeva laki. TyoOsuojelun nidkokulmasta tydsuhteen oikeuksia ja velvollisuuksia
saantelevit tyoturvallisuuslaki, tydaikalaki ja vuosilomalaki. Tyonantajan ja tyonte-

kijan oikeuksista ja velvollisuuksista sdddetddn monissa muissakin laeissa esim. tyo-
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terveyshuoltolaki ja laki yhteistoiminnasta yrityksissd (Bruun & von Koskull

2012,12; Koskinen & Ullakonoja 2009, 41.)

4.3 Tyo6sopimuslaki

Tyo6sopimuslaki on tydeldmén peruslaki ja sitd sovelletaan vain tydsuhteessa tehta-
vadn tyohon. Laki soveltuu seké tyosopimukseen ettd my0ds tdmén sopimuksen perus-
teella syntyvddn tydsuhteeseen. Tydsopimuslaki on osin pakottavaa ja osin tahdon-
valtaista oikeutta. Tahdonvaltaisia sddnndksid ovat vain ne, joissa on laissa erikseen
mainittu sopimismahdollisuudesta. (Hietala, Kahri, Kairinen & Kaivanto 2013,16;

Sainio 2010, 10.)

”Tétd lakia sovelletaan sopimukseen (tyosopimus), jolla tyontekija tai tyontekijét
yhdessé tyokuntana sitoutuvat henkildkohtaisesti tekemddn tyotd tyonantajan lukuun
tdméin johdon ja valvonnan alaisena palkkaa tai muuta vastiketta vastaan.” (Tydso-

pimuslaki 55/2001, 18§.)

Tyo6sopimuslaki sisdltdd madrdyksid muun muassa seuraavista asioista: tyosopimuk-
sen muoto ja kesto, koeaika, tyonantajan ja tyontekijan yleiset velvollisuudet, syrjin-
takielto ja tasapuolisen kohtelun vaatimus, tyosopimuksen keskeiset ehdot, palkan
maksaminen, perhevapaat, tydsopimuksen irtisanominen ja purkaminen, lomauttami-

nen ja vahingonkorvaus. (Parnila 2013, 31.)

Tyo6sopimuslaissa on myds sddnnds tyonantajan sijaisesta, joka tydyhteisossd yleensd
on esimies. Lain mukaan ty0nantaja voi asettaa toisen henkildon edustajanaan johta-
maan ja valvomaan tyotd. Laissa sanotaan my®ds, jos sijainen tehtdvaddnsd suorittaes-
saan virheellddn tai laiminlyonnillddn aiheuttaa tyontekijdlle vahinkoa, tyonantaja

vastaa syntyneen vahingon korvaamisesta. (Tydsopimuslaki 55/2001, 9§.)
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4.4 Tydehtosopimus

Tyolainsdddédnnon ohella tyoehtosopimukset muodostavat kdytdnnossd tarkeimman
tyosuhdeasioiden ldhteen. Ne madrdavit nykyisin pitkélti tyosuhteiden vdhim-
mdisehdot eli tydnantaja ja tyontekijd eivdt voi sopia sitd heikommista ehdoista.

(Saarinen 2013, 84.)

Tyo6ehtosopimuksen (TES) médritelma lain tarkoittamassa mielessd on sopimus, jon-
ka yksi tai useampi tyonantaja taikka rekisterdity tyonantajain yhdistys tekee yhden
tai useamman rekisterdidyn tyontekijdin yhdistyksen kanssa ehdoista, joita tydsopi-

muksissa tai tydsuhteissa muuten on noudatettava. (TyOehtosopimuslaki 436/1946,

18.)

Tyo6ehtosopimus valitaan ensisijaisesti sen mukaan, mihin tyonantajaliittoon tyonan-
taja on jarjestdytynyt. Télloin tyonantaja noudattaa oman liittonsa tydehtosopimusta
normaalisitovuuden perusteella. Suomessa ldhes jokaiselle alalle on solmittu tyoehto-
sopimus. Tyoehtosopimukset ovat voimassa toistaiseksi tai sovitun méérdajan, joka
tyoehtosopimuslain mukaan voi olla enintiddn neljd vuotta. Tydehtosopimukset sisdl-
tavit vahimmaisehdot mm. tydaikajirjestelyistd, palkasta ja erilaisista lisistd, poissa-
oloista, tydsuhteen pédttymisestd, vuosilomasta ja lomarahasta. Lisédksi ne sisdltavét
madrdyksid paikallisten sopimusten tekemisestd ja erimielisyyksien ratkaisemisesta.

(Huhta 2012, 43.)

4.5 Paikalliset sopimukset

Paikalliset sopimukset antavat mahdollisuuden sopia lisdé joustoja joko yrityksessd
yleisesti tai yksittdisessd tyOsuhteessa. Téllaisia sovittavia asioita ovat esimerkiksi
tyOajat ja palkkaus. Jos paikalliset sopimukset tehddédn tydehtosopimuksen perusteel-
la, niin niilld on yleensa tiettyja muotovaatimuksia ja sopijapuolina on yleensi tidlloin
tyOnantaja ja luottamusmies. Tdlloin paikallinen sopimus sitoo niitd henkilditd, joita
luottamusmies edustaa. Paikalliset sopimukset ovat verrattavissa tydoehtosopimuksen

madrdyksiin ja syrjayttavit sellaisenaan vastaavan tyoehtosopimuksen miirdyksen.
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Paikallisen sopimuksen voi tehdd myos tyonantaja ja tyontekijd. Tadssd tapauksessa

sopimus sitoo vain tyontekijaa itseddn. (Huhta 2012, 44.)

Paikallisia sopimuksia voidaan tehdé edellisten lisdksi myos muulla tavoin. Laajem-
massa merkityksessd paikallisen tason sopimuksia voidaan tehdd tahdonvaltaisen
tyolainsddadannon perusteella, tydsopimuksilla, yhteistoimintasopimuksilla ja yritys-

kohtaisilla tydehtosopimuksilla. (Saarinen 2013, 169.)

4.6 TyOsopimus

Ty6sopimus solmitaan tydnantajan ja tyontekijan vélilld. Tydsopimus on vapaamuo-
toinen sopimus. Lain mukaan se voidaan tehdi kirjallisesti, suullisesti tai sdhkdisesti.
Tyo6sopimus suositellaan tehtdvdksi kirjallisesti muista vaihtoehdoista huolimatta.
TyoOnantajan on annettava tyontekijélle kirjallinen selvitys tyosuhteen keskeisistd eh-
doista. Tyosopimus voi olla joko méérdaikainen tai toistaiseksi voimassaoleva. Tyo-
sopimuksessa yleensd viitataan myos alalla noudatettavaan tydehtosopimukseen.

(Tydsopimuslaki 55/2001, 1 luku 3§; Aimild, Astrom & Nyyssold 2012, 17-19, 26.)

Tyosopimus tulee olla sellainen, ettei se ole ristiriidassa lain tai tydehtosopimuksen
taikka paikallisten sopimusten kanssa. Tydsopimuksen sisdllolld on merkitystd myos
tyonantajan direktio-oikeudelle, koska se asettaa rajat tyOnantajan méérdyksille.
TyOnantajan méédrdaykset syntyvét tydnantajan tyon johto- ja valvontavallan eli direk-
tio-oikeuden nojalla. Esimiehen on siten hyva tuntea tyosopimuksen sisdlto.( Huhta

2012, 46.)

4.7 Vakiintunut kdytanto

Tyopaikalla noudatettavia kirjoittamattomia sdéint6jé, jotka ovat kesténeet pitkdhkon
ajan, kutsutaan vakiintuneeksi kdytdnnoksi. Vakiintunut kdytintd on tyOnantajan
muutettavissa koska tahansa, kunhan siitd tiedotetaan yleisesti. Vakiintuneita kédytin-

samaa tyOtd tekeviin henkildihin. ( Huhta 2012,52.)
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Oikeuskdytdnndssd on katsottu, ettd tyosuhteessa noudatetut ehdot voivat vakiintu-
misen kautta muodostua sopimukseen rinnastettavaksi asiaksi. Niitd ei voi muuttaa
yksipuolisesti vaan osapuolten yhteiselld sopimuksella tai hyvaksynndlld. Sopimuk-
sen veroinen kdytantd on yleensd jokin rahassa mitattava etuus tyontekijélle esimer-

kiksi palkanlisé. (Parnila 2013,35-36.)

4.8 Tyo0paikan ohjeistukset

Tyopaikan ohjeita ovat esimerkiksi henkildstokésikirja, pdihdeohjelma, erilaiset peli-
sdannot ja menettelytavat. Ndméd ovat melko yleisid suomalaisissa yrityksissd. Tyon-
antajalla on oikeus ohjeistaa erilaisista tyohon liittyvistd asioista, mutta ndmi eivét

saa olla ristiriidassa lakien tai tydehtosopimusten kanssa. (Parnila 2013,36.)

4.9 Tyonantajan mairdykset

TyoOnantajalla on asemassaan tietty valta antaa tyontekijoille tyonjohtokéskyja, jotka
koskevat tyon suorittamista. Tyonjohto- eli direktiovalta liittyy olennaisena osana
jokaiseen tyOsuhteeseen. TyoOnjohtovaltaa ei voida sopimuksin poistaa kokonaan,

mutta sen laajuudesta tyosuhteessa voidaan sopia. (Paanetoja 2014, 46.)

Tyontekijd on velvollinen noudattamaan tyOnantajan antamia méardyksid, erimieli-
syydestd huolimatta. Késkyt eivit saa kuitenkaan olla pakottavan lainsdédddnnon tai
hyvén tavan vastaisia. TyOnjohtovaltaa kdyttdd tyonantajan midrddma edustaja, ta-

vallisesti esimiehet. (Parnila 2013,36.)
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5 TYONANTAJAN TYONJOHTO - JA VALVONTAOIKEUS

5.1 Tyonjohto-oikeuden mairitelma

Ty6sopimuksen olennaisiin tunnusmerkkeihin kuuluu tyonantajan tyonjohto- ja val-
vontaoikeus, jota kutsutaan myos direktio-oikeudeksi. Esimiehet toimivat tyonanta-
jansa edustajina ja kéyttavit tyonjohto- ja valvontavaltaa tyOyhteisdssé, laissa heiti
kutsutaan tyonantajan sijaisiksi. Tétd oikeutta koskevat sddnnokset 10ytyva tydsopi-

muslaista. (Saarinen 2013, 975.)

Lain mukaan tyontekijd tehdessddn tydsopimuksen sitoutuu henkil6kohtaisesti teke-
miin ty6td tyonantajan lukuun tdmén johdon ja valvonnan alaisena, tyosopimuksen
osapuolilla ei ole oikeutta siirtdd tyosopimuksesta johtuvia oikeuksiaan tai velvolli-
suuksiaan kolmannelle ilman toisen sopijapuolen suostumusta, ja tydnantaja saa aset-
taa toisen henkilon edustajanaan johtamaan ja valvomaan tyotd. (Tydsopimuslaki

55/2001, 1 luku 1§, 7§, 9§.)

Tyo6oikeudessa noudatetaan sopimukset on pidettiva periaatetta (pacta und servan-
da), joka sopimusoikeudessa yleisestikin on kdytossd. Solmittua sopimusta ei siis
toinen osapuoli voi yksipuolisesti muuttaa vaan sithen vaaditaan molempien osapuol-

ten suostumus. (Paanetoja 2014, 46.)

”Tyontekijan on tehtdva tyonsd huolellisesti noudattaen niitd madrayksié, joita tyon-
antaja antaa toimivaltansa mukaisesti tydn suorittamisesta” (Tydsopimuslaki
55/2001, 3 luku 1§). Kédytinndssd tdma tarkoittaa sité, ettd tyonantaja johtaa tyota ja
voi tyonjohto-oikeutensa puitteissa maaritd seuraavista seikoista:

- Mitd tyotéd tehdddn

- Kuka tyon tekee

- Milloin tyd tehddin

- Miten ty6 tehdédén

- Missi ty6 tehdédédn
(Huhta 2012, 66.)
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Tyonantajalla on oikeus valvoa seké tyontekoa, tyon méérad, laatua sekd lopputulos-
ta. TyOnantajan ei tarvitse kiayttdd tyonjohto- ja valvontaoikeuttaan. Direktio-
tunnusmerkki tayttyy, kun olosuhteista voidaan paitelld, ettd tyonantajalla on oikeus

johtaa ja valvoa ty6td. (Bruun & von Koskull 2012, 28.)

Esimiehen oikeudet jakaantuvat kolmeen eri tydsuhteen vaiheeseen. Ensinnékin esi-
miehelld on oikeus paittdd tyontekijan ottamisesta tydhon ja solmia hénen kanssaan
tyosopimus. Toiseksi esimies voi pddttdd tyOsuhteen eli irtisanoa ja purkaa tydsopi-
muksen lain médrittelemissé puitteissa. Tyosuhteen alkamisen ja pddttymisen viliin
liittyy esimiehen kolmas oikeus eli direktio-oikeus. Direktio-oikeus antaa esimiehelle
oikeuden johtaa ja valvoa tyontekijédn suorittamaa tyotd sekd antaa sithen liittyvid
ohjeita ja maérdyksid. Esimiehelld on oikeus jakaa tyotehtdvid, suunnitella tydvuorot,
priorisoida tydtehtdvid ja puuttua tyon tekemistapaan. Esimiehen méérdysten tulee
olla aina asiallisia ja kohtuullisia, ja niiden pitdd kohdella tyontekijoitd tasapuolisesti.
Lisdksi tyon johtamisessa tulee aina huomioida lainsdddanto ja tydosopimuksen rajat.
Esimiehen direktio-oikeuteen kuuluva tekninen valvonta edellyttéd erityisid perustei-

ta ja yhteistoimintamenettelyd. (Huhta 2012, 66; Jarvinen 2008, 63-64.)

Esimiehen tulee tehtdvassidin uskaltaa puuttua myos tydyhteisossd oleviin ongelmiin
jamaikasti eli kdyttdd direktio-oikeuttaan. Monesti esimiehet arkailevat kayttdd tyon-
johto-oikeuttaan ja sithen voi olla moniakin syitd esimerkiksi epatietoisuus esimiehen
oikeuksista ja velvollisuuksista. Esimiehen tulisi muistaa, ettd hinelld on vastuu tyo-
yhteison toimivuudesta ja sen myotd puututtava havaitsemiinsa ongelmiin tyopaikal-
la. Ellei esimies ndin toimi, hin asettaa itsensd jopa rikosoikeudelliselle vastuulle

velvollisuuksiensa laiminlyomisen seurauksena. (Salminen 2014, 297.)

Esimiehen tulee olla selvilld oman organisaation toimintatavoista miten ei-toivottuun
toimintaan puututaan. Yleensd ensimméiinen vaihe on keskustelu tyontekijdn kanssa.
Mikili se ei auta niin esimies voi antaa varoituksen. Viimeisend vaihtoehtona on tyo-
suhteen péddttiminen. On my®ds tiettyjd syitd, joiden perusteella tyosopimus voidaan
heti purkaa. Téllaisia ovat esimerkiksi péihteiden kaytto ty0aikana tai tyoturvallisuu-

den vaarantaminen. (Surakka & Laine 2011, 24.)
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TAVOITTEET KESKUSTELU/ TYOSUHTEEN
PELISAANNGT SEURANTA HUOMAUTUS VAROITUS

PAATTAMINEN

Kuva 2. Jamidkka puuttumisprosessi. (Salminen 2014, 298.)

5.2 Tyotehtdvit, laatuvaatimukset ja menetelmat

Tyonantajalla on oikeus madrittdd tyontekijdn tyon siséltd, laatuvaatimukset seki
tyomenetelméat. Kdytdnndssi tima oikeus tarkoittaa, ettd tyOnantaja saa madrittda,
mitd tehddén, miten tyd tehdddn ja miké on riittdvén hyva tyosuoritus. Tyonantajalla
on myds oikeus seurata miten tyon tekeminen edistyy. Jotta ty0 tehdéddn oikein se
edellyttdd, ettd esimies on kertonut selkeisti tydtehtdviin ja niiden suorittamiseen liit-

tyvit kriteerit. (Hyppanen 2015.)

TyOnantajan méératessd tyotehtdvid hénen tulee ottaa huomioon tyontekijin ominai-
suudet, hinen ikdnsd, ammattitaitonsa, kokemuksensa, koulutuksensa sekd yleensa
hinen edellytyksensé selviytyd tyotehtdvistddn. Tyonantajan edellyttiessd tyonteki-
jalta nykyistd tyotehtdvad vaativampien tehtivien suorittamista, tulee ty0antajan tar-

jota tyontekijille asianmukaista koulutusta. (Saarinen 2011, 134.)

Tyo6tehtdvien muutos muuksi kuin mitd tydsopimuksessa on sovittu edellyttdd aina
irtisanomisperustetta, jos toimenkuvasta ei muuten paistd sopimukseen. Néin on siitd
huolimatta, vaikka palkka ei muuttuisi tyStehtdvien muuttuessa. Tydehtosopimus voi
antaa kuitenkin mahdollisuuden tyon siséltéd koskeviin muutoksiin tydsopimuksesta
riippumatta. Tydsopimuksiin usein kirjataan lause ” tai muut tydnantajan méaraamét
tehtdvit” ennakoiden jo tulevia mahdollisia tydtehtdvien muutoksia. Tamékéan lause
el anna oikeutta médritd tyontekijad tekemddn mité tahansa, olennaisesti toimenku-
vastaan poikkeavia tehtdvid kuin korkeintaan hetkellisesti. Véhiiset tyotehtdvien
muutokset kuuluvat direktio-oikeuden piiriin, mutta laajemmista muutoksista tulee

aina neuvotella. On huomioitava, ettd pysyviat muutokset edellyttivét irtisanomispe-
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rustetta, ellei toimenkuvaa ole mdiéritelty riittdvan viljéksi. (Meincke & Vanhala-

Harmanen 2011, 49; Saarinen 2011, 136.)

