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Opinnaytetyon toimeksiantajana toimi Laurea-ammattikorkeakoulun Sometaduuniin-hanke.
Sometaduuniin-hankkeen tavoite on edistaa ja kehittaa korkeakoulutettujen opiskelijoiden
tyollistymista virtuaalisin keinoin. Hanke mahdollistaa tyoelaman edustajien ja korkeakoulu-
tettujen opiskelijoiden kohtaamisen virtuaalisissa tyohaastatteluissa. Hankkeen muuna tavoit-
teena on parantaa korkeakoulutettujen opiskelijoiden urakehitysta ja rekrytointiprosesseja.
Hankkeessa on kolme vaihetta. Hankkeen ensimmainen vaihe kasittaa korkeakoulutettujen
tyollistymisen digitalisoituvassa yhteiskunnassa. Toisessa vaiheessa tyonantajat ja korkeakou-
lutetut kohtaavat toisensa digitalisoituvissa ymparistoissa ja tyomarkkinoilla. Kolmannen vai-
heen tarkoituksena on taas vahvistaa korkeakoulujen uraohjauksen digiloikkaamista.

Opinnaytetyossani kasittelin monipuolisesti tyooikeuteen ja sosiaaliseen mediaan liittyvaa
lainsaadantoa. Opinnaytetyoni tarkoitus on herattaa korkeakoulutettujen opiskelijoiden kiin-
nostus juridiikkaa ja tyooikeutta kohtaan aiheena. Opinnaytetyoni kohderyhmaksi valitsin
nuoret aikuiset opiskelijat, joiden kokemus ja tietamys oikeudellisista asioista saattaa olla
viela hyvin puutteellista. Taman opinnaytetyon tarkoitus on antaa tietoa tyooikeuteen liitty-
vista oikeudellisista kysymyksista ja perusasioista seka auttaa toimimaan oikein tyoelamaa
koskevissa erilaisissa oikeudellisissa riitatilanteissa. Tyooikeuden osiossa kasittelin tyosopi-
muksiin, tyoehtosopimuksiin, tyosuojeluun ja tyomarkkinajarjestoihin liittyvia oikeudellisia
perusasioita. Lisaksi opinnaytetyossani kasitellaan tyontekijan ja tyonantajan velvollisuuksia.
Sosiaalisen median osio sisaltaa sosiaaliseen mediaan liittyvaa lainsaadantoa, sosiaalista me-
diaa ilmiona, sosiaalisen median rikosoikeudellista vastuuta ja sosiaalisen median kayttamista
tyopaikalla. Tutkimusmenetelmat noudattivat oikeudelliseen tutkimukseen kuuluvaa tietope-
rustaa kayttaen alan ajankohtaistaja asianmukaista ammattikirjallisuutta. Tyooikeuden opin-
naytetyoni yhteyteen laadin empiiriseen tutkimukseen kuuluvan tyooikeutta kasittelevan oi-
keudellisen perusoppaan.

Opinnaytetyoni tulos on tyoelaman oikeudellinen opas, joka on suunnattu erityisesti korkea-
koulutetuille opiskelijoille. Tyooikeuden oppaassa kasitellaan tyooikeuteen liittyvia perusasi-
oita mahdollisimman mielenkiintoisesti ja monipuolisesti. Oppaan tarkoituksena on antaa
tietoa ja vastauksia tyooikeuteen liittyvista perusasioista ja auttaa korkeakoulutettuja opiske-
lijoita toimimaan tyoelamassa kohdattujen oikeudellisten kysymysten suhteen. Lisaksi tyo-
oikeuden opasta voivat kayttaa erilaisissa opetustilanteissa Laurea-ammattikorkeakoulun
opettajat, asiantuntijat ja Sometaduuniin-hankkeen henkilot. Opinnaytetyoni muuna tuotok-
sena korkeakoulutetut opiskelijat saavat ajankohtaista tietoa tyooikeuden perusasioista. Li-
saksi opinnaytetyoni tarkoitus on herattaa korkeakoulutettujen opiskelijoiden kiinnostus tyo-
oikeuteen.

Asiasanat: Tyooikeus, Tyoelama, Tyosopimuslaki, Sahkoinen media
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This study’s purpose is to give more information about the basics of labour law for students.
There are two parts to this study. The first part is about labour law and the second part of
this study is concerned with social media legislation.Also this study is based on co-operation
with Sometaduuniin.fi. Anna Nykanen is a leader of Sometaduuniin.fi at Laurea University of
Applied Sciences. Sometaduuniin.fi contains three goals for students.The first goal is to make
sure that students and employers will meet each other smoothly using the internet the
second is to guarantee that students will have better skills of using the internet when using
assignments or applying for jobs. The third and final part of this project is to strengthen skills
of using the internet when applying assignments at the University of Applied Sciences. The
other goals for the project are to ease the hiring processes.