Ty6nantajan tulee myds huolehtia, ettd tyontekijd pystyy tekeméddn tyonsa turvalli-
sesti. Tdma edellyttdd turvallisuusohjeiden ldpikdyntid sekd niiden mukaisen tyon
valvomista. Tyonantajan oikeuteen kuuluu vaatia tyontekijoitd noudattamaan turval-
lisuusmaérdyksid ja ilmoittamaan oma-aloitteisesti vioista ja vaaroista. (Hyppénen

2015.)

Tyonantajalla on oikeus seurata, etti tyontekijé tekee tyonsd laadullisesti ja maaralli-
sesti niiden vaatimusten mukaan, jotka tyonantaja on tyolle asettanut. Tyon laatu on
voitu yrityksessd madrittdd esimerkiksi jollakin standardijirjestelmilld (ISO- laatu-
jéarjestelmd) tai muulla toimialalla yleisesti kdytdssd olevalla tavalla. Tyonantajalla
on tyonjohto-oikeutensa perusteella oikeus yksipuolisesti muuttaa nykyisid tydmene-
telmid tai tehdé niin sanotun ryhtiliikkeen, jos toiminta ei hdnen mielestddn vastaa

tyOnantajan etua. (Saarinen 2011, 126; Salminen 2014, 80.)

Tyo6nantajan tyonjohto-oikeuteen kuuluu myo6s tyon siséllon valvominen. Tyonteki-
jélla on velvollisuus tehdé tyonsa huolellisesti ja normaalilla joutuisuudella. Jos tyon-
tekijd laiminlyd toitinsa tai laiskottelee tyOpaikalla ja tdma johtaa tyotuloksien heik-
kenemiseen niin, ettd ne ovat selvidsti huonommat kuin muilla tyontekijoilld, on
tyOnantajalla oikeus antaa varoitus tai viime kéddessa irtisanoa tydsopimus. (Saarinen

2011, 126.)

5.3 Tydaika ja —paikka

“Tyoaikalakia sovelletaan TSL 1:1:ssd tarkoitetun tydsopimuksen perusteella tehta-
vadn tyohon. Tyoaika on tyohon kiytetty aika, jolloin tyontekijd tekee varsinaista
tyotadn ja sithen vélittomasti liittyvid toimintoja eli aika, jonka tyontekijé on velvol-

linen olemaan tydpaikalla tyonantajan kaytettdvissd.” (Tyoaikalaki 605/1996, 1§,4§.)
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Tyo6aikalaki on tyOaikoja sditeleva yleislaki. Lain péatarkoitus on tyontekijén suojelu
ja sitd sovelletaan kaikkiin tydsuhteisiin. Tydaikalain ulkopuolelle jai yrityksen ylin

johto. (Nieminen 2014, 53.)

Tydpaikoilla, joilla ei ole kiintedd asiakaspalveluaikaa, noudatetaan organisaation
madrittimaa tyodaikajirjestelmid. Tydaika voi olla joko kiinted tai liukuva. Tydpai-
koissa, joissa on kdytdssi kiinted tydaika, tyonantajalla on oikeus odottaa, etti jokai-
nen tyontekiji tulee tdsmallisesti toihin ja kaikki lopettavat samanaikaisesti. Jos or-
ganisaatiossa on tehty paikallinen sopimus liukuvan tydajan kédytostd, on tyonteki-
joilla oikeus valita toihin saapumisaika liukuman puitteissa. Kertyneen tydajan seu-
rantaan on organisaatiossa hyvé olla ty0ajanseurantajirjestelmd. TyOnantajalla on
tyonjohto-oikeuden myo6td oikeus odottaa, ettd tyontekijd on sovittuun aikaan toissi
ja hdn on myo0s vastuussa siitd, ettd sovittuja tydaikoja noudatetaan tydyhteisdssa.
Mikali tyontekijén pitdé olla poissa tdistd, hdnen tulee ilmoittaa siitd esimichelle niin

pian kuin mahdollista. (Hyppénen 2015.)

Ty0ajan jirjestely kuuluu tydnantajan tydnjohtovallan piiriin. Tallin tulee huomioi-
da onko tyontekija tydsopimuksessaan sitoutunut vain tiettyyn tydaikaan tai tyaika-
jarjestelmiin, koska silloin muutos voidaan tehdéd vain sopimalla asiasta uudestaan.

(Koskinen & Ullakonoja 2009, 144.)

Varallaoloaikaa ei lueta tydajaksi. Se pitdd sopia tyOnantajan ja tyontekijdn kesken.
Varallaolosta on maksettava erillinen korvaus. Lisdtyo on sovitun tydajan liséksi teh-
tdva tyo. Ylityd on tyoti, jota tehdddn tyonantajan aloitteesta ja joka ylittdd sddnnol-
lisen tydajan. Ylitdiden tekeminen on aina vapaaehtoista ja siithen tarvitaan tyonteki-
jan suostumus. Esimiehen tulee puuttua myds tyontekijan “omiin ylitéihin”. Jos toitad
on liikaa, niistd tulee keskustella esimiehen kanssa. Tyontekijé ei voi jaada ylitdihin,
jos organisaatiossa niin ei ole lupa tehdd. Esimiehen tulee valvoa téllaista toimintaa
ja johtaa organisaation linjauksen mukaisesti. (Nieminen 2014, 54-55; Surakka &

Laine 2011, 23-24.)

Organisaatioissa voi olla my0s korkeaa asiantuntemusta vaativaa itsendisté tyotd, jota

mitataan ldhinnd suoritusten ndkdkulmasta. Télloin tydajasta voidaan sopia kdytdn-
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nossé siten, ettd asiantuntija sopii esimiehensd kanssa, milloin ja missé tyotd tehdéén.
Télloin esimies on kiinnostuneempi tyon tuloksista, ei niink&dn niihin kiytetysté
ajasta. Téllainen tilanne on aina haastava, jossa asiantuntija tekee erittiin itsendisti
tyotd ja tekee itsendisid péddtoksid tyostddn. Juridisesti kuitenkin tyontekijd kuuluu

normaalin ty6lainsdddédnnon piiriin. (Hyppéanen 2015.)

Tyonantajalla on direktiovaltansa nojalla oikeus maééritelld tyon suorituspaikka.
Tyontekijd on tarvittaessa velvollinen suorittamaan tilapdisluonteisia komennusmat-
koja ainakin kotimaassa. TyOnantaja ja tyontekijd voivat my0ds sopia tydsopimukses-
sa jo tyossdkdyntialueen melko laajaksi esimerkiksi pddkaupunkiseutu. Samoin voi-
daan sopia matkustusvelvollisuudesta kotimaassa ja ulkomailla. (Saarinen 2011,

136.)

Tyoélait antavat tietyissd tilanteissa my0s tyOnantajalle oikeuden tilapdisiin siirtoihin.
Téllaisia tilanteita ovat muun muassa tyontekijan tyon véhentyessa tilapdisesti, tyon
keskeytyksen ajaksi, joka johtuu tyOnantajasta tai ulkopuolisista tekijoistd (esim. tu-
lipalo), hatatydtilanteessa (esim. ennalta arvaamaton tapahtuma, joka aiheuttaa kes-
keytyksen yrityksen toiminnassa tai vakava uhka) ja raskauden aikana tyontekiji tu-
lee siirtdd muihin tehtiviin, jos tyotehtdvit tai tydolot vaarantavat hinen tai sikion

terveyden. (Saarinen 2011, 135.)

Esimiehelld on oikeus péattda tydajoista ja tyon suorittamispaikasta melko laajasti,
kunhan noudattaa tydlainsdddannén madrayksid, tydsopimusta ja erityisehtoja, joista

toimialan tydehtosopimuksessa on sovittu (Salminen 2014, 79).

5.4 Vuosiloman méairadminen

Péadsddntond on, ettd vuosilomalain sddnndkset ovat pakottavaa oikeutta. Tamé tar-
koittaa, ettei tyGnantaja voi siitd poiketa muuta kuin tyontekijan eduksi. Vuosiloma-
laissa on useita sddnnoksid, joista voidaan poiketa valtakunnallisella tyosopimuksella

tai tyOnantajan ja tyontekijén véliselld sopimuksella. (Saarinen 2011, 411.)
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Tyonantajalla on oikeus méératd vuosiloman ajankohta, elleivit tyonantaja ja tyonte-
kija sovi vuosiloman ajankohdan siirtdmisestd tai vuosiloman jakamisesta. Tyonanta-
ja ja tyontekijd voivat sopia, ettd tyontekija pitdd 12 arkipdivad ylittdvin loman osan
yhdessa tai useammassa jaksossa. TyOnantajan on selvitettivd tyontekijoille vuosi-
loman antamisessa tydpaikalla noudatettavat yleiset periaatteet. Liséksi tyonantajan
on ennen loman ajankohdan midradmistd varattava tyontekijille tilaisuus esittdd mie-
lipiteensd loman ajankohdasta. Tyonantajan on mahdollisuuksien mukaan otettava
huomioon tydntekijoiden esitykset ja noudatettava tasapuolisuutta lomien sijoittami-

sessa. (Vuosilomalaki 2005/162, 20§-228.)

TyoOnantajan méadritessd loman ajankohdan hdnen on ilmoitettava siitd tyontekijélle
viimeistddn kuukautta ennen loman alkamista. Jos tdméa ei ole mahdollista, loman
ajankohdasta voidaan ilmoittaa myShemmin. Siitd on kuitenkin ilmoitettava viimeis-
tadn kahta viikkoa ennen loman alkamista. Tydnantaja ei voi muuttaa ilmoittamansa
loman ajankohtaa. Mikéli tyonantaja ja tyOntekijd sopivat loman ajankohdasta, ei
edelld mainittuja ilmoitusaikoja tarvitse noudattaa vaan vuosiloma voi alkaa hyvinkin

nopeasti sopimuksen tekemisen jilkeen. (Koskinen-Ullakonoja 2009, 159.)

TyoOnantaja ei saa ilman tyontekijdn suostumusta mééritd vuosilomaa alkavaksi tyon-
tekijin vapaapiivdnd, jos tdméd johtaa lomapidivien vdhenemiseen. Vuosilomaa ei
myOskddn saa sijoittaa tyontekijin ditiys- tai isyysvapaan ajaksi. Vuosiloman saa si-
joittaa samanaikaisesti vanhempain-, hoito-, opinto- ja vuorotteluvapaan kanssa.
Vuosiloman saa sijoittaa tyontekijén irtisanomisajalle, mikd loman madrddmisen
edellytykset tdyttyvit tai asiasta sovitaan yhdessi. (Aimild, Astrom & Nyyssold
2012, 120; Koskinen-Ullakonoja 2009, 159.)

Jos tyontekijd on synnytyksen, sairauden tai tapaturman vuoksi tyokyvyton, kun lo-
man pitdisi alkaa tai sen osan alkaessa tai aikana tulee loma siirtdd tyontekijan pyyn-
ndstd mydhempiin ajankohtaan. Sama oikeus on silloin, jos tyontekijd joutuu lo-
mansa aikana sellaiseen sairaanhoitoon, jonka aikana hédn on tyokyvyton. Tyonteki-
jan tulee ndissd tapauksissa itse pyytdd loman siirtimistd sekd hdnen on tyonantajan
pyynnostd esitettivd luotettava selvitys tyokyvyttomyydestddn. (Vuosilomalaki

2005/162, 25§.)
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Tyonantajalla on oikeus pééttdd tyontekijan vuosiloman ajankohta. Tdtd tyontekijét
eivét aina muista, koska tyopaikoilla vuosilomista sopiminen aiheuttaa toisinaan mie-
lipahaa johtuen siité, ettd tyontekijoiden toiveet loman ajankohdista eivit toteudu.
Vaikka tyonantajalla on oikeus maaritd vuosilomat, on kuitenkin noudatettava tasa-
puolisuutta, yhdenvertaisuutta ja kuultava tyontekijoiden toiveita. Esimiesosaamisel-
la on suuri merkitys siind, miten omassa yksikdssd vuosilomat saadaan sovittua mah-
dollisimman hyvin huomioiden edes osittain tyontekijoiden toiveet sekd vuosiloma-
lain ehdot ettd myds liiketoiminnan tarpeet. Erityistilanteet, kuten jo sovittujen lomi-
en siirrot tai tyokyvyn arviointi vaativat esimieheltd tietoa, taitoa ja tahtoa. (Hyppa-

nen 2015.)

5.5 Tyontekijan pukeutuminen

Tyontekijan kuuluu pukeutua tydssidén asianmukaisesti ottaen huomioon tyon aset-
tamat vaatimukset. TyOnantaja ja tyontekijd voivat tydsopimuksessa sopia tydaikana
kiytettdvistd erityisestd tydasusta. Tdlloin tydnantaja on velvollinen maksamaan tyo-
asun pesun ja ylldpidon. Jollei alalla ole kéytdssd tydasua eikd siitd sopimusta niin
tyonantaja voi edellyttdd silti, ettd tyontekijdn tydvaatetus on asianmukainen ottaen
huomioon tyon asettamat vaatimukset. TyOpaikalla kaytettdvistd tyoasuista on mah-
dollisuus sopia my0s tydehtosopimuksessa tai yrityksessd tai sen osassa noudatetta-

vissa tydsddnnoissd. (Saarinen 2013,984.)

Vaikeampia tulkintakysymyksié saattaa syntyé silloin, kun tyontekijdn pukeutuminen
liittyy hénen uskonnolliseen vakaumukseensa tai hidnen tatuointeihinsa, lavistyksiin-
sd tai koruihinsa. Tyontekijan tyopaikkapukeutuminen vaikuttaa paljon yrityskuvaan

varsinkin asiakaspalvelutehtdvissi tyoskentelevilld. (Saarinen 2013,984.)

5.6 Tyonjohto-oikeuden rajoitukset

Lainsdadinto, tydosopimuksen ehdot ja tydehtosopimuksen mairdykset asettavat rajat
tyonantajan direktio-oikeudelle. Niilld normeilla voidaan periaatteessa laajentaa tai

rajoittaa tyonantajan tyonjohto- ja valvontaoikeutta. (Saarinen 2013, 976.)
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Tyonjohto-oikeuden keskeisimpié rajoituksia ovat:

1 Tydsopimus rajoittaa tydnjohto-oikeutta siten, ettd tydnantaja ei voi
madrdtd (esimerkiksi tehtdvistd tai ty0ajasta) toisin kuin on sovittu
(Meincke & Vanhala-Harmanen 2011, 48).

2 Sellaiset tydnjohtomédrdykset, jotka ovat lain tai hyvén tavan vas-
taisia ovat aina kiellettyjd. Esimerkiksi sellainen mdérdys, joka vaa-
rantaisi tyontekijin terveyden tai edellyttdisi tyontekijdltd epdsi-
veellistd kayttdytymistd toissd. (Meincke & Vanhala-Harmanen
2011, 48.)

3 Tyonantajan tulee ottaa huomioon tyontekijan fyysiset ja ammatti-
taidolliset edellytykset suoriutua hénelle méérityistd tehtivista.
Tyontekijdlle ei saa méérata tehtdvad mistd hin ei selvistikddn suo-
riutuisi. (Meincke & Vanhala-Harmanen 2011, 48.)

4 Tyonantajan tyonjohtovalta ulottuu péaédsdéntoisesti tydaikaan.
Tyontekijan vapaa-aika kuuluu hénelle itselleen huomioiden kui-
tenkin tietynasteinen lojaalisuusvelvollisuus tyonantajaa kohtaan.
Esimerkiksi ei saa puheilla vahingoittaa tyonantajaa. Johtavilla toi-
mihenkil6illd lojaalisuusvelvollisuus on laajempi ja esim. tulosvas-
tuu saattaa velvoittaa heitd tulemaan tyopaikalle myos vapaa-
ajaltaan. (Saarinen 2013, 977.)

5 Kayttdessddn tyonjohtovaltaansa tyOnantajan tulee huomioida tyo-
suhdeasioiden etusijajérjestyksessd ylempénd olevat lainsddnnokset
ja sopimusméirdykset. Direktio-oikeudella on mahdollista poiketa
ndistd sddnnoksistd ja sopimusmadrdyksistd ainoastaan tyontekijélle
edullisempaan suuntaan. (Saarinen 2013, 978.)

6 Tyonantajan tulee kohdella kaikkia tyontekijoitd tasapuolisesti
kayttdessddn tyonjohto-oikeutta. TyOntekijoitd ei ilman hyvéksytté-
vdd syytd saa asettaa esimerkiksi idn perusteella eri asemaan.
(Meincke & Vanhala-Harmanen 2011, 48.)

7 Tietyissd asioissa, jotka vaikuttavat tyontekijdn asemaan olennai-
sesti, tyOnantaja ei voi kayttdd direktiovaltaansa ennen kuin asiasta

on kéyty yhteistoimintalain mukaiset neuvottelut. Téllaisia asioivat
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ovat esimerkiksi olennaiset muutokset tyotehtdvissd seka siirrot teh-
tivistd toiseen. (Saarinen 2013, 978.)

8 Tyonantaja ei direktio-oikeutta kdyttdessddn saa loukata tyontekijan
yksityisyyden suojaa kuten sédhkoposti- ja kirjesalaisuutta. Jos tyo-
paikalla otetaan kdyttoon tyon valvonnassa teknisid apuvélineitd
(esimerkiksi kameravalvonta), tulee tédstdkin asiasta neuvotella en-
sin yhteistoimintalain mukaisessa jarjestyksessd. (Saarinen 2013,

978.)

5.7 Tyonjohto-oikeuden laajentaminen

Tyonjohtovaltaa ei voida sopimuksin poistaa kokonaan, mutta sen laajuudesta voi-
daan sopia. Vallalla on olemassa tietyt rajat, mutta ne eivit ole tiysin selkedt ja sel-
vépiirteiset. Ldhtokohtana on, ettd sopimusehtojen muuttaminen ei yleensa ole mah-

dollista ilman molempien sopimusosapuolten suostumusta. (Paanetoja 2014, 47.)