In my study | have gone through the basics of labour law such as ; the employment relation-
ship, terms of employment, absences and leaves, pension system, working time, annual holi-
days, working environment, social security and a decrease in the amount of work. The main
and most important legislation within this study is the Employments Contract Act 55/2001
and the Collective Agreements Act 436/1946. In part two of this study | go through social
media legislation and the responsibilities concerning its use at work or at home and this study
has also specific chapter on social media as a topic.The research method of this study is ju-
ridical. | have used to do this study;up to date labour law literature, legislation, regulations
and articles. This legislation is also used throughout this study.

This study’s aim is to give information about labour law and legislation to students. Also it is
important that students understand their rights and obligations that the terms of employment
will bind them to.It is also important to know how to behave in working life and to accept all
the regulations which are part of it. As a result of this study | have produced a legal guide for
students. This guide also handles the most basic information about labour law for example
employees and employers rights and obligations, pension system and terms of employment.
The other goals for this study are that students will increase their interest in law as a sub-
ject.

Keywords: Labour law, working life, students, the contract of employment, legislation of
Social Media
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1

Johdanto

Valitsin opinnaytetyoni aiheeksi Sometaduuniin-hankkeen virtuaalisiin kohtaamiseen
liittyvat oikeudelliset asiat ja kysymykset. Opinnaytetyossani kasittelen tyooikeuteen
ja sosiaalisen median lainsaadantoon liittyvia oikeudellisia perusasioita korkeakoulu-
tettujen opiskelijoiden nakokulmasta katsoen. Perhevapaita olen kasitellyt erikseen
korkeakoulutetuille opiskelijoille suunnatussa tyoelaman oikeudellisessa oppaassa, jo-
ka on taman opintaytetyon tulos ja ohessa liitteena 1. Opinnaytetyon ohjaajana toimi

lehtori Johanna Aalto.

Sometaduuniin-hanke mahdollistaa tyonantajien ja korkeakoulutettujen opiskelijoiden
kohtaamisen virtuaalisissa tyonhakutilanteissa. Hankkeen kehittamisessa ovat mukana
kolme ammattikorkeakoulua ja yksi yliopisto, jotka ovat Tampereen ammattikorkea-
koulu, Laurea-ammattikorkeakoulu, Lapin ammattikorkeakoulu ja Ita-Suomen yliopis-
to. Hanke on rahoitettu Euroopan unionin vipurahoituksella. Laurea-
ammattikorkeakoulussa hankkeen vastuuvetajana toimii Anna Nykanen. Hankkeen ja-
senia ovat Laureassa eri koulutusalojen opiskelijat, opettajat ja asiantuntijatehtavis-

sa tyoskentelevat henkilot. (Sometaduuniin2018.)

Hankkeessa on kolme erilaista vaihetta. Hankkeen ensimmainen vaihe kasittaa kor-
keakoulutettujen tyollistymisen digitalisoituvassa yhteiskunnassa. Toisessa vaiheessa
tyonantajat ja korkeakoulutetut kohtaavat toisensa digitalisoituvissa ymparistoissa ja
tyomarkkinoilla. Kolmannen vaiheen tarkoituksena on vahvistaa korkeakoulujen ura-

ohjauksen digiloikkaamista. (Sometaduuniin 2018.)

Hankkeen tavoitteena on edistaa ja kehittaa korkeakoulutettujen opiskelijoiden tyol-
listymista sosiaalisen median avulla. Taten sosiaalinen media voi toimia yhtena tyon-
haun kanavana perinteisen tyonhaun sijaan. Hankkeen muuna tarkoituksena on edis-
taa korkeakoulutettujen opiskelijoiden rekrytointia ja urakehitysta. Sosiaalisen medi-
an kayttaminen tyonhaussa edellyttaa kuitenkin tietoteknisten taitojen osaamista.
Yhtena hankkeen tavoitteena on erityisesti tietoteknisten taitojen osaamisen paran-
taminen. Hankkeen mainonta ja markkinointi on suunnattukorkeakoulutetuille opiske-
lijoille, opettajille, asiantuntijatehtavissa tyoskenteleville henkiloille, erityisesti pk-
sektorilla toimiville yrityksille, suuryrityksille ja julkishallinnon laitoksille. Hankkeen
mainonnassa kaytetaan seka sisaista etta ulkoista viestintaa. Laurea-
ammattikorkeakoulussa hanketta mainostetaan muun muassa siten, etta sen toimipis-
teista lOytyy hanketta esittelevia standeja, esitteita ja postereita. Lisaksi Someta-

duuniin-hankkeella on Laurean omilla verkkosivuilla ja Facebookin yhteydessa kotisi-



vut, joista on mahdollista loytaa tietoa hankkeesta ja sen etenemisesta, ajankohtaisia
asioita, hankkeeseen kuuluvien jasenien blogeja ja kuulumisia. Luultavasti sosiaalisen
median kayttaminen tyonhaussa tulee lisaantymaan merkittavasti tulevaisuudessa.
Lasten ja nuorten aikuisten keskuudessa sosiaalisen median kayttaminen on jo arki-
paivaista. Taman vuoksi korkeakoulujen, yritysten ja julkisyhteisojen pitaa pysya ny-
kyajan kehityksessa mukana. Nyt jo esimerkiksi tyovoimatoimistot ja erilaiset yrityk-

set ovat siirtaneet tyonhakua koskevia toimintojaan verkkoon. (Sometaduuniin 2018.)