Tyo6sopimukseen kirjatuilla ehdoilla on oleellinen merkitys tydonjohto-oikeuden kan-
nalta. Yleensd tyotehtdvid ei ole midritelty tydosopimuksessa tehtivinimikettd tar-
kemmin. Tyontekijdn tehtdvinkuva on hyvd mairitelld mahdollisimman véljiksi tyo-
sopimuksessa, koska silloin se antaa laajemmat mahdollisuudet tyonantajalle maaréta
millaiseksi tyontekijan tyotehtdvit kaytdnndssd muodostuvat. Laajan tyonjohto-
oikeuden varmistamiseksi ty0sopimuksiin laitetaankin usein ehto, jonka mukaan
tyontekijin tyotehtdviin kuuluvat lisdksi muut esimiehen kulloinkin méardavat tehta-

vit. (Meincke &Vanhala-Harmanen 2011, 47.)

Ty6nantajan johto- ja valvontaoikeuden aste saattaa hieman vaihdella tyolainsdddan-
non eri yhteyksissd. Esimerkiksi tiettyjen lakien kuten vuosiloma- ja tyoaikalakien
soveltamiseksi edellytetddn yleensd vahvempaa direktio-oikeutta kuin vaikka tapa-

turmavakuutuslaissa. (Hietala, Kahri, Kairinen & Kaivanto 2013, 28.)

Tyonantajan direktio-oikeus saattaa olla normaalia laajempi tyoehtosopimuksen pe-
rusteella. Sopimukseen on voitu kirjata midrdyksia siitd, ettd tyonantaja saa tilapdi-

sesti siirtdd tyontekijin toisiin tehtdviin. (Saarinen 2011, 134.) On huomioitava kui-
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tenkin, ettd tdllainen tydehtosopimusmaéérdys ei ole toteutettavissa silloin, kun tyon-
tekijé ja tyonantaja ovat tydosopimuksessa sopineet madratystd tyotehtavéstd. Tilapdi-
sen ja pysyvén siirron raja vaihtelee eri tydsopimusten kohdalla muutamasta viikosta

kolmeen kuukauteen. (Saarinen 2013, 986.)

Lakiin perustuva tyonjohto-oikeuden laajentaminen on esimerkiksi silloin, kun on
kysymys tyontekijoiden turvallisuudesta ja terveydestd. Tyoturvallisuuslaki velvoit-
taa tyOnantajaa tarpeellisilla toimenpiteilld huolehtimaan néisti asioista. Joskus voi
olla my®s tarpeen esimerkiksi idn tai raskauden vuoksi jarjestdd tyontekijalle mah-

dollisuus tyotehtidvien vaihtamiseen. (Saarinen 2013, 990.)

Direktio-oikeuden laajuuteen vaikuttavat siis se kuinka yksityiskohtaisesti tyésopi-
mus on laadittu, tydlainsdddénto ja mitd tyoehtosopimusta tydsuhteessa tulee noudat-
taa. Kdytdnndssi tyonantajan direktiovallan laajuus ja aste vaihtelevat huomattavasti.
Tama johtuu siitd, ettd tyOnantajat, tyosuhteessa tehtdvien toiden luonteet ja tydase-
mat ovat erilaisia riippuen tyOyhteisostd. Laissa 1dhtokohtana on kuitenkin normaali,

tavanomainen direktiovalta. (Hietala, Kahri, Kairinen & Kaivanto 2013, 28.)

5.8 Tyonantajan tulkintaetuoikeus

Tyonantajan direktio-oikeuteen kuuluu myds tyonantajan ns.véliaikainen tulkintaetu-
oikeus. Sen mukaan tyOnantaja voi ratkaista miten tyolainsdddintéd, tyoehtosopi-
muksia tai ty0sopimusta on kussakin yksittdistapauksessa ensi sijassa sovellettava.
TyoOnantajan tulee pyrkid ennen ratkaisun tekemistd selvittiméén lainsdédddnnon tai
tydehtosopimuksen sisdltdd esimerkiksi tutkimalla oikeuskdytdntod ja/tai ottamalla
yhteyttd tyonantajaliittoon tai muuhun asiantuntijaan. Ratkaisun tulisi olla oikea ja

perusteltu. (Parnila 2013,37; Saarinen 2011, 242.)

Tyontekijén velvollisuus on noudattaa tyonantajan tulkintaa. Tulkintaerimielisyys ei
oikeuta tyontekijdd tyon keskeyttimiseen, vaan ristiriitatilanteet ratkaistaan jélkika-
teen. (Paanetoja 2014, 15.) Tyontekijdllda on mahdollisuus joko luottamusmiehen tai
liittonsa avulla saattaa tyonantajan ratkaisu kyseenalaiseksi, ensin kdyttdmalld hy-

viksi tydehtosopimuksen neuvottelujdrjestelmédi tai viime kddessé saattaa tulkintarii-
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ta tuomioistuimen ratkaistavaksi (Saarinen 2013, 992). Ty0nantaja on vastuussa tul-
kintansa oikeellisuudesta. Mikili tulkinta todetaan virheelliseksi, siitd saattaa seura-
uksena olla vahingonkorvausvelvollisuus ja joissakin tapauksissa my0s rangaistus.

(Tiitinen & Kroger 2012,324.)

Tyonantajan tulkintaetuoikeudellakin on rajansa eikd se anna oikeutta tyOnantajalle
tulkita lakeja ja sopimuksia miten tahansa. TyOnantajan tulee toimia asiallisesti ja
objektiivisesti ratkaista, mikd ratkaisu erilaisissa tilanteissa on oikea ja perusteltu.

(Saarinen 2013, 992.)

5.9 Seuraamukset tyonjohto-oikeuden ylittdmisesta

TyoOnantajan ylittdessd direktio-oikeutensa, tyontekijd voi kieltdytyd noudattamasta
tyonantajan méérdysti. Tyontekijé ei ole velvollinen noudattamaan sellaista méérdys-
td, joka johtaisi lainvastaiseen tekoon tai tyostd, joka ei ole hdnen tydsopimuksensa
mukainen. Hénelld on oikeus silti saada sovittu palkkansa. (Meincke & Vanhala-

Harmanen 2011, 48.)

Tyontekijan kieltdytyessa téllaisessa tilanteessa, tydnantaja voi peruuttaa médrayksen
tai osapuolet voivat sopia direktio-oikeuden tilapdisestd laajentamisesta. Tyontekija
voi kieltdytyd hyviksymaistd tyonantajan tyonjohto-oikeuden ylittimiseen perustuvaa
madrdystd, jos tyOnantaja tdman perusteella irtisanoo tai purkaa tyontekijén tydsopi-
muksen, silloin on kysymyksessd perusteeton tydsopimuksen irtisanominen tai pur-
kaminen. Toisaalta, jos tyontekijd onkin kieltdytynyt tyonjohtovalvontaan liittyvésta
madrdyksestd, on tyonantajalla oikeus ryhtyéd kurinpidollisiin toimiin, viime kddessi
tyOosuhteen pééttimiseen. Sekd tyonantajalla ettd tyontekijalla on myos oikeus hakea
tuomioistuimelta tulkintaa sithen, onko tyonantajalla direktio-oikeuteen perustuva
oikeus madrité tietystd asiasta vai ei. (Meincke &Vanhala-Harmanen 2011, 48; Saa-

rinen 2013, 993.)
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5.10 Teknisessd valvonnassa huomioitavia asioita

sesti muuttanut muotoaan. Esimiehen suorittama véliton eli ndkoyhteyteen perustuva
valvonta on osittain korvautunut erilaisten teknisten apuvélineiden avulla suoritetta-
vaksi valvonnaksi. Tdmén on osaltaan aiheuttanut tyontekijoiden liitkkuvuus seka it-
seohjautuvuus. Tyonantajalla on edelleen tiandkin pédivani kuitenkin oikeus ja velvol-

lisuus valvoa tyontekijoiden tydsuoritusta. (Saarinen 2013, 994.)

Tyontekijan tekniseen valvontaan perustuvia sddnnoksid on pddasiassa seuraavissa
laecissa kuten henkil6tietolaki, laki yksityisyyden suojasta tyOeldmadssd, tietoyhteis-
kuntakaari ja tietyt rikoslain sddnnokset kuten 8:3§ viestintdsalaisuuden loukkaami-
nen, 24:5§ salakuuntelu ja 24:6§ salakatselu. Teknisen valvonnan osalta tulee huo-
mioida myods tyoeldmadssd tyontekijille turvatut perusoikeudet perustuslaissa kuten
kirjeen, puhelun ja muun luottamuksellisen viestin salaisuus, sananvapaus seki tie-
tynasteinen yksityisyyden suoja myos tyoeldmédssid. Euroopan ihmisoikeussopimuk-
sessa 8 artiklan mukaan jokaisella on oikeus kirjesalaisuuteen ja timé koskee thmis-
oikeustuomioistuimen tulkintakdytdannén mukaan myds puhelinkeskusteluja. (Saari-

nen 2013, 994.)

Yhteistoimintaneuvotteluissa tulee kisitelld kameravalvonnan, kulunvalvonnan ja
muun teknisen valvonnan tarkoitus, kdyttdonotto ja menetelmaét joita kiytetddn. Neu-
votella tulee my6s sdhkopostin ja tietoverkon kéytostd sekd tyontekijdn sdhkdpostin
ja muun sdhkoistd viestintdd koskevien tietojen késittelystd. (Laki yhteistoiminnasta

yrityksissd 334/2007, 198.).

Tyonantajalla on oikeus kdyttdd teknisid apuvilineitd tyon valvomiseen. Pddtoksen-
teko teknisestd valvonnasta kuuluu tyonantajalle, mutta asia vaatii siis késittelyn yh-
teistoimintalain mukaisesti. Késittelyn jélkeen tydnantajan on tiedotettava valvonnas-
ta henkilokunnalle ja kerrottava seuraavat asiat:

*miksi teknistd valvontaa tehd4in?

*miten tekninen valvonta aiotaan toteuttaa?

*milloin kdyttéonotto tehddan?
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*miten tietoja aiotaan hyodyntda?

(Hyppénen 2015.)

Yksityisyyden suojasta tydeldméssd annetussa laissa ei ole tarkkoja sdédnnoksia siité,
minkélaisilla edellytyksilld tyonantaja voi pdattidd teknisen valvonnan kayttoonotosta
ja siind kiytettdvistd menetelmistd. Yleisperiaatteena on henkildtietolain vaatimus
valvonnan avulla kerittivien tietojen tarpeellisuudesta tyosuhteen kannalta, jotka liit-
tyvit tyontekijoille tarjoamiin etuuksiin taikka johtuvat tyGtehtavien erityisluontees-
ta. Tarpeellisuusvaatimuksesta ei voida poiketa tyontekijdn suostumuksella. (Laki

yksityisyyden suojasta tydeldméssd 759/2004, 1§-38§.)

Tyontekijoiden tekninen valvonta voi tapahtua eri tavoin, kuten kulunvalvontana,
kameravalvontana, intranetin tai elektronisen kalenterin avulla tapahtuvana valvon-
tana. Tekniseen valvontaan kuuluvat myo6s tyontekijoiden sdhkdpostin ja tietoverkon
kayton valvonta ja tyontekijoiden paikantaminen sekd tydpuhelujen tallentaminen ja
tyosuhdepuhelimen tyohon liittyviin asioihin kuuluva valvonta. (Saarinen 2013, 994-

995.)

5.10.1 Sahkoposti

Tyonantajan tulee kasitelld tyontekijoiden kanssa sdhkdpostin kdyttdonoton perustei-
ta, vaikutuksia ja vaihtoehtoja etukiteen ennen sdhkdpostin kiyttéd. Samalla on hyva
ottaa kantaa sithen miten toimitaan sdhkoOpostin kanssa tyontekijdn poissa ollessa.
(Saarinen 2011, 141.) Tyonantajalla on oikeus maéritd, ettd laitteet on tarkoitettu
vain tydasioiden hoitoon. Kdytdnndssd monesti sdhkopostia voi kdyttdd myos henki-

l6kohtaiseen viestintddn. (Helopuro, Perttula & Ristola, 48, 219.)

Lihtokohtana on se, ettd viestin vastaanottaja ja ldhettdjd voivat késitelld viestejddn
niin kuin haluavat, ellei erityislainsdddanto sitd estd. Lain mukaan sdhkoisten viestien
kasittely on sallittua ainoastaan kisittelyn tarkoituksen vaatimassa laajuudessa eikd
silld saa rajoittaa luottamuksellisen viestin ja yksityisyyden suojaa enempidd kuin on

valttdmatontd. Sahkoisid viestejd voi késitelld siind médrin kuin se on tarpeen vies-
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tinndn valittdmiseksi ja sovitun palvelun toteuttamiseksi seké tietoturvasta huolehti-

miseksi. (Tietoyhteiskuntakaari 917/2014, 136-138§.)

Ty6sdhkopostiin ldhetetty viesti on henkilokohtainen eikd tyonantajalla ole oikeutta
lukea sitd kuin tietyissd tilanteissa esimerkiksi tyontekijan poissaolon ajalla. Laissa
yksityisyyden suojasta tyoeldméssd on sddnnokset menettelystd tyontekijan tilapdi-
sissd poissaolotilanteissa ja pysyvéisluonteisissa poissaolotilanteissa. Namé lainkoh-
dat voivat tulla sovellettavaksi esimerkiksi silloin, kun tyontekijd sairastuu ékillisesti

tai kun hiinen tydsuhteensa on paittynyt. (Aimili, Astrom & Nyyssold 2012, 47.)

Tietoyhteiskuntakaari koskee yleislakina my0ds tyonantajaa. Timén lain mukaan vies-
tinndn luottamuksellisuus koskee myos vilitystietoja. Vilitystiedoilla tarkoitetaan
sdhkoOpostiviestinndssd esimerkiksi 1dhettdjda ja vastaanottajaa koskevia tietoja, jotka
kertovat viestin ajankohdasta, sen koosta ja muodosta. Tietoja on kisiteltidva siten,
ettei luottamuksellisen viestin ja yksityisyyden suoja vaarannu. (Saarinen 2011, 145.)
Kasittelyn jalkeen viestit ja valitystiedot tulee hévittda tai tehdé sellaisiksi, ettei niitd
voi yhdistid niiden tilaajaan tai kiyttdjiin. (Aimild, Astrom & Nyyssold 2012, 47-
48.)

5.10.2 Internet ja sosiaalinen media

Tyonantajalla on direktio-oikeutensa perusteella oikeus maéréti, voidaanko tyovéli-
neitd, kuten yrityksen viestintdvilineitd kidyttid muuhun toimintaan kuin tyon teke-
miseen eli saako tyopaikalla verkkosurffailla. Tyonantaja voi my0s osittain rajoittaa
tyontekijin internetin kdyttod tai estdd padsyn tietyille sivuille kokonaan. Yrityksessd
voi olla luvallista hoitaa esimerkiksi pankkiasioitaan tai muita asioitaan tyoajalla yri-
tyksen tietokoneella saatuaan esimieheltdédn luvan. Rajoitus voi koskea myds sitd,
ettd ndin on luvallista tehdé vain ty6taukojen ajalla, mutta ei oikeutta tallentaa yrityk-

sen laitteille mitddn tiedostoja. (Saarinen 2013, 1022.)

Verkossa surffaillessa palvelimelle jd4 aina tietoja, joiden avulla viestit voitaisiin yh-
distdd sen vastaanottavaan henkiloon. Téstd johtuen tietoyhteiskuntakaari koskee

my0s verkkosivustojen selaamisesta kertyvid vilitystietoja. TyOntekijoiden verk-
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koselailusta eli ns. verkkosurffailusta muodostuvia tunnistamistietoja ei saa kayttda
tyOnantajan tyon johto- ja valvontaoikeuden eli direktio-oikeuden nojalla siten, ettd
tyontekijoitd valvotaan, seurataan ja tarkkaillaan kerddamélléd ja/tai katsomalla niitd
tunnistamistietoja. Talloin e1 myoOskddn tydnantajalle voida luovuttaa netin osoitetie-
toja, joissa tyontekijd on kdynyt. Sdidntdjen noudattamista voidaan valvoa myds pe-
rinteisin tyonjohto keinoin siten, ettd tyonantaja huomatessaan tyontekijan surffaile-
van kielletyilld sivuilla kieltdd héntd ndin tekemaésté. Téllaisen huomion esimies voi
tehdd seuratessaan tyontekijdn normaalia tyOskentelyd viestintdlaitteella. (Tie-

tosuojavaltuutetun toimiston www-sivut 2015.)

Tietoyhteiskuntakaaressa sdddetidin vaitiolovelvollisuudesta ja hyvéksikayttokiellos-
ta, joka koskee myds tyOnantajaa, tyOnantajan palveluksessa olevaa tai tyOnantajan
lukuun toimivaa. Lain mukaan, joka on ottanut vastaan tai muutoin saanut tiedon
luottamuksellisesta vilitystiedosta, jota ei ole hidnelle tarkoitettu, ei saa ilman vies-
tinndn osapuolen suostumusta ilmaista tai kdyttdd hyviksi vélitystietoa, ellei laissa

toisin sdddetd. (Tietoyhteiskuntakaari 917/2014, 136§.)

Internetin kdyton yhteydessd tydpaikalla on hyvd huomioida myds sosiaalisen medi-
an kaytto. Sosiaalinen media muuttaa ja muokkaa tyon tekemisen tapaa ja se on yhé
useammalle osa virtuaalista ty0ympaéristod. Monissa tyotehtdvissd on luontevaa ja
suositeltavaa kidyttdd sosiaalista mediaa erityisesti silloin, kun sen avulla voidaan
tuottaa tai tdydentdd yrityksen palveluja. (Tydturvallisuuskeskuksen www-sivut

2015.)

Tyo6nantajan olisi hyvé luoda selkeét ohjeet ja pelisddnnot sosiaalisen median kiytos-
td. Nditd ohjeita tulisi késitelld yhteistoimintamenettelyssd. Ohjeessa olisi hyvé ottaa
kantaa my0s siithen, mité tietoja yrityksestd voidaan julkaista sosiaalisessa mediassa.
Ohjeissa tulisi my6s huomioida sosiaalisen median uhat tyosuojelullisena asiana. Ta-
hén liittyen myds ohjeet miten tillaisissa tilanteissa tyopaikalla toimitaan. Tyonteki-
jan tulee olla selvilld, milloin hin edustaa organisaatiota ja milloin hén antaa lausun-

toja yksityishenkilond. (Tyoturvallisuuskeskuksen www-sivut 2015.)
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Sosiaalisen median kaytto tuo myos tydoikeudellisia ongelmia. Yleensd ndma tilan-
teet ovat sellaisia, ettd tyontekiji on esittdnyt kriittisid mielipiteitd tyOnantajastaan ja
jotkut tapaukset ovat saattaneet liittyd jopa liikesalaisuuden ilmaisemiseen. Téllainen
kdytds voi johtaa varoitukseen tai jopa irtisanomiseen. Sosiaalisen median kaytto
tyOpaikalla perustuu pitkalti siis tyonantajan ohjeistukseen. Esimiehen tehtdviin kuu-
luu tarvittaessa puuttua sosiaalisessa mediassa tyohon liittyviin ristiriitatilanteisiin ja

auttaa niiden ratkaisussa. (Saarinen 2013, 1024.)

5.10.3 Puhelin

Henkil6tietojen késittelyn tulee olla sekd asiallisesti perusteltua ja henkilorekisterin
tietoja saa kiyttdd vain midrattyyn tarkoitukseen. Asiakassuhteen hoitamista varten
kerittyjd ja talletettuja tietoja saa kayttdd ko. tarkoituksessa. (HenkilGtietolaki
523/1999, 6§-8§.)

Puhelun nauhoittaminen on yksi tapa kerétd henkildtietoja. Yritys voi nauhoittaa pu-
helun ja keriti tilla tavoin henkilotietoja, mutta nauhoittamiselle tulee olla hyvéksyt-
tava peruste. Henkilotietojen kerdédminen ja tallettaminen on mahdollista esimerkiksi
silloin, kun osapuolten vililld on asiakassuhde. Asiakassuhteen hoitamiseen voi kuu-
lua my6s esimiehen oikeus valvoa ja puuttua asiakassuhteen hoidon laatuun. Kéytto-
tarkoitussidonnaisuus ja salassapitovelvollisuus huomioiden on esimiehenkin voitava
perustella oikeus kuunnella puheluiden nauhoituksia/tallennuksia asiakassuhteen hoi-
toon liittyvilld ja ko. tarkoituksessa tarpeellisilla seikoilla. Esimiehelld ei ole oikeutta
kuunnella henkil6stolle tulevia yksityispuheluja. Esimiehen kuuntelusta tulee kuiten-
kin jadda merkintd ja sen kiyttod tulee voida valvoa, kuten muidenkin asiakastietojen

kasittelya. (Tietosuojavaltuutetun www-sivut 2015.)

TyOnantaja paattad siitd, mihin tyopaikan puhelimia saa kayttda ja saako niitd kayttia
esimerkiksi yksityisiin tarkoituksiin. Puhelinmaksujen kontrolli tapahtuu puhelinlas-
kun avulla. Puhelinta voidaan kéyttdd myos tyontekijan paikantamiseen, siithen kui-

tenkin on saatava tyontekijin suostumus. (Aimild, Astrom & Nyyssold 2012, 48.)
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5.10.4 Kameravalvonta

Henkilotietolaki on henkilGtietoja kisittelevé yleislaki ja sen periaatteita sovelletaan
myo0s henkil6tietojen kisittelyyn, joka suoritetaan tallentavan tai muun kamerajérjes-
telmén avulla. Laissa yksityisyyden suojasta tyoeldméssi on sdddetty kameravalvon-
nasta ja kameravalvontaan liittyvat myds rikoslain kohdat salakatselusta ja

— kuuntelusta. (Tietosuojavaltuutetun toimiston www-sivut 2015.)

TyoOnantaja saa toteuttaa kameravalvontaa kdytossddn olevissa tiloissa, jos sen tarkoi-
tuksena on tyontekijoiden ja muiden tiloissa oleskelevien henkilokohtaisen turvalli-
suuden varmistaminen, omaisuuden suojaaminen tai tuotantoprosessien asianmukai-
sen toiminnan valvonta seké turvallisuutta, omaisuutta tai tuotantoprosessia vaaran-
tavien tilanteiden ennaltachkdiseminen tai selvittdminen. TyOnantaja ei saa kayttad
kameravalvontaa tietyn tyontekijdn tai tiettyjen tyontekijoiden tarkkailuun tyopaikal-
la. Sitd ei saa myoOskddn kayttdd WC:ssd, pukeutumistilassa tai henkilostotiloissa
taikka tyontekijoiden henkilokohtaiseen kdyttoon osoitetussa tyohuoneessa. (Laki

yksityisyyden suojasta tyoeldmassi 759/2004, 163.)

Poikkeustapauksissa kameravalvonta voidaan kohdentaa tiettyyn tydpisteeseen, jossa
tyoskentelee tyontekijoitd. Talloin valvonnan tulee olla valttimétontd seuraavista
syista:

- tyontekijdn tyohon liittyvdan mahdollisen vékivallan uhkan tai hidnen
turvallisuuteensa tai terveyteensd kohdistuvan haitan tai vaaran eh-
kdiseminen

- omaisuuteen kohdistuvien rikosten estdmiseksi ja selvittdmiseksi,
jos tyontekijdn tydtehtdvadn kuuluu késitelld arvoltaan tai laadul-
taan merkittdvdd omaisuutta, kuten rahaa, arvopapereita tai arvoesi-
neiti

- tyontekijdn etujen ja oikeuksien varmistamiseksi, jos tyontekijan
pyynndsta ja siitd on sovittu tyonantajan ja tyontekijan valilla.

(Laki yksityisyyden suojasta tydeldméssd 759/2004, 16§.)
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Kameravalvonta kuuluu yhteistoimintamenettelyn piiriin. Kameravalvonnan tulee
olla mahdollisimman avointa ja sithen kuuluu myos tiedottaminen. Tyonantajan tulee
kertoa tyontekijoille kameravalvonnan alkamisesta, toteuttamisesta ja siitd, miten ja
missd tilanteissa tallenteita kiytetddn sekd kameroiden sijainnista, jos ne on kohden-
nettu tyopisteisiin, joissa tyoskentelee tyontekijoitd. (Koskinen & Ullakonoja 2009,
74.)

Kameravalvonnalla saatuja tallenteita voi padsdantoisesti kdyttdd vain sithen tarkoi-
tukseen, jota varten tarkkailua on suoritettu. Tallenteita ei voida kayttdd esimerkiksi
tyontekijan tyosuorituksen arviointiin. Padsadnndstd on kuitenkin kolme poikkeusta.
Tallenteita saa aina kdyttdd tyosuhteen paittamisperusteen, tydpaikkahdirinndn ja
tapaturmatilanteiden selvittimiseen ja toteenndyttdmiseen. Tallenteet tulee havittdd
padsddnnon mukaan vuoden kuluessa tallentamisesta taikka heti sen jélkeen, kun nii-

t4 ei endd tarvita.( Aimili, Astrom & Nyyssold 2012, 49.)

5.10.5 Kulunvalvonta

Kulunvalvonnan tarkoituksena on valvoa tyontekijoiden liikkumista tyOpaikalla.
Tyontekijoille annetaan yleensd avainkortit, joilla kortinlukijaa kdyttamalla tyonteki-
jat padsevat tyopaikalle ja pois. Télloin tiedot tallentuvat yrityksen tietojarjestelmiin
ja ovat sitd kautta tyontekijoistd keréttdvid henkildtietoja. Tyonantajan on noudatet-
tava samoja menettelytapoja kuin muidenkin henkil6tietojen kisittelyssd. Kulunval-
vonta edellyttdd myos suunnitelmallisuutta ja tarpeellisuutta yrityksessd. Yleensd sen
kayttotarkoitus liittyy tyontekijoiden ja kiinteiston turvallisuuden toteuttamiseen sekd

tydajan seurantaan. (Nyblin 2009, 25-26 .)
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6 TYONANTAJAN VELVOLLISUUDET

6.1 Yleisvelvoite

Yleisvelvoitetta voidaan pitdd ilmauksena tyOsuhteissa sovellettavasta lojaliteettivel-
vollisuudesta. Se on tavoitteellinen yleislauseke, jota ei tehosteta seuraamuksilla.
Tédma ohjelmallinen yleisvelvoite voi aiheuttaa my0s tulkintavaikeuksia muita tyon-
antajan velvollisuuksia tulkittaessa. Yleisvelvoitteesta seuraa kuitenkin tyonantajalle

konkreettisiakin velvollisuuksia. (Bruun & von Koskull 2012, 50.)

TyoOsopimuslaissa sdddetddn tyOnantajan toimintaa séitelevistd yleisvelvoitteesta.
kuin tyontekijoiden keskindisid suhteita. Tyonantajan on huolehdittava siitd, ettd
tyontekijilld on mahdollisuus suoriutua tyostddn yrityksen toimintaa, tehtdvaa tyoti
tai tydmenetelmid muutettaessa tai kehitettdessd. TyOnantajan on myds pyrittdva
edistimédn tyontekijdn kehittymistd kykyjensd mukaan tyourallaan etenemiseksi.

(Tyosopimuslaki 55/2001, 2 luku 18§.)

Tyonantajan yleisvelvoitetta koskevassa sddnnoksessd sdddetddn siis kolmentyyppi-
sistd velvoitteista. Velvollisuudet voidaan jakaa myds ajallisesti kolmeen eri vaihee-
seen tydohonottoon, tydsuhteeseen ja tydsuhteen pdittymiseen sekd sen jilkeiseen ai-

kaan. (Tiitinen & Kroger 2012, 156-157.)

heiddn keskinéisid suhteitaan. Tamé velvollisuus ei méddrdéd tydnantajaa suoraan toi-
mintaan, mutta sen tarkoituksena on ohjata tyonantajaa luomaan hyvi ty6ilmapiiri
sekd yllapitdmaan sitd. Hyvian tyoilmapiirin ja tuloksellisen toiminnan perustana ovat
luottamukselliset suhteet niin tyonantajan ja tyontekijan vililld kuin kaikkien tyoyh-
teisoon kuuluvien kesken. Téhdn kidytettdvissd olevat toimenpiteet on madriteltdva
kunkin tyoyhteison tarpeista ja mahdollisuuksista. Samalla sitd voidaan tulkita my06s
tyonantajan velvollisuudeksi huolehtia tyontekijéiden hyvinvoinnista parhaaksi kat-

somallaan tavalla. (Huhta 2012, 67; Tiitinen & Kroger 2012, 158.)



39

Toisena velvollisuutena tyonantajan on huolehdittava siitd, ettd tyontekija voi selviy-
tyd tyOstddn myos ty6hon liittyvissd muutoksissa sekd tydolosuhteiden muuttuessa.
Tyo6nantajan vastuulla on siis riittdvd opastaminen, perehdyttiminen ja kouluttami-
miota tulee tissd kohtaa kiinnittdd ikddntyvien tyontekijoiden kehittymiseen heidén
mahdollisuuksiensa mukaan. (Huhta 2012, 67.) Kuinka pitkélle menevii koulutusta
tyonantajan edellytetdéin eri tapauksissa jérjestettdvén, riippuu paljolti siitd, kuinka
olennaisesti tydmenetelmédt ovat muuttuneet ja miten ne vaikuttavat tyontekijan tyo-
tehtdaviin. On huomioitava my0s minkélaiset edellytykset tyontekijilld jo on selviytya

uusista vaatimuksista. (Tiitinen & Kroger 2012, 159.)

Kolmanneksi tyonantajan tulee huolehtia tyontekijdn tyotehtdvien edellyttamisté
valmiuksista sekd myds pyrkid tarjoamaan hénelle kehittymismahdollisuuksia kyky-
jensi ja taitojensa mukaisesti aikaisempaa vaativampien ja vastuullisempien tyoteh-
tdvien suorittamiseen eli urakehitystd. Tamin yleisvelvoitteen tdyttdmisessd on huo-
mioitava tasapuolisuus. Eri sukupuolille on luotava yhtéldiset mahdollisuudet edeti

urallaan. (Tiitinen & Kroger 2012, 159-160.)

Tyo6nantajalla on velvollisuus pitda tyolait ja sekd alalla sovellettava tydehtosopimus
tyontekijoiden ndhtavilld tyopaikalla. Néahtdvianédpitovelvollisuus koskee myds tyo-
terveydenhuoltoa koskevaa sopimusta sekd mm. tietoja vakuutusyhtiostd ja elé-
kevakuutuslaitoksesta. Tydsopimuslaki, noudatettava tydehtosopimus, yhteistoimin-
talaki ja tyoterveyshuoltoa koskeva sopimus voivat olla ndhtdvissd joko tyontekijoi-
den taukotilassa tai sdhkoisessd muodossa, jos kaikilla tyontekijoilld on pédsy tieto-

koneelle. (Hyppénen 2015.)

6.2 Syrjintikielto ja tasapuolinen kohtelu

Tyosuhteissa sovellettavat tasapuolisuutta ja syrjinnin kieltoja koskevat sdédnnokset
koostuvat perustuslain sddnndsten lisdksi tydsopimuslain, yhdenvertaisuuslain ja ta-
sa-arvolain sddnndksistd. Ndihin sddnnoksiin ovat vaikuttaneet paljon myos lukuisat
kansainviliset sopimukset esimerkiksi ILO:n yleissopimus ja EU:n direktiivit liittyen

syrjintékieltoon ja tasapuoliseen kohteluun. (Tiitinen & Kroger 2012, 167-168.)
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Yhdenvertaisen kohtelun periaatteen perussddnnds on perustuslaissa. Sen mukaan
ihmiset ovat yhdenvertaisia lain edessd. Tamé koskee myos tyontekijoitd. Lisdksi
sukupuolten vilistd tasa-arvoa edistetddn tydeldmissd, erityisesti palkkauksesta ja

muista palvelussuhteen ehdoista madrattaessa. (Perustuslaki 731/1999, 6 §)

Yhdenvertaisuuslailla kielletdén syrjintd lukuun ottamatta sukupuolta. Sukupuoleen
perustuvasta syrjinnén kiellosta sdddetéén tasa-arvolaissa. Tydnantajan tulee arvioida
yhdenvertaisuuden toteutumista tyopaikalla. Huomioida tyopaikan tarpeet ja kehitet-
tdvd tydoloja sekd niitd toimintatapoja, joita noudatetaan henkilostod valittaessa ja
henkildstod koskevia ratkaisuja tehtdessd. Edistamistoimenpiteiden on oltava tehok-
kaita, tarkoituksenmukaisia ja oikeasuhtaisia ja huomioida toimintaympéristd, voi-
mavarat sekd muut olosuhteet. TyOnantajalla on suunnitelman laatimisvelvollisuus
yhdenvertaisuuden edistdmiseksi, jos hdnen palveluksessaan on sddnndéllisesti vihin-

tddn 30 henkil6a. (Yhdenvertaisuuslaki 2014/1325, 7§.)

”Ketddn ei saa syrjid idn, etnisen tai kansallisen alkuperdn, kansalaisuuden, kielen,
uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen, terveydentilan, vammaisuuden, sukupuolisen
suuntautumisen tai muun henkil6on liittyvan syyn perusteella. Sukupuoleen perustu-
vasta syrjinnin kiellosta sdddetdin naisten ja miesten vilisesté tasa-arvosta annetussa

laissa (609/1986).” (Yhdenvertaisuuslaki 2014/1325, 8§.)

Syrjintdd on erilaista. Syrjintd voi olla vilitontd eli sellaista, ettd jotakuta kohdellaan
epdsuotuisammin kuin jotain toista samanlaisessa tilanteessa. Syrjintd voi olla myos
valillista eli peruste tai sd4nnds ei itsessddn ole syrjivd, mutta johtaa jonkun epdedul-
lisempaan asemaan muihin ndhden. Henkilén ithmisarvoa tarkoituksellisesti tai tosi-
asiallisesti loukkaava kdyttdytyminen on hiirintdd, jos silld luodaan vihamielinen,
noyryyttidva tai uhkaava ilmapiiri. Kiskyt ja ohjeet eivit saa olla syrjivid. (Paanetoja

2014, 108.)

Tyo6suhteen aikana syrjintd esimerkiksi idn perusteella on usein piilevdd. Monissa
selvityksissd on todettu, ettd tyOpaikoilla annettavan koulutuksen mééra laskee 45
ikdvuoden jdlkeen. Tamén asian tulisi olla juuri pdinvastoin, vanhemmat tyontekijét

usein tarvitsisivat koulutusta enemmaén tietojensa péivittdmiseen kuin nuoret. Esi-
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miehelld on térked rooli ikdjohtamisessa ja siind, ettei tyontekijoitd syrjitd idn perus-
teella. TyGturvallisuuslakikin velvoittaa esimiehen huomioimaan tyontekijén henki-

l6kohtaisiin edellytyksiin liittyvét seikat. (Kuoppaméki 2008, 83-84.)

Tyonantajan tulee kohdella tyontekijoitdén tasapuolisesti. Téstd voidaan poiketa, jos
tyontekijoiden tehtivit ja asema huomioon ottaen se on perusteltua. Méérdaikaisissa
ja osa-aikaisissa tydsuhteissa ei saa soveltaa epdedullisempia tydehtoja kuin muissa
tyOsuhteissa, ellei se ole perusteltua asiallisista syistd. (Tydsopimuslaki 55/2001, 2
luku 2§.) Tasapuolisen kohtelun vaatimus kattaa myos kaikki tyOnantajan tekemét

paitokset, toimenpiteet, madraykset, sopimukset ja ohjeistukset (Parnila 2013, 18).

Tyonantajalla ei ole oikeutta asettaa tyontekijoitd eri asemaan syrjivastd syystd ilman
objektiivisesti arvioiden hyviksyttdvaa perustetta. Hyvéksyttdvén perusteen on liityt-
tdvd tyon vaatimuksiin, tyon luonteeseen tai organisaatioon. (Huhta 2012, 68.) Esi-
merkiksi kannustavien palkkausjérjestelmien kdyttdminen yrityksessd on hyvéksytta-
vai, ellei niiden maidrdytymiseen vaikuta syrjivit tai muut epiasialliset syyt (Kuop-

pamiki 2008, 42).

Tyontekijoiden positiivinen erityiskohtelu on sallittua, jos sen tarkoituksena on tosi-
asiallisen yhdenvertaisuuden edistiminen taikka syrjinnéstd johtuvien haittojen eh-
kdiseminen tai poistaminen (Yhdenvertaisuuslaki 2014/1325, 9§). Téllaista positii-
vista erityiskohtelua voidaan myontdd yksittéisille tyontekijoille tai tyontekijaryhmil-
le, joiden katsotaan olevan esimerkiksi ikdnsd, tyokyvyttomyytensd, perheenhuolto-
velvollisuuksiensa tai sosiaalisen asemansa vuoksi erityisen suojelun tarpeessa (Saa-
rinen 2011, 185). Esimerkkiné esimies voi joustaa pienten lasten vanhempien yhtey-
dessd tyOajoissa, jotta he ehtivit hakemaan lapsensa péividhoidosta tai hdn voi tarjota
ulkomaalaisille tyontekijoille kielikursseja, jotta he sopeutuisivat paremmin vieraa-

seen kulttuuriin (Koskinen & Ullakonoja 2009, 83).
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6.3 Tasa-arvo

”Sukupuolten tasa-arvoa edistetddn yhteiskunnallisessa toiminnassa sekéd tyoeldmés-
sd, erityisesti palkkauksesta ja muista palvelussuhteen ehdoista madrittiessd, sen

mukaan kuin lailla tarkemmin sdddetdan” (Perustuslaki 731/1999, 63).

Tasa-arvolaki estdd sukupuoleen perustuvan syrjinnidn seki edistdd naisten ja miesten
vilistd tasa-arvoa ja téssd tarkoituksessa parantaa naisten asemaa erityisesti tyoela-
missd. Ndiden liséksi lain tarkoituksena on myos estdd sukupuoli-identiteettiin tai
sukupuolen ilmaisuun perustuva syrjintd. (Laki naisten ja miesten vélisestd tasa-

arvosta 609/1986, 18§.)

TyoOnantajan on edistettiva sukupuolten vilisti tasa-arvoa tyoeldmassi tavoitteelli-
sesti ja suunnitelmallisesti. TyOonantajan voimavarat ja muut tekijit vaikuttavat toteu-
tettaviin toimenpiteisiin. TyOnantajan on toimittava niin, ettd avoinna oleviin tehta-
viin hakeutuisi seké naisia ettd michid. TyOnantajan tulee edesauttaa naisten ja mies-
ten tasapuolista sijoittumista erilaisiin tehtdviin luomalla heille samanlaiset mahdolli-
suudet edetd urallaan. TyOnantajan pitdd edistdd naisten ja miesten vilistd tasa-arvoa
tydehdoissa ja erityisesti palkkauksessa sekd kehittdd tydolosuhteita naisille ja mie-
hille sopiviksi. TyOnantajan tulisi myds helpottaa sekd naisten ettd miesten osalta
tyoeldmain ja perhe-elimin yhteensovittamista kiinnittdmalld huomiota etenkin tyo-
jarjestelyihin. TyOnantajan tulee toimia niin, ettd ennakolta ehkiistdin sukupuoleen

perustuva syrjintd. (Laki naisten ja miesten vélisestd tasa-arvosta 609/1986, 6§.)

Tyovaatimukset, jotka asetetaan uusille tyontekijoille, eivdt saa suosia toista suku-
puolta. Tyohon liittyvien valintaperusteiden tulee soveltua niin naisille kuin miehil-
lekin yhtd hyvin. TyOntekijdltd voidaan héneltd itseltddn kysyé tyotehtdvin sitd vaati-
essa terveydentilasta, mutta perhesuunnitteluun liittyvid kysymyksid ei. Téllaiset
perhesuunnitteluun kohdistuvat kysymykset loukkaavat hakijan yksityisyytta ja ovat
syrjivind sekid tasa-arvolain ettd lain yksityisyyden suojasta ty0eldmaistd vastaisia.

(Koskinen & Ullakonoja 2009, 90.)
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Tyonantajalla on velvollisuus edistdd naisten ja miesten tasapuolista mahdollisuutta
edetd urallaan. Téll6in on otettava huomioon naisten ja miesten tasapuolinen kohtelu
tyon organisoinnissa ja valittaessa henkil6itd koulutukseen tai avoimiin tehtiviin.
Tydolot, tydmenetelmét ja —vélineet tulee kehittdd sellaisiksi, ettd ne soveltuvat
kummallekin sukupuolelle. Tama ndkokulma tulee liittdd kaikkeen tydolosuhteiden

kehittdmiseen ja uusiin investointeihin. (Koskinen & Ullakonoja 2009, 90.)

Ty06- ja perhe-elamin yhteensovittaminen kdytdnnossé tarkoittaa, ettd esimiehen tu-
lee huomioida varsinkin tydaika- ja vuosilomajérjestelyjd sekd perhevapaiden ja
muiden vapaiden myOdntdmisessé tyontekijian perhetilanne. TyOnantajan tulee huoleh-
tia siitd ettd lain takaamat mahdollisuudet sairaan lapsen hoitoon, vanhempainlomaan
ja hoitovapaaseen toteutuvat kiytannossd. Lisdksi tulee helpottaa pienten lasten van-
hempien asemaa erilaisilla joustavilla tydaikajéarjestelyilld tai etdtydmahdollisuudella.

(Koskinen & Ullakonoja 2009, 91.)

TyoOnantajan, jonka palveluksessa on vihintddn 30 tyontekijad, on laadittava vihin-
tddn joka toinen vuosi erityisesti palkkausta ja muita palvelussuhteen ehtoja koskeva
tasa-arvosuunnitelma, jonka mukaisesti toteutetaan tasa-arvoa edistivét toimet. (Laki

naisten ja miesten vélisesti tasa-arvosta 609/1986, 6a§.)

Tasa-arvon edistamiskeinoista erds keskeisin on palkkakartoitus. Lain mukaan sen
avulla selvitetddn, ettei saman ty0nantajan palveluksessa olevien samaa tai samanar-
voista tyOtd tekevien naisten ja miesten vililld ole perusteettomia palkkaeroja. Kar-
toituksen tulee sisdltdd kaikki tyonantajan tyontekijat yli henkilostorajojen ja myos
tulospalkkioiden tulee olla samoja niin naisille kuin miehillekin. Kartoituksesta ei
kuitenkaan saa tulla ilmi yksittdisid palkkoja. (Laki naisten ja miesten vilisestd tasa-

arvosta 609/1986 , 6b§; Saarinen 2011, 189.)

Tasa-arvolain keskeisena sisdltond on, ettd se on nimenomaan tasa-arvolaki. Se kiel-
tdd yhtd hyvin naisten kuin miestenkin vélittdomén ja viélillisen syrjinnén sukupuolen
perusteella. Vilittomalld syrjinnélld tarkoitetaan naisten ja miesten asettamista eri
asemaan sukupuolen perusteella, raskaudesta tai synnytyksestd johtuvasta syysté tai

sukupuoli-identiteetin tai sukupuolen ilmaisun perusteella. Vililliselld syrjinnélld
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laki tarkoittaa eri asemaan asettamista sukupuolineutraalin sddnnoksen, perusteen tai
kdytannon nojalla, jos menettelyn vaikutuksesta henkil6t voivat tosiasiallisesti joutua
epdedulliseen asemaan sukupuolen perusteella. Vilillistd syrjintdd on myos eri ase-
maan asettaminen vanhemmuuden tai perheenhuoltovelvollisuuden perusteella. Syr-
jintdnd pidetddn my0Os seksuaalista héirintdd ja hiirintdd sukupuolen perusteella sa-
moin kuin kiskya tai ohjetta harjoittaa sukupuoleen perustuvaa syrjintdd. TyOnanta-
jan tulee myo6s mahdollisuuksien mukaan huolehtia siitd, ettd asiakaspalvelussa ole-
vat tyontekijét eivét joudu asiakkaiden hiirinnén tai ahdistelun kohteeksi. (Laki nais-

ten ja miesten vilisestd tasa-arvosta 609/1986, 6§, 7§, 8dS§.)

6.4 Tyoéturvallisuus

Esimiehelld on tdrked rooli tyoturvallisuutta edistettdessd ja hdn on vastuussa oman
henkilostonsé tydturvallisuudesta. Esimiehen tehtdvind on varmistaa, ettd hinen or-
ganisaatiossaan noudatetaan lainsdddédnnon médrdyksid myos tydsuojelussa. On hyvi
huomioida, ettd esimiehen vastuu on henkilokohtaista ja laiminlyontien seurauksena
voi olla niin rikosoikeudellinen vastuu kuin vahingonkorvausvastuukin. (Salminen

2014, 87.)

Tyo6turvallisuuslain tarkoituksena on parantaa tydympéristod ja tydolosuhteita tyon-
tekijoiden tyokyvyn turvaamiseksi ja ylldpitdmiseksi sekd ennalta ehkdistd ja torjua
tyOtapaturmia, ammattitauteja ja muita ty0ostd ja tyOympadristostd johtuvia tyonteki-

joiden fyysisen ja henkisen terveyden haittoja. (Tyo6turvallisuuslaki 738/2002,18.)

Lain mukaan tyonantaja voi asettaa toisen henkilon edustajanaan (tyonantajan sijai-
nen) hoitamaan tyoturvallisuuslaissa tyonantajan velvollisuudeksi sdddettyjé tehtavia.
Kéytdnndssa sijaisena toimii juuri ldhiesimies. Tyonantajalla on kuitenkin vastuu sii-
td, ettd esimiehen tehtdvét on mairitelty riittdvan tarkasti huomioon ottaen tydnanta-
jan toimiala, tyon tai toiminnan luonne ja tydpaikan koko. Tydnantajan tulee huoleh-
tia, ettd sijaisella on tehtdvin hoitamiseksi riittdva patevyys, hénet on perehdytetty
tehtdviinsa ja ettd hdnelld muutenkin on asianmukaiset edellytykset ndiden tehtdvien

hoitamiseen. (Tydturvallisuuslaki 738/2002, 16§.)
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Ty6nantaja on velvollinen huolehtimaan tyontekijoiden turvallisuudesta ja terveydes-
td tydssd. TyOnantajan on otettava huomioon tydhdn, tydolosuhteisiin ja muuhun
tydympéristoon sekd tyontekijan henkilokohtaisiin edellytyksiin esimerkiksi tyonte-
kijan ikddn ja ammattitaitoon liittyvit seikat. TyOnantajan tulee suunnitella, valita,
mitoittaa ja toteuttaa toimenpiteet, joita tarvitaan tydolosuhteiden parantamiseksi.
Tyo6nantajan on koko ajan tarkkailtava tydympéristod, tyoyhteison tilaa ja tyotapojen

turvallisuutta. (Tyoturvallisuuslaki 738/2002,88§.)

Ty6n suunnittelulla ja mitoituksella tulisi ottaa huomioon tyontekijoiden fyysiset ja
psyykkiset edellytykset ja poistaa ndihin liittyvdt kuormitustekijat. Niitd ovat tyo-
asennot- ja liikkeet, liiallinen tietoméara, kiire, pakkotahtisuus, kohtuuton aikapaine

ja tydn puute, jotka voivat aiheuttaa haitallista kuormitusta. (Paanetoja 2014, 200.)

Pédperiaatteena on, ettd tyOnantaja on vastuussa tyOpaikan tyoturvallisuudesta.
TyoOnantajan yleinen huolehtimisvelvoite tyontekijén tyoturvallisuudesta on erittiin
laaja. Tamid on ymmarrettdvdd ja se on vastapainona tyOnantajan tydnjohto-
oikeudelle. Tyonantajalla on oikeus kéyttdd tyotd ja tyopaikkaa koskevaa péddtinta-
valtaa ja ratkaista tyOpaikkaa koskevat asiat sekd huolehtia toimenpiteilld tyonteki-
joiden turvallisuudesta ja terveydestd tydssd. Huolehtimisvelvoitetta rajaavia tekijoita
ovat kuitenkin ennalta-arvaamattomat olosuhteet sekd poikkeukselliset tapahtumat,
joiden seurauksia ei olisi voitu vilttdd huolimatta kaikista aiheellisista varotoimista.

(Koskinen & Ullakonoja 2009, 170-171.)

Tydpaikalla tapahtuvaan alkoholin ja huumeiden kéyttoon tulisi puuttua jo varhaises-
sa vaiheessa. Nditd tilanteita varten tydpaikalla on laadittu paihdeohjelma, jonka mu-
kaan toimitaan ongelmatilanteissa. Esimiehen epdillessd, ettd tyontekijd on toissd al-
koholin vaikutuksen alaisena, hinella ei ole oikeutta puhalluttaa tyontekijaa tai ldhet-
td4 hanta verikokeisiin. Pyynnon esimies voi kuitenkin esittdd. On hyvé muistaa, etta
tyontekijin sairauksiin tai henkilokohtaisiin asioihin liittyen esimiehelld on salassapi-
tovelvollisuus. Esimiehen ei tule kertoa tydyhteisdlle miksi tyontekijd on poissa tyos-

td vaan pelkka poissaolotieto riittdéd. (Surakka & Laine 2011, 22-23.)
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Tyonantajan tarkkailuvelvoite ulottuu tyontekijan fyysisen ja psyykkisen turvallisuu-
den ja terveyden ohella my0s tydyhteison sosiaaliseen toimivuuteen. Tédhin kuuluu
tyOyhteison tarkkailu hdirinnén, tydpaikkakiusaamisen ja muun epéasiallisen kohte-
lun havaitseminen riittdvan ajoissa, jotta niihin voidaan tehokkaasti puuttua. Tydnan-
tajalla on velvollisuus ehkdisti héirintda ja puuttua siihen tarvittaessa tyonjohdollisin

keinoin. (Koskinen & Ullakonoja 2009, 174; Paanetoja 2014, 201.)

Ty6nantajan yleisiin velvollisuuksiin kuuluu myo6s tyontekijan perehdyttiminen riit-
tdvdsti ja huolehtiminen tyontekijdlle annetusta opetuksesta ja ohjauksesta. Ndin
tyOssd aitheutuvia tapaturmia ja sairastumisen vaaraa voidaan valttdd. Opetuksen ja
ohjauksen taso ja laajuus riippuvat yksilollisistd tekijoistd kuten ammatillisesta

osaamisesta ja tyokokemuksesta. (Paanetoja 2014, 201.)

TyoOnantajalla on velvoite laatia tyosuojelun toimintaohjelma. Ohjelman tarkoitus on
edistdd turvallisuutta ja terveyttd sekd ylldpitdd tyontekijoiden tyokykyéd. Ohjelman
tulee sisdltdd myos tydolojen kehittdmistarpeet ja tydymparistoon liittyvien tekijoi-
den vaikutukset. Ohjelma tulee laatia yhteistoiminnassa henkildston kanssa. (Tyotur-

vallisuuslaki 738/2002, 9§.)

Tyd6terveyshuoltolain mukaan tyGterveyshuollon jérjestiminen on tyonantajan laki-
sddteinen velvollisuus. Tydterveyshuollon tavoitteena on tydstd ja tydolosuhteista
johtuvien terveysvaarojen ja -haittojen ehkdiseminen ja torjuminen sekd tyontekijén
tyokyvyn ja terveyden suojeleminen ja edistiminen. (Tyoterveyshuoltolaki

1383/2001, 4§.)

Lain mukaan tupakointi on kielletty tyOyhteisdjen yhteisissé ja yleisissd sekd asiak-
kaille tarkoitetuissa sisdtiloissa (Tupakkalaki 693/1976, 12§). Tyodterveyshuollon pii-
riin voidaan katsoa kuuluvan myds tyopaikan tupakoinnin rajoittamista ja kieltdmista
koskevan lain sdannokset. Tamén lain tavoitteena on, ettei yhdenkdin tyontekijan
tarvitse altistua tydssddn tupakansavulle. Tyonantajalla on direktio-oikeutensa perus-

teella oikeus kieltdd tupakointi tydaikana ja tyopaikalla. (Saarinen 2011, 210-211.)
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Ty6nantajan on vakuutettava tyontekijdnsa tyOtapaturmien ja ammattitautien varalle.
Lain mukaan tyontekijéllé, joka tekee tyotd vastikkeesta tyonantajalle, tdimén johdon
ja valvonnan alaisena, on oikeus saada korvausta tyOtapaturmasta. Silld, joka timén
lain mukaan voi saada korvausta tydtapaturmasta, on oikeus saada tdmdn lain mu-

kaista korvausta myos ammattitaudista. (Tapaturmavakuutuslaki 608/1849, 13.)

Tyo6nantajalla on suuri vastuu tyontekijan tydturvallisuudesta ja -terveydesti. Henki-
nen ja fyysinen hyvinvointi ilmenee tydyhteisdssda hyvéna, turvallisena ilmapiirinad
sekd yhteistyon ja tyotehtdvien sujuvuutena. Talloin sairauspoissaolot ja tyontekijoi-
den vaihtuvuus ovat yleensd véhiisid. TyOpaikan esimiestehtivissd toimivat ovat
usein avainasemassa havaitsemaan tyOterveyteen ja turvallisuuteen liittyvid asioita
tyOyhteisossd. Esimiehen tehtdvind on pyrkid tunnistamaan ongelmatilanteet ja nii-
den syyt mahdollisimman varhaisessa vaiheessa ja ryhtyd toimiin niiden parantami-

seksi. (Esimiesliiton www-sivut 2015.)

6.5 Palkanmaksu

Palkka-asiat ovat tirkeitd molemmille tyosuhteen osapuolille niin tydnantajalle kuin
tyontekijéllekin. TyOnantajan palkanmaksuvelvollisuus on tyontekijan kannalta tér-
kein tydsuhteeseen liittyvd etuus ja tyonantajan péddvelvoite. Palkat on maksettava
oikean médrdisend, oikeaan aikaan, oikeassa valuutassa ja oikealle tilille. Siksi esi-
miehen on oltava hyvin perilla siitd, mitd palkkaukseen omassa tyOyhteisossé kaiken

kaikkiaan kuuluu. (Hyppénen 2015.)

”Tyontekijdlld, joka on sairauden tai tapaturman vuoksi estynyt tekeméstd tyOtdén,
on oikeus sairausajan palkkaan. Tydnantajalla ei ole velvollisuutta maksaa tyonteki-
jélle palkkaa tarkoitettujen perhevapaiden ajalta.” (Tydsopimuslaki 55/2001, 2 luku
11§, 4 luku 8§.) Tyoehtosopimuksissa on yleensd sovittu tyonantajan palkanmaksu-
velvollisuudesta ditiysvapaan, isyysvapaan, tilapdisen hoitovapaan ja tilapdisten pois-

saolojen ajalta (Hietala, Kahri, Kairinen & Kaivanto 2013,272).

Palkan tulisi olla oikea suhteessa tyon vaativuuteen, osaamiseen ja suorituksiin. Té-

mén lisdksi tarvitaan myds muita palkitsemisen elementtejd. Ne voivat olla rahallisia,



48

kuten esimerkiksi palkanlisid, erilaisia etuja sekéd tulokseen perustuvia palkkioita
muita ei-rahallisia elementtejd. Palkitsemisen kokonaisuus koostuu eri palkitsemista-
voista, sithen kuuluu seké rahallisia, ei-rahallisia, aineellisia ja aineettomia tekijoita.
Palkitsemisen tarkoituksena on saada monenlaisia vaikutuksia aikaan, mutta erityisen

tiarkedd on, ettd se on aina oikeudenmukaista. (Hyppanen 2015.)

Edut
Tulospalkkiot Aloitepalkkiot
Palkka Erikoispalkkiot
Koulutus Palaute tyosta Osallistuminen Tyosuhteen
Mahdollisuus +/- Mahdollisuus PYSyvyys
kehittya Arvostus vaikuttaa Tyoajan
jarjestelyt

© Tyopsykologian ja johtamisen laboratorio, Niilo Hakonen 1997

Kuva 3. Palkitsemisen kokonaisuus (Hyppinen 2015.)

Palkitsemisjarjestelmén toimivuuteen tyoyhteisdssa vaikuttaa pitkélti hyva viestintd
sekd suuri merkitys on myds hyvilld esimiestyolld. Esimiesten on tirkedd tiedostaa
yrityksen palkkapolitiikka ja palkitsemisen kokonaisuus sekd sen tarjoamat mahdol-
lisuudet varsinkin tédnd péivind, kun taloustilanne ei salli palkankorotuksia tai mak-
settavia tulospalkkioita ei juurikaan synny. Tdlloin on hyddynnettdvd ei-rahallisia
palkitsemisen osia esimerkiksi mahdollisuutta kehittyd ty0ssé ja arvostusta tyonteki-

joitd kohtaan. (Hyppdnen 2015.)

Esimiehen normaaliin johtamisty6hon kuuluu myds tyontekijén suoritusarviointi. Se

johtaa seka kehittdmis- ettd palkitsemispadatoksiin. Esimies ja alainen molemmat voi-
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vat arviointikeskustelun yhteydessé arvioida mennyttd kautta ja onnistumisia. Lopuk-
si kuitenkin esimies pééttda kehittdmis- ja palkitsemistoimenpiteistd sekd palkanko-
rotuksesta, mutta hdnen on hyvd huomioida paitostd tehdessdin tyontekijan kasityk-
set ja perustelut. Téassdkin toiminnassa on kyse normaalista johtamistoiminnasta eli
palautteen antamisesta ja vastaanottamisesta. On hyvin tarkeéd, ettd esimiehet paneu-
tuvat palkka-asioihin ja yrityksessd selvitetddin kaikille, millaisia palkkausjéirjestel-
mid yrityksessd on kiytssd, mihin ne perustuvat ja miten ne toimivat. Silloin on saa-

tavissa niistd tdysi motivointihyoty. (Hyppanen 2015.)

Monet tyOntekijét suhtautuvat varauksella siihen, ettd esimies voi pdittdd alaisensa
palkasta. Sellaiseen liitetdén perinteisesti vahva “pérstikerroin” -leima. Monissa yri-
tyksissd on padtoksenteko alaisen palkasta hyviksytettdvd ylemmalld tasolla, vaikka
oma esimies olisi tai ainakin hdnen pitéisi olla paras arvioimaan alaisen suoriutumis-

ta. (Hyppanen 2015.)

6.6 Selvitys tyonteon keskeisistd ehdoista

”TyOnantajan on annettava tyontekijille, jonka tydsuhde on voimassa toistaiseksi tai
yli kuukauden pituisen méérdajan, kirjallinen selvitys tyonteon keskeisistd ehdoista
viimeistddn ensimmadisen palkanmaksukauden pédéttymiseen mennessd, jolleivit eh-
dot kiy ilmi kirjallisesta tydosopimuksesta. Selvitys voidaan antaa yhdelld tai useam-
malla asiakirjalla tai viittaamalla tydsuhteessa sovellettavaan lakiin tai tyoehtosopi-

mukseen.” (Tyosopimuslaki 55/2001, 2 luku 48§.)

Tyonantajan selvitysvelvollisuus tyonteon keskeisistd ehdoista koskee niitd ehtoja,
joista ei ole sovittu kirjallisessa tyosopimuksessa. Selvitys tulee antaa sekid tyosuh-
teen solmimisvaiheessa ettd muutosten yhteydessd. Tyoehtojen muutos sddnnos kos-
kee ainoastaan ilmoittamista muuttuneista tydosuhteen ehdoista. Se ei koske lainséé-
dénnén tai tydehtosopimuksen muuttumistilanteita. TyOnantajan tyontekijélle antama
selvitys on informatiivinen luettelo tyOnantajan ja tyontekijan vélilld sovituista tyo-
ehdoista. Se ei sindnséd luo sopimusosapuolille oikeuksia tai velvollisuuksia. Tyonte-
kijille annetaan my0s selvitys niistd tyosuhteen ehdoista, jotka méédrdytyvit lakien ja

tydehtosopimuksen mukaan. (Hietala, Kahri, Kairinen & Kaivanto 2013,142-143.)
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Tyontekijalla oikeuksiin kuuluu tietdd, mitd tydosopimuksen siséltdé merkitsee kdytan-
ndssd ja mitd tydehtosopimusta yrityksessi noudatetaan. Esimiehen tehtdvéna on ker-
toa tyontekijille esimerkiksi mitd vuosilomalain mukainen loma tarkoittaa kaytén-
nossé ja minkédlainen ylityokéytintd organisaatiossa on sekd miten ylityot korvataan

joko rahassa tai vapaana. (Hyppanen 2015.)

7 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

7.1 Tutkimusmenetelma

Opinndytetyon tutkimusmenetelméné on kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus. Té-
hidn menetelmédn pédddyin, koska tutkimusongelmiin pyritdédn saamaan mahdolli-
simman kokonaisvaltaisia vastauksia ja tutkimuksen kohteena olevia ilmiditd on vai-
kea saada mitattavaan muotoon, silld tutkimusongelmat liittyvét haastateltavien mie-
lipiteisiin ja kokemuksiin. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tiedonhankintavélineend
kiytetddn usein ihmistd eiké erilaisia mittausvilineitd, kuten kvantitatiivisessa tutki-
muksessa. Kvalitatiivisen tutkimuksen l&htokohtana on todellisen eldmin kuvaami-
nen ja pyrkimyksend on 10ytda ja tuoda esiin tosiasioita sen sijaan, ettd todennettai-
siin jo olemassa olevia viittdmiéd. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 135, 137,

161.)

Tiedonkeruumenetelménd kéytetdén haastattelututkimusta, joka on kvalitatiivisen
tutkimuksen pddmenetelmd. Haastattelu on ainutlaatuinen tiedonkeruumenetelma,
koska siind ollaan suorassa kielellisessd vuorovaikutuksessa tutkittavan kanssa. Siind
on etunsa ja haittansa. Haastattelun etuna muihin tiedonkeruumuotoihin verrattuna
on se, ettd aineiston keruuta voidaan sdddelld joustavasti tilanteen mukaan vastaajat
huomioon ottaen. Haastattelussa on mahdollista myos syventéa tietoja ja tehdé lisd-
kysymyksid. Haastateltavat on mahdollista my0s tavoittaa myShemmin, jos tarvitaan
vield selkeyttd joihinkin vastauksiin. Haittapuolena haastattelussa on se, ettd se vie
todella paljon aikaa ja vaatii huolellista suunnittelua. Haastattelun luotettavuutta saat-

taa heikentdd myos se, ettd haastateltava antaa sosiaalisesti suotavia vastauksia, eli
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puhuu haastattelutilanteessa eri tavalla kuin puhuisi jossakin toisessa vapaamuotoi-
semmassa tilanteessa. Ndma ongelmat tulisi ottaa huomioon seké haastattelutilan-

teessa ettd tulosten tulkinnassa. (Hirsjarvi ym. 2009, 204-207.)

Haastattelulajeja erotellaan sen mukaan, kuinka strukturoitu ja muodollinen haastat-
telutilanne on. OpinndytetyOssd kiytetddn teemahaastattelua, silld sen avulla pyritddn
selvittimiédn haastateltavien henkilokohtaisia mielipiteitd, késityksid, kokemuksia tai
jopa heikosti tiedostettuja asioita. Teemahaastattelu on puolistrukturoitu menetelma,
eli lomake- ja avoimen haastattelun védlimuoto, jossa oleellisinta yksityiskohtaisten
kysymysten sijaan on se, ettd haastattelu etenee ennalta méérittyjen teemojen mu-
kaan haastateltavan ollessa puhujan roolissa. Teemahaastattelu sopii tutkimusongel-
man tutkimiseen myds siksi, ettd teemahaastattelu ottaa huomioon ihmisten yksilolli-
set tulkinnat asioista ja korostaa ihmisten asioille antamia merkityksid. (Hirsjarvi,

ym. 2009, 208.)

7.2 Aineiston kerddminen ja analysointi

Haastateltavaksi valittiin eri kokoisten yksikdiden esimiehid. Yksi esimiehistd toimii
myo6s henkilostopaidllikkond organisaatiossa, yksi asiantuntijayksikon esimiehend ja
muut konttoreiden esimiehind. Néin saadaan mahdollisimman kattava ja laaja kuva
juridisen roolin merkityksesta ja taidoista myos erilaisissa yksikdissé ja koko organi-

saatiossa.

Haastateltaviin otin ensin yhteyttd sédhkopostitse kysydkseni suostumusta haastat-
teluun. Sen jidlkeen haastateltaville ldhetettiin lisétietoa tutkimuksen taustasta sekd
haastattelurunko (Liite 1), jotta haastateltavilla olisi aikaa tutustua kysymyksiin etu-
kiteen ja jotta varsinainen haastattelutilanne sujuisi tehokkaammin ja tuloksellisem-
min. Tamén jdlkeen sovittiin haastatteluajasta sdhkopostitse ja varasin tunnin ajan
heiddn sdhkoisistd kalentereistaan haastattelulle. Haastattelut toteutettiin yksilohaas-
tatteluina huhtikuussa 2015. Haastattelut pidettiin hdiriottomissé tiloissa esimiesten

omissa ty6huoneissa.
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Haastattelut tallennettiin ja kirjoitettiin sen jdlkeen puhtaaksi eli litteroitiin. Lit-
teroidun aineiston analysointitapana kdytin teemoittelua, silli se on luonteva ete-
nemistapa teemahaastatteluaineiston analysoimisessa. Teemoja eli keskeisid aiheita

muodostin viitekehyksen teemojen mukaisesti.

7.3 Tulosten luotettavuus

Tutkimuksen teon yhteydessd pyritddn aina arvioimaan sen luotettavuutta. Virheitd
pyritddn vélttimaan, mutta luotettavuus ja pitevyys vaihtelevat. Tutkimuksen validi-
teetti ja reliabiliteetti ovat kaksi eri mittaria, joilla tutkimuksen luotettavuutta pyri-
tddn testaamaan. Tutkimuksen reliaabelius tarkoittaa mittaustulosten toistettavuutta
siis sen kykyé antaa ei-sattumanvaraisia tuloksia. Validius tarkoittaa mittarin tai tut-
kimusmenetelmén kykya mitata sitd mitd on tarkoituskin mitata. (Hirsjarvi ym. 2009,

231.)

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta parantaa, tutkijan tarkka selostus siitd mité on
tehty ja miten. On tarkedd kertoa millaisissa olosuhteissa aineisto on keritty. Esimer-
kiksi haastattelututkimuksessa on tirkedd kertoa olosuhteista sekéd paikoista joissa
haastattelut toteutettiin sekd nithin kéytetty aika. On kuitenkin muistettava, ettd haas-
tattelujen tulokset ovat aina seurausta haastateltavan ja haastattelijan vélisestd yhteis-

toiminnasta (Hirsjarvi ym. 2009, 232.)

Tamén tutkimuksen reliabiliteetti ei ole tdydellinen, koska tutkimuksen tulokset vaih-
televat niin haastateltavien kuin haastattelijankin mukaan. Tutkimuksen validius on
mielesténi hyvé, silld haastattelut toteutettiin haastateltavien tydpaikoilla, he saivat
tutustua kysymyksiin etukdteen ja kysymykset niin haastattelija kuin haastateltavat
ovat ymmartdneet samalla tavoin. Tulosten luotettavuutta parantavat myos hyvét
etukiteisvalmistelut, hyvd tekninen vélineistd, haastatteluiden nopea litterointi ja

vastaajien rehellisyys.
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8 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Opinndytetyon tarkoituksena oli selvittdd kuinka hyvin pankin esimiehet hallitsevat
tydoikeudellisen lainsddddannon, miten he ovat soveltaneet direktio-oikeutta tydyhtei-
s0ssd ja mitéd sithen kuuluu seka tietdvitkd esimiehet juridiset vastuunsa ja velvolli-
suutensa seki niiden rajat.

Tutkimuksen kysymykset jaoin teemoittain ja kysymykset olivat samat kaikille.
Haastattelutilanteet pyrin pitimédn keskustelunomaisina ja haastateltavat saivat vas-

tata niihin tdysin vapaamuotoisesti. Haastattelut toteutettiin huhtikuussa 2015.

8.1 Haastateltavien taustatiedot

Tutkimukseen valittuja haastateltavia oli yhteensi viisi, joista kolme konttorien esi-
miestd ja kaksi asiantuntijayksikon esimiestd, joista toinen toimi myds organisaatios-
sa henkilostopaillikkoné. Heistd yksi oli mies ja neljd naisia. Tama kuvaa mielestini
hyvin pankkialaa ja sen naisvaltaisuutta edelleen téndkin pdivdnd. Haastateltavien
ikdjakauma oli 33-67 vuotta. Heiddn alaismddrdt vaihtelivat 2-26 alaisen vélilla.
Haastateltavilta kysyttiin vield taustatietoina heiddn ammattinimikkeensa seka koke-

mus esimiestyostd tyduransa aikana.

8.2 Teema 1 - Esimiestyo

Teemahaastattelun ensimmaéinen teema liittyi esimiestyon juridiseen rooliin. Haasta-
teltavilta kysyttiin mitd oikeuksia ja velvollisuuksia siihen liittyy, kenen puoleen he
kaantyvit, jos tarvitsevat apua juridiseen rooliin liittyvissd asioissa sekd mistd esi-

miestyohon liittyvistd asioista on neuvoteltava yhteistoimintamenettelyssa.

Haastattelujen perusteella esimiehet tiesivét hyvin juridisen roolin merkityksen esi-
miestyOssd. Haastateltaville tuli ensimméiisend mieleen juuri se, ettd he toimivat
tyOssdédn tyonantajan edustajana ja sitd mydden heilld on tydonjohto-ja valvontaoikeus
tyOyhteisossddn. Téstd nousi esiin seuraavia yksittdisid asioita, kuten tydaikaan, lo-

miin ja muihin vapaisiin liittyvdt asiat sekd toiden organisointi. Velvollisuuksista
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haastateltavat mainitsivat tyoturvallisuuteen liittyvit asiat kuten tyohyvinvoinnin se-
ké yhdenvertaisuuteen liittyvid asioita kuten tasapuolisen kohtelun. Alaisten kehitty-

mistd urallaan pidettiin myds tarkedna.

"Tyolainsddddntoé on laaja kokonaisuus, joka pitdd sisdllddn paljon esimiestyéhon
kuuluvia asioita mm. tyéaikaan, lomiin, erilaisiin vapaisiin, yhdenvertaisuuteen ja

Vksilon tietosuojaan liittyvid asioita.”

“Tyonjohto tietysti, se on se ensimmdinen asia. Siithen kuuluvat toiden tarkastaminen
Jja sddntdjen seuranta. Sitten on koulutuksiin liittyvdit asiat eli ihmisten kehittyminen,
eteenpdin meneminen. Tasapuolisuus on tdrkedd yksikossd, erilaisia tehtdvid hoita-

vat kaikki vuorollaan oman tyonsd lisdksi.”

"Tyoturvallisuusvelvoitteet eli pitdd huolehtia siitd, ettd tyontekijdt voivat fyysisesti
ja henkisesti hyvin. Tasa-arvoinen ja oikeudenmukainen kohtelu kuuluu myos eikd
ketddin saa syrjid ikdnsd tai sukupuolensa tai minkddn muunkaan perusteella. Jokai-

B

sella on samanlaiset oikeudet ja velvollisuudet tdidlld.’

"Ensimmdisend tulee mieleen tychyvinvointi, tyosuojelu eli pitdd huolta tyontekijoi-
den tyokyvystd. Mindhdn olen tyonantajan edustaja eli minun velvollisuuteni on val-

’

voa sitd, ettd lakia ja tyénantajan antamia mddrdyksid noudatetaan.’

Kaikki haastateltavat vastasivat hyvinkin nopeasti kysymykseen kenen puoleen kdin-
tyd, jos tarvitsevat apua juridisissa tyosuhteeseen liittyvissd asioissa. Jokainen heistd
vastasi, ettd pankin henkildstdosaston puoleen. Osa sanoi tarkistavansa asioita tydeh-
tosopimuksesta ensin itse, mutta varmistavansa monesti vield henkildstdosastolta,

ettd toimivat oikein.

” Tdd on ollut aivan luxusta, ettd on niin iso tyonantaja, ettd on henkilostoosasto ja

’

sieltd saa kylld avun, koska heilld on kokemusta ja tietoa.’

7 Pddsddntoisesti juridisissa kysymyksissd henkilostoosasto. Tyosuhdeasiat on usein

sellaisia mihin on hyvd hakea tukea lainsddddinnollisissd asioissa.”
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”On sellaisia tilanteita, jotka voi tarkistaa TES-oppaasta. Henkiléstoosastoon olen
vhteydessd ja varmistan asioita, jotta toimin oikein eikd rikota lakia tai tyésopimuk-
sen ehtoja. En ole kertaakaan kokenut jddvdni yksin ndihin liittyvien asioiden kans-

2

sa.

"Keskustelen oman esimieheni kanssa ja tarvittaessa olen yhteydessd ryhmdn laki-

’

mieheen tai sitten omaan hr-yhteyshenkilo6mme ryhmdssd.’

Yhteistoimintamenettelyssa kisitellddn organisaation yleisid suunnitelmia, periaattei-
ta, ohjelmia, tavoitteita ja sdintdjd. Sen tavoitteena on luoda hyva neuvotteluprosessi
tyopaikan ja henkildston kehittdmiseen. Haastateltavien mielestd yhteistoimintame-
nettelyyn liittyvdt asiat koskevat 1dhinnd koko organisaatiota. Harvoin esimiesten
kautta tulee mitddn péétettdvid asioita yhteistoimintamenettelyyn. Haastateltavat tie-
sivit mitd asioita yhteistoimintamenettelyssd kisitellddn. Niitd ovat esimerkiksi
olennaiset muutokset tyotehtivissa, tyoaikajéarjestelyt, irtisanomiset ja erilaiset orga-

nisaation sdannot.

”Esimiestyohon ndmd asiat vaikuttavat vilillisesti, koskee paljolti organisaatiota.”

“Jos esimerkiksi tyosuhteen ehtoja heikennetddn, niin siitd tulee neuvotella yhteis-

’

toimintamenettelyssd.’

"Sielld tehdddn pddtoksid, joita me sitten tddlld toteutamme. Silld tavoin liittyy esi-

miestehtdviin.”

"Tyomenetelmien muutokset, tyontekijoiden asema muutokset. Aika pitkdlle menee

niin, ettd asiat neuvotellaan yhteistoimintamenettelyssd ja me viemme ne kdytdn-

1

toon.’

“Henkilostoosasto oikeastaan miettii ndmd asiat ja todella harvoin tulee esimiesten

’

kautta asioita neuvoteltavaksi yhteistoimintamenettelyyn.’
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8.3 Teema 2 — Tydlainsdddanto

Toinen haastatteluiden teemoista liittyi tyolainsdadantoon. Haastateltavilta kysyttiin
miten he soveltavat tyolainsdddiantod tydssddn, tuntevatko he normien etusijajirjes-
tyksen ja ovatko he tietoisia minkélaisia pelisdéntdjé, paikallisia sopimuksia heidén

organisaatiossaan on.

Haastateltavien vastaukset ensimmaiiseen kysymykseen olivat hyvin samankaltaisia.
Kaikki tiesivit mitk4 asiat ty6lainsdddannostd heiddn kiytdnnon tydssdédn tulevat so-
vellettaviksi ja nditd olivat mm. tydaika-

ja vuosilomalakiin liittyvit asiat, yksityisyyden suojaan liittyvét asiat kuten luotta-
mukselliset keskustelut, kulunvalvonta, poissaolojen palkallisuus, tasapuolinen ja
tasa-arvoinen kohtelu. Haastatteluiden kautta tuli myos ilmi, ettd harvoin sitd tulee
miettineeksi toimiessaan tietylld tapaa, ettd soveltaa tyolainsdddintod tyossddn vaan

se on luonnollisesti osa omaa tyonkuvaa.

”Paljon ajattelee myos tasapuolisuutta, tasa-arvoa ja ne ovat tdssd organisaatiossa

’

Vksi keskeisimpid asioita ja arvoja.’

"Yksityisyyden suojaan liittyvit asiat, keskustelut ovat luottamuksellisia ja se on it-

’

sellenikin hyvin tirkedd, ettei juttu jatku vaan siind on tiukka raja.’

”Pdivittdin sovellan, se tulee niin osana tdtd arkea, ettd on vaikea eritelld. Tulee
mieleen lomat ja niiden sijoittelut, perhevapaat, poissaolot ja ovatko ne palkallisia

’

vai palkattomia.’

"Tyokuvaamme ajatellen tulee paljon kysymyksid liittyen tyolainsddddintoon ja usein

ne ovat TES-tulkintoja liittyen poissaoloihin, tyoaikaan ja palkka-asioihin.”

Normien etusijajarjestyksen kaikki haastateltavat myds tiesivdt, mutta pientd epéa-
varmuutta sen suhteen myds oli. He myos olivat kylld hyvin tietoisia siitd, ettd tyon-
tekijén etua tulee aina noudattaa. Esimiesten onkin hyvé tiedostaa niiden pédasialli-

nen etusijajérjestys ja tarvittaessa asia varmistaa vaikka henkilostoosastolta. Tallaisia
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tilanteita, joissa heiddn olisi pitdnyt tulkita etusijajarjestystd, ei ollut esiintynyt hei-

dén tyoyhteisossdén.

“Hierarkia on tuttu. En koe olevani tdysin varma, joten todenndkoisesti varmistaisin

asian henkilostoosastolta ennen kuin toimisin.”

“Tieddn mitd normien etusijajdrjestys tarkoittaa ja miten se kdytinnossd menee.
Kdytdnnon tilanteita ei ole mielestdni ollut. Tarkistaisin asian vield henkiléstéosas-

’

tolta.’

“Ldhtisin siitd, ettd mikd on tyontekijdlle edullisempi, niin sitd sopimusta noudate-

’

taan.’

"TES esimerkiksi on ehdoiltaan monesti parempi kuin laki ja ryhmdn omat sopimuk-
set parempia kuin TES. Tietty niiden pitdd olla aina tyontekijin kannalta parempia

Jja huomioida tyontekijdin etu.”

Organisaation pelisddnnoét, paikalliset sopimukset ja kdytdnnot olivat tuttuja esimie-
hille. Pankissa niin kuin suomalaisissa yrityksissé yleensdkin on paljon erilaisia sdin-
tojd. Naitd ovat pankissa mm. pukeutumiseen, sosiaalisen median, sdhkdpostin ja in-
ternetin kiyttoon, havainnoimiseen, vapaisiin ja ylitihin liittyvid sddntdjd sekd myos
palkitsemiseen. Paikallinen sopimus on esimerkiksi yksildlliseen tydaikaan. On myos
erilaisia ohjeistuksia kuten esimerkiksi paihdeohjelma, sdhkdpostin ja internetin

kayttoperiaatteet ja perehdytykseen liittyvét asiat.

”Sosiaalisen median pelisddnndt, kéyttaytyminen, pankkisalaisuus, tyoaikajoustot

yms. on paljon ja tunnistan.”

”Tietyt pukeutumissddnnot on, pankkisalaisuussddnnot sekd kdyttdytymissddnnot va-

’

paa-ajalle ja someen. Muistaa lojaliteettivelvoite aina, kun jutellaan tyonantajasta.’

’

"Yksi on tietty palkat ja palkitsemisjutut, mikd on budjetti esimiehelle.’



58

"Pelisddntojd ja muita pdivitetddn ja kdydddn ldpi tyéyhteisossd aika ajoin esimer-

kiksi alku- ja loppuvuodesta.”

“"Me ollaan kylld pddsdcdntoisesti pyritty ja kannatan sitd, ettd kdytetddn ryhmdn
omia ohjeistuksia. Tietty, jos on joku syy niin sitten niitd voi muokata sopivammaksi

1

tianne meille.’

8.4 Teema 3 — Direktio-oikeus

Kolmannessa haastatteluteemassa kysyttiin direktio-oikeuteen liittyvid asioita. Tyon-
antajalla on oikeus johtaa ja valvoa tyo6td. Tatd tyonantajan johto- ja valvontaoikeutta
kutsutaan direktio-oikeudeksi. Haastateltavilta kysyttiin minké&laisista asioista esi-
mies voi antaa madrdyksid direktio-oikeutensa perusteella, minkd mukaan sitd voi
laajentaa tai rajoittaa, minkalaisissa tilanteissa he ovat kaytténeet direktio-oikeutta ja
onko heilld rohkeutta kiyttda sitd. Lopuksi kysyttiin vield ovatko he hyddyntineet

teknisen valvonnan apuvilineitd direktio-oikeuden nojalla.

Haastattelujen perusteella esimiehilld on selked kuva siitd mitd direktio-oikeuteen
sisdltyy. He tiesivit, ettd heilld on oikeus jakaa tydtehtdvid, tydvuoroja ja my0ds puut-
tua tyon laatuun seké seurata tyon tekemistd. He myos ymmartévit vastuunsa tydyh-
teison toimivuudesta ja tuloksista. Haastatteluissa tuli myds ilmi, ettd he huomioivat

madrdyksissddn tyontekijdn ammattitaidon, tySturvallisuuden ja tasapuolisuuden.

”Valvon, ettd tyo tehdddn ja toimitaan sovitusti. Jaan tyotehtdvid osaamisen mukai-

E2)

sesti.

"Ei saa vaarantaa tyontekijin turvallisuutta, tulee huomioida tyontekijdn tilanne ja

mddrdykset eivdt saa olla kohtuuttomia.”

“Esimies voi direktio-oikeuden nojalla mddrdtd tyontekemispaikan esim. missd kont-

torissa kukin kdy.”
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"Mitd, missd ja milloin tyé tehdddn. Minulla on myos oikeus valvoa tyon suoritta-

’

mista.’

Direktio-oikeuden laajuudesta ensimmaéisend haastateltaville suurimmalle osalle tuli
mieleen tyontekijin tyosopimukseen kirjatut ehdot. Myos lait ja tydehtosopimukset
mainittiin direktio-oikeuden laajuuteen vaikuttavina tekijoind. Yleensd tyosopimuk-
set madritellddn juuri mahdollisimman véljiksi, koska silloin se antaa laajemmat
mahdollisuudet esimiehelle maaritd tyontekijdn tyotehtdvistd. Rajoittavia tekijoitd
tyonjohto-oikeudelle ovat lain tai hyvén tavan vastaiset méadraykset ja esimiehet oli-
vat sitd mieltd, ettd tulee myOs huomioida tyontekijan ammattitaito, méérdysten tasa-

puolisuus seki yksityisyyden suoja.

”Lainsddddnnon lisdksi tyoehtosopimus ja tyésopimuskin mddrittdd mitd me esimie-
het tehddidin tyosuhteen aikana ja se voi sekd laajentaa ettd rajoittaa itse yksittdinen-

’

kin tyésopimuskin sitd, ettd miten tietyn tyontekijin kanssa toimitaan.’

"Tyoehtosopimus, tyésopimus ja laajentaminen voi tarkoittaa myos vientid yhteis-

’

toimintamenettelyyn.’

"Tyosopimuksessa on tyénantajan mddrddamdt ja valvomat tehtdvdt.”

"Tyosopimuksessa lukee, ettd aloittaa tdssd tehtdvdissd ja tyopaikkana on koko pank-

)

ki eli kattaa myos sivukonttorit pddkonttorin lisdksi.’

"Tyosopimukset ovat loppujen lopuksi aika vdljid. Pitdd myés miettid onko henkilél-
ld valmiuksia suoriutua tehtdvdstd. Helpompia tehtdvid voidaan antaa tyontekijdlle,

’

mutta vaativampia ei vilttamdttd.’

Haastateltavat kaikki kdyttavét direktio-oikeuttaan péivittdin, jotta tyot sujuisivat hy-
vin tyOyhteisodssd. Direktio-oikeus kuuluukin olennaisena osana esimiehen tyonku-
vaan. Yhteinen piirre direktio-oikeuden kiytossd esimiehilld pankissa oli, ettd he
pyrkivit ensin aina neuvottelemaan alaisten kanssa asioista ja yhdessd l10ytdmééin

ratkaisun annettuun tehtdviéan. Tietysti organisaatiossa on myds sellaisia asioita, jois-
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ta ei voi neuvotella vaan asiat tulee tehdd niin kuin on maaratty. Tallaisia asioita
ovat esimerkiksi ylemmaltd johdolta tulevat paédtokset, lakimuutokset jne. Kaikki oli-
vat my0s sitd mieltéd, ettd tarvittaessa rohkeutta 10ytyy véhin vaikeammissakin asi-

oissa kayttad direktio-oikeutta.

”Direktio-oikeus ndyttdytyy sellaisissa pienissd arjen jutuissa, mut yhteisesti neuvo-
tellen. Rohkeutta on pakkokin [oytyd. Vilttamdttd se ei ole aina miellyttdvidkddn
millddn tavalla. Kuuluu esimiehen vastuuseen, huolenpitoon ja ilmapiirin ylldpitdmi-

>

seen.’

"Olen kylld kéyttinyt direktio-oikeutta. Pyritddn tietty siihen, ettd ensin neuvotellaan

asioista.”

"Olen kdyttdanyt direktio-oikeutta esim. tyoaikoihin puuttumalla. Periaatteessa koen,
ettd olen rohkea, mutta tietylld tavalla liiankin lepsu. Tarvitsisi olla vieldkin jamd-
kdmpi. Rakentava palaute on ok, mutta on myos sellaisia asioita mistd mind pddtdan
eikd niistd ole keskusteltavaa kuten ylemmadltd taholta tulevat pddtokset tai lain tuo-

’

mat sddnnokset. Silloin vain vien ndmd asiat yksikkoon.’

"Kaikki sellaiset asiat, missd pitdd jotain pddttdd ja ottaa vastuuta. Olen varmaan
liiankin rohkea tai siis musta on parempi, ettd sanoo asiat suoraan. On asioita joihin
voidaan vaikuttaa ja niistd keskustellaan yhdessd. On asioita joihin emme voi vaikut-

’

taa, niistd on turha keskustella.’

“Jos tulee vaikka jokin uusi tehtdvd, niin laitan sen vdihdn kaikille avoimeksi ja vilil-
ld ei kukaan ole kiinnostunut, niin sitten on vain mddrdttdvd joku sopivin siihen. V-
lilld kehittdvin palautteen antaminen on hankalaa, ei haluaisi kenenkddn mieltd pa-

1

hoittaa.’

Ténd pdivind esimiehen oikeuksiin kuuluu myds teknisten apuvilineiden kayttdmi-
nen tyon valvomiseen. Pankissa esimiehet kayttavitkin laaja-alaisesti nditd vilineitd
valvonnan apuna. Teknisid apuvélineitd pankissa ovat tallennetut puhelut, outlook-

kalenterit, ajanvarausjdrjestelmé, kulunvalvonta ja kamerajérjestelmd. Tekniseen
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valvontaan kuuluvat myos sdhkopostin ja internetin kidyton valvonta. Nididen kéyt-
toon pankissa on myds omat ohjeistukset ja esimiesten tehtéviin kuuluu valvoa, etti
niitd noudatetaan. Eniten esimiehet kdyttivdt valvonnan apuna kalentereita ja kulun-
valvontaa. Tallennettuja puheluita kédytetddn henkiloston ammattitaidon kehittdmi-

seksi ja asiakaspalvelutilanteiden laadun parantamiseksi.

"Puheluiden tallentamisia hyodynndn asiakaspalvelun kehittimisessd ja asiakaspa-
lautteidenkin takia.”

1

“Kalentereita kdytdin paljon ja kulunvalvontaa seuraan.’

"Kdiytdn kaikkia mitd on mahdollista kéyttid apuna.”

8.5 Teema 4 - Tyonantajan velvollisuudet

Neljannen haastatteluteeman kysymykset liittyivét tyonantajan velvollisuuksiin. Sii-
ni kysyttiin miten esimiesten mielestd yhdenvertaisuus, tasapuolinen kohtelu ja tasa-
arvo toteutuvat tyoyhteisossd ja miten esimiehet itse toiminnallaan edesauttavat nii-
den asioiden toteutumista ja onko ollut joitain tilanteita, jotka olisivat liittyneet néi-
hin asioihin ja miten he ovat silloin toimineet. Lopuksi kysyttiin vield miten he to-

teuttavat tyoturvallisuusvastuutaan kdytdnnossa.

Pankki on kooltaan iso, joten organisaatiossa on tehty tasa-arvo- ja yhdenvertaisuus-
suunnitelma, joihin lakikin velvoittaa. Pankissa padluottamusmiehelld ja hr-osastolla
on sovitut sadnnolliset tapaamiset kerran kuussa ja yleensd ndihin asioihin liittyvit
asiat selvidvit ndilld tapaamisilla, mutta jos tarvetta niin asiat viedddn eteenpdin yt-
neuvottelukuntaan selvitettdvédksi. Esimiehilld on selvét ohjeet tasa-arvoiseen ja yh-

denvertaiseen kohteluun annettu organisaation puolelta.

Pankissa tehddén my06s vuosittain henkildstotutkimukset ja siind alaiset saavat antaa
palautetta myds ndihin teemoihin, miten tasa-arvo, yhdenvertaisuus ja tasapuolisuus
ovat toteutuneet yksikoissd heididn mielestdfin. Haastattelujen perusteella esimiehet

kertoivat saaneensa hyvii palautetta tutkimuksista ja toimineensa alaisten nikemys-
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ten mukaan oikeudenmukaisesti. Esimiehet itse olivat myos sitd mieltd, ettd pyrkivat
kaikessa toiminnassaan aina huomioimaan nima velvollisuudet. On sitten kyse palk-
ka-asioista, tyOtehtdvistd, lomista tai uralla etenemisestd niin niihin eivét vaikuta

alaisen sukupuoli, iké tai muut syyt.

”Meilld on ollut ndmd asiat henkilostotutkimuksen mukaan omassa yksikossda kun-
nossa. Nimenomaan ajattelen yhdenvertaisuutta, tasapuolista kohtelua ja tasa-arvoa
niin, ettd niputan ndmd kaikki oikeudenmukaisuuteen. Se on kaiken tekemisen Iihto-

kohta.”

“Palkitsemisessa ja palkkauksessakaan en erottele asioita sen mukaan minkd ikdinen
henkilé on tai mikd sukupuolta hdn edustaa vaan kaikki on samalla linjalla ja ndmd-

kin perustuu tyésuorituksiin.”

Esimiehilld oli aika vdhin kokemuksia tasa-arvoon, yhdenvertaisuuteen tai tasapuoli-
seen kohteluun liittyvisti konfliktitilanteista. Joskus on ollut alaisten vélinen kiusaa-
mistilanne tyOyhteisdsséd ja silloin asiaan oli puututtu vélittomasti ja kdytettdvissd
olevin keinoin. Nididen avulla asia oli saatu selvitettyd. Kokemuksia oli myos esi-
merkiksi tydaikoihin ja liukumien kéyttoon liittyvistd vapaista, joista oli sitten paitet-
ty yhdessi kaikkien kanssa keskustelemalla ja sen myo6td pelisddntdjd myos tarken-
nettu. Pankkialan ollessa naisvaltainen ala niin joskus on herdnnyt epdilyji siitd, ettd
miehet pédsisivit etenemddn urallaan nopeammin kuin naiset. Tdméd ei kuitenkaan
pidd paikkaansa, jos tutkitaan tasa-arvon ndkokulmasta esimiesty0ssd olevia, niin

suurin osa esimerkiksi konttorinjohtajista on naisia téllkin hetkella.

Esimiehet olivat myds sitd mieltd, ettd oikeudenmukaisuuteen liittyvien asioiden
kanssa tulee olla tarkka ja minkddnlaista epdasiallista kdytostd ei hyvéksytd ja asiat
pyritddn ottamaan heti kisittelyyn, jos niitd ilmenee tyoyhteisdssd. Yksikoissd on
kaytossd myoOs erityisen positiivisen kohtelun sallimia sopimuksia. Téllaisia ovat
esimerkiksi pienten lasten vanhempien kanssa sovitut hieman erilaiset tyoajat. Tyo-
yhteisOssd kaikki ymmaértivat ndma tilanteet eivdtkd ole kokeneet tilanteita miten-

kédn epdoikeudenmukaisiksi.
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”On joskus ollut tilanteita, ettd on koettu esimerkiksi miespuolisen henkilon pddsevin
helpommin etenemdin urallaan kuin naisen. Ndissd kylld ldhdetddn siitd, ettd kuka

1

olisi paras ja sitten vasta sukupuoli tulee myohemmin kuvaan.’

"Kun sain kiusauksesta tietdd, niin puutuin siihen vdlittomdsti. Tdllaista kdytostd ei

’

saa hyvdksyd missddn mittakaavassa.’

“Yhden toimihenkilon kanssa on sovittu hieman eri tavalla ilta- ja aamuvuoroista,

>

jotta ehtii lasta hakemaan. Kaikki ymmdrtdvdt timdn kylld.’

Pankissa on tydsuojelun toimintaohjelma, jonka mukaan pankin esimiehet vastaavat
tyosuojelun toteutumisesta. Esimiehen vastuulla ovat esimerkiksi oman yksikon tyo-
turvallisuuden edistdminen, tyontekijoiden perehdyttdminen, tyokuormituksen seu-
ranta ja tyOturvallisuudesta ja hyvinvoinnista huolehtiminen. Tyosuojeluasiat ovat
osa esimiestyOtid. Esimiehilld on tirked rooli, jotta tyOturvallisuuteen liittyvét asiat
toteutuvat heiddn yksikossdan. Tyoturvallisuusasioissa esimiehen vastuu on henkil6-
kohtaista ja laiminlyomaélld nditd asioita voi joutua rikosoikeudelliseen tai vahingon-

korvausvastuuseen.

Haastattelujen perusteella esimiehet pitivit hyvin tarkeind tySturvallisuuteen liittyvid
asioita ja tunnistivat kylld oman vastuunsa niissd asioissa. He pyrkivit ennakoimaan
nditd asioita yksikOissddn havainnoimalla ja kdymalld tyoturvallisuuteen annettuja
ohjeita lapi sddnnollisesti henkildston kanssa eli esimerkiksi miten tulee toimia, jos
vaikka asiakas kdyttdytyy uhkaavasti ja fyysinen tydturvallisuus on uhattuna. Kaikil-
la on myds sddnnolliset keskusteluajat alaisten kanssa vahintdén kerran kuussa, jossa
on mahdollista keskustella esimerkiksi tyon kuormittavuudesta tai muista mieltd pai-
navista asioista. Esimiehet pitivdt hyvin tirkednd sitd, ettd keskusteluille on myds
aikaa varattuna. TyGterveyshuoltoa pidettiin tirkednd osana liittyen juuri tyoturvalli-
suuteen. Sieltd on mahdollisuus saada apua niin ergonomia-asioihin kuin psyykkisiin
ja sosiaalisiin tyoturvallisuusasioihin. Sairauspoissaoloja myds seurataan, jotta voi-
daan ajoissa puuttua mahdollisiin ongelmiin ja tdhdnkin on olemassa omat pelisdin-

tonsa.
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"Tyoturvallisuus voi vaarantua asiakkaiden suunnalta ja vililld heitd on ollutkin.
Kerran vuodessa kdydddn tyoturvallisuustoimenpiteet lipi. Keskusteluissa alaisten
kanssa katsotaan tyomddrdt, puretaan tyonkuormittavuudet ja muut tyoturvallisuus-
asiat.”

2

'yvin on toiminut tyoturvallisuusasiat ja tyoterveydelld on suuri osa ndissd asiois-

2

sda.

>

"Ndéhdd, kuulla ja kulkea silmdt, korvat auki. Jdttdd myos keskusteluille aikaa.’

"Keskustellaan siitd miten jaksaa ja tyontekijdlld itsellddnkin on vastuu kertoa ndis-
td asioista.”

’

"Tyoturvallisuusvastuu on vakava asia ja siitd voi tulla vakaviakin seuraamuksia.’

8.6 Muut asiat teemahaastattelussa

Lopuksi haastateltavilta kysyttiin vield, ettd tuleeko jotain muita asioita teemoihin
liittyen mieleen ja tuntevatko he tarvitsevansa lisdd koulutusta liittyen esimiehen ju-

ridiseen rooliin.

Haastateltavat olivat sitd mieltd, ettd haastattelussa kdytiin kattavasti ldpi juridiseen
rooliin liittyvit teemat, joten ei ollut nithin mitdén lisdttdvad. He kokivat myos saa-
neensa riittdvasti koulutusta asioihin alun perin jo opiskeluajoiltaan ja nykyisin apua
henkildstoosastolta tarpeen vaatiessa. Tarkedna he pitivit sitd, ettd ndma asiat kasitel-
laén heti esimiesuran alussa esimiesvalmennuksessa ja sielld tyolainsdddannon osio

voisi olla laajempikin.

”Esimiehilld on vahva luottamus henkildstoosastoon ja kynnys on matala ottaa yhte-

yttd ndihin kaikkiin osioihin liittyvissd asioissa.”

“Koen saaneeni koulutusta ja omien opintojenikin kautta olen jo lukenut nditd asioi-

12

ta.
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“Esimiesuran alussa enemmdnkin koulutusta, nyt apu henkiléstéosastolta, jos tarvet-

2

ta.

"Ei tuu muuta mieleen ja avun saan, jos tarviin ja kiitdn siitd.”

9 JOHTOPAATOKSET JA YHTEENVETO

Opinndytetyon tarkoituksena oli perehtyd esimiehen juridiseen rooliin tydyhteisdssd
ja oppia tuntemaan mitd kaikkea sithen sisdltyy lainsddddnnon kautta ja miten esi-
miehet néitd lain tuomia oikeuksia ja velvollisuuksia tyossddn kiyttdvit ja kuinka
hyvin he ndmé asiat tuntevat. Organisaation tuella on suuri merkitys esimiestyohon
ja tyOssd haluttiin selvittdd myos miten organisaatio auttaa esimichid tydlainsdddéan-
non haasteissa. Tyon tavoitteena oli luoda esimiehille kattava tietopaketti heiddn tyo-
honsé liittyvistd oikeuksista ja velvollisuuksista ja peilata teoriaa kdytint6on haastat-

teluiden avulla.

Suomalaista tydeldmaa sddteleviat monet lait, tydehtosopimukset, yrityksen paikalli-
set sopimukset ja pelisddnnot sekd tydonantajan antamat maardykset. Ndiden kaikkien
noudattaminen kadytdnndssd jad viime kddessd paljolti esimiehen vastuulle tydyhtei-
sOssd ja hdnen tulee huolehtia siitd, ettd arjessa tyOyhteisdssd toimitaan kaikkien
saannosten mukaisesti. Lait ja erilaiset sopimukset myos muodostavat tirkedn oh-
jenuoran esimiehen juridiselle roolille ja on huomioitava, ettd ne muuttuvat jatkuvas-

ti.

Teoriaosuus koostuu lainsdddédnnostd sekd aiheeseen liittyviastd kirjallisuudesta. Tie-
toa 16ytyi paljon ja se oli monipuolista sekd my0s osa kirjallisuudesta oli hyvin uusia
kirjoja. Laeista 10ytyy hyvinkin yksityiskohtaisia ohjeita miten pitdd toimia erilaisis-
sa tilanteissa ja mielestdni selkokielelld esimerkkind esimiehen oikeuksista lukea

alaisen sdhkopostiviestejd, jonka ohjeet 10ytyvit tietoyhteiskuntakaaresta.
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Haastattelujen perusteella mielesténi saatiin vastaukset kaikkiin tutkimuksessa esitet-
tyihin kysymyksiin. Vastauksia verrattiin teoriaosuuden laeista ja kirjallisuudesta
saatuihin tietoihin. Esimiehet olivat tietoisia heidén oikeuksistaan ja velvollisuuksis-
taan mielestdni hyvin. Suurin osa mainitsi myds toimivansa ty0nantajan edustajina.
Direktio-oikeus oli kaikille tuttu kdsite ja he my0Os kéyttivit sitd paivittdisessd esi-
miesty0ssddn esimerkiksi organisoimalla tyotehtdvid. Velvollisuuksista nousi esille
ensimmadisend tyontekijoiden tasapuolinen kohtelu sekd tydturvallisuuteen liittyvét
asiat. Esimiehet tiesivdt myds, ettd heiddn oikeuksillaan ja velvollisuuksillaan on
myos rajat. Heiddn antamansa maérdykset eivét saa olla kohtuuttomia ja alaisia tulee

kohdella yhdenvertaisesti ja tasa-arvoisesti.

Haastatteluissa tuli my0s esille, ettd organisaation tuki on erittdin tirked lainsdddén-
toon liittyvissd asioissa esimiehille ja sitd on myds saatavilla hyvin henkildstéosas-
tolta. Niin esimiehet pystyvét turvaamaan selustansa ja varmistamaan toimivansa
oikein sddntdjen mukaisesti. Koulutusta esimiehet olivat myds mielestddn saaneet
riittdvisti sekd esimiesvalmennuksessa ettd sddnnollisten esimiestapaamisten yhtey-
dessd ja tarvittaessa myOs organisaatio jdrjestdd henkilokohtaisia sparrauksia. He
osasivat hakea tietoa itsekin tarvittaessa esimerkiksi TES-oppaasta tai pankin omasta
intranetista, mistd 10ytyy paljon ajankohtaista tietoa tyolainsdddiantoon ja esimiestyo-

hon liittyen.

Tutkimuksen tuloksena selvisi, ettd kaikille pankin esimiehille ja alaisillekin on hy-
vin tirkedd oikeudenmukainen johtaminen. Esimiehet pyrkivét aina neuvottelemaan
alaistensa kanssa sellaisista asioista, joihin heilld yhdessd on mahdollisuus vaikuttaa.
Téllainen toimintapa myds lisdd luottamusta ja viihtyisyyttd tydyhteisossd, kun alai-
set kokevat, ettd myos heiddn mielipiteitdén ja ammattitaitoaan arvostetaan. Tarvitta-
essa esimiehiltd kuitenkin 16ytyi jamakkyytta kiyttdd valtaansa tyOoyhteisossa ja ottaa

tilanne haltuunsa.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd esimiehet toimivat juridisessa roolissaan hyvin ja
kokivat saaneensa my0s tarpeeksi koulutusta niihin asioihin. I4lld, esimieskokemuk-

sella tai alaisten maardlla ei ollut eroa tydlainsdddantoon liittyvissd tiedoissa. Tydssd
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myos korostui se tosiasia, ettd organisaation antamalla tuella esimiestyolle on suuri

merkitys myo0s juridisessa roolissa.

Talle opinnédytetyolle hyvid jatkotutkimuksen aiheita olisi esimerkiksi vield ndiden
asioiden peilaaminen henkilostotutkimuksen tuloksiin tarkemmin. Mitd alaiset ovat
mieltd esimiestensd juridisesta toiminnasta ja toteutuuko se heiddn mielestdén? Toi-
nen aihe voisi olla alaisten oikeudet ja velvollisuudet ja verrata niitd téssa tyossd ka-
siteltyihin esimiehen oikeuksiin ja velvollisuuksiin. Miten vastuut ja velvollisuudet

jakaantuvat tyOyhteisossa?

10 LOPPUTULOKSEN ARVIOINTI

Tyo6ll4ni saavutin loppujen lopuksi useammankin tavoitteen. Siitd on varmasti hyotya
sekd pankkimme esimiehille tietojensa péivittdmiseksi ettd organisaatiolle tietoa esi-
miesten ammattitaidosta juridisissa asioissa ja sen perusteella nykyinen annettava
koulutus on riittdvaa. Itselleni esimiestyon kokonaiskuva laajeni huomattavasti. Sa-
malla ymmarrys siitd kuinka tarkedd esimiestyolle tyolainsdddiantd on ja kuinka moni
asia liittyy esimiesty0ssd juuri lainsdddéntdon ja sen tuomiin oikeuksiin ja velvolli-

suuksiin.

Tavoitteenani oli tehdd opinndytetyd puolen vuoden aikajaksolla ja siind onnistuin
hyvin ja ty6 olisi muutamaa vastoinkdymistd lukuun ottamatta voinut valmistua jopa
aikaisemminkin. Opinndytetyon aiheeni oli melko laaja ja sen olisi voinut supistaa
pelkkdin esimiehen direktio-oikeuteen, mutta halusin selvittdd kokonaiskuvan esi-

miehen juridisesta roolista ja ottaa myos velvollisuudet mukaan.

Teoria osuuteen oli kattavasti saatavana kirjallisuutta ja lainsdédantod seké luotetta-
via www-sivuja. Nédiden ldpikdymiseen ja kirjoittamiseen menikin paljon aikaa, mut-
ta se oli samalla hyvin mielenkiintoista tyotd. Haastatteluihin suosittelen oman ko-
kemukseni perusteella ottamaan vaikka yhdelle haastateltavalle esihaastattelun, jotta

tulee testattua laaditut kysymykset etukdteen. Omat kysymykseni olivat osittain hie-
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man liian laajoja ja niité tulikin sitten haastattelun yhteydessa tdsmennettyd. Haastat-
telut muuten sujuivat hyvin ja aikataulut pitivit sekd haastateltavat olivat selvisti

etukiteen tutustuneet kysymyksiin. Se oli hienoa ja hyvi kokemus.

Olen tyytyviinen tyoni lopputulokseen ja siitd saamaani tietoon sekd teoriaosasta etti
empiriasta. Uskon, etti ndistd asioista tulee olemaan apua myds omassa tydsséni ja

sen kehittdmisessa.
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LIITE 1

TAUSTATIEDOT:

Nainen

Mies Ika

Ammatti tai asema

Kokemus esimiestyosta

Tyoyksikko

Alaisten lukumaéiri

TEEMA 1.:ESIMIESTYO

Kerro minkélaisia/ mitd oikeuksia ja velvollisuuksia esimiehen juridiseen
rooliin liittyy? .

Tiedétko kenen puoleen kddntyd esimiestyon juridiseen rooliin liittyvissa asi-
oissa, jos tarvitset apua?

Misté asioista on neuvoteltava yhteistoimintamenettelyssé, jotka vaikuttavat

esimiestyohon?

TEEMA 2.: TYOLAINSAADANTO

Miten tulkitset ja sovellat tydlainsdddéntod tyossdsi? Minkélaisissa asiois-
sa/tilanteissa?

Normien etusijajérjestys: sovelletaanko lakia, tydehtosopimusta vai tydsopi-
musta? Minkd mukaan toimit huomioiden tyontekijan edun (edullisemmuus-
sdanto)?

Minkélaisia tydlainsdddantoon liittyvid sopimuksia, pelisdéntdjd tms. omassa

organisaatiossanne on?

TEEMA 3.: DIREKTIO-OIKEUS

Miti direktio-oikeudella tarkoitetaan kidytannossa?

Minkélaisia méédrayksid esimies voi antaa direktio-oikeuden perusteella?
Minkd mukaan direktio-oikeutta voidaan laajentaa tai rajoittaa? Miten laajuus
kiytannossd vaikuttaa esimiestyohon?

Minkilaisissa tilanteissa olet kiyttanyt/soveltanut direktio-oikeutta tydyhtei-

sOssd?



- Miten rohkea olet kdyttdmaén direktio-oikeutta ja sen tuomaa valtaa tydyhtei-
sOssd, jos sithen on tarvetta?
- Milla tavoin kéytdt teknisen valvonnan apuvélineitd (esim. kulunvalvontaa,

tallennettuja puheluita, elektronista kalenteria) hyodyksi?

TEEMA 4.: TYONANTAJAN VELVOLLISUUDET
- Miten mielestdsi yhdenvertaisuus, tasapuolinen kohtelu ja tasa-arvo toteutu-
vat tyoyhteisossd? Miten edesautat, ettd ndma toteutuvat tyoyhteisdssa?
- Onko ollut tilanteita, jotka olisivat liittyneet joko syrjintéén, tasapuoliseen
kohteluun tai tasa-arvoon? Kerro ja miten toimit?
- Tyonantajalla on laaja tyoturvallisuusvastuu tyontekijoistdén. Miten titd vas-

tuuta toteutetaan kdytdnnossa? Miten olet edistdnyt/ennakoinut néité asioita?

Tuleeko mieleen jotain muuta aiheeseen liittyvaa?