1.1.Aiheen valinta ja sen perustelut

Olen opiskellut oikeudellista osaamista Laurea-ammattikorkeakoulussa Hyvinkaalla.

Opinnoissani olen yhdistanyt liiketaloudellisen koulutuksen yhteyteen juridiikan opis-
kelun. Opinnaytetyossani kasitellaan tyooikeuteen liittyvia perusasioita korkeakoulu-
tettujen tyonhakijoiden nakokulmasta katsoen. Opinnaytetyoni valintaan vaikutti eri-
tyisesti se, etta olen ollut mukana tyoelamassa useamman vuoden. Lisaksi minulla on
hyvin paljon erilaista ammatillista tyokokemusta ja osaamista. Taman vuoksi tyooike-
us opinnaytetyoni aiheena tuntui luontevalta valinnalta. Tietamykseni tyohon liitty-

vasta lainsaadannosta juuri pitkan tyokokemukseni kautta on kohtuullisen hyva.

Kasittelen opinnaytetyossani tyooikeuteen ja sosiaaliseen mediaan liittyvaa lainsaa-
dantoa. Teen opinnaytetyoni Sometaduuniin-hankkeeseen liittyvista korkeakoulutet-
tujen opiskelijoiden virtuaalisista tyohakutilanteista, jotka ovat hyvin laheisesti yh-
teydessa sosiaaliseen mediaan. Opinnaytetyoni teoriaosuus painottuu tyooikeuteen ja
sosiaalisen mediaan liittyviin oikeudellisiin asioihin. Paapaino on kuitenkin tyooikeu-

den oikeudellisissa peruskysymyksissa.



1.2.Tutkimusmenetelmat

Opinnaytetyoni tutkimusongelman kasittelyn aiheen kohteeksi tai kohderyhmaksi olen
valinnut korkeakoulutetut opiskelijat, joilla on vahan varsinaista kokemusta tyoela-
masta ja siihen liittyvasta juridiikasta. Lisaksi opiskelijoiden tietamys juuri tyooikeu-
den peruskasitteista voi olla heikkoa vahaisen tyokokemuksen tai ammatillisen osaa-
misen vuoksi. Opinnaytetyoni tarkoitus on antaa tietoa ja osaamista oikeudellisista
asioista ja kysymyksista, joita tyooikeuden piiriin kuuluvat valilla haastavatkin tyoteh-
taviin liittyvat oikeudelliset ongelmatilanteet saattavat aiheuttaa. Opinnaytetyoni tu-
lee kasittelemaan laajalti tyooikeutta, ja siihen liittyvia peruskasitteita. Tutkimusme-
netelma perustuu kvalitatiiviseen tutkimukseen. Eli laadulliseen tutkimukseen. Kvali-
tatiivinen tutkimus perustuu havaintoihin ja kokemuksiin tutkitusta kohteesta. Tutki-
musmenetelmat noudattavat oikeudelliseen tutkimukseen kuuluvaa tietoperustaa ja
alan ammattikirjallisuutta. Tyooikeuden opinnaytetyoni yhteyteen laadin empiiriseen
tutkimukseen kuuluvan tyooikeutta kasittelevan oikeudellisen perusoppaan. Oppaassa
kasittelen tyooikeuden perusteita mahdollisimman mielenkiintoisesti ja helposti la-

hestyttavasti. Opas on tyooikeutta kasittelevan opinnaytetyoni tuotos.

Yksi opinnaytetyoni tavoite on lisata korkeakoulutettujen opiskelijoiden mielenkiintoa
juridiikkaa kohtaan. Kaytannossa juridiikalla on vaikutusta ihmisiin koko elaman ajan.
Eri elaman vaiheessa tarvitsemme erilaisia juridisia tietoja ja taitoja. Nuoret tyonte-
kijat eivat valttamatta viela tieda omia oikeuksiaan ja velvollisuuksiaan tyoelaman
suhteen. Tyosopimuksen sopimusehtoja pitaa ehdottomasti noudattaa tyoelamassa.
Lisaksi tyooikeuden peruskasitteet olisi hyva tiedostaa ennen vakituiseen tyosuhtee-

seen siirtymista.

Opinnaytetyossani kaytetaan tukena oikeustieteellista tutkimusta. Oikeustieteelliseen
tutkimukseen sisaltyy oikeusdogmatiikkaa. Oikeusdogmatiikka tarkoittaa lainoppia.
Oikeusdogmatiikka perustuu voimassa oleviin oikeuslahteisiin. Oikeusdogmatiikan
muuna tehtavana on selvittaa se, etta mika on voimassa olevan oikeuden sisalto kasi-
teltavaan tutkimusongelmaan. Lisaksi oikeusdogmatiikka eli lainoppi antaa vastauksia
siihen, miten pitaa toimia voimassa olevan oikeusjarjestelman mukaan. Lainopin
muuna tehtavana on tutkimuskohteen voimassa olevan oikeuden jasentaminen. (Husa,
Mutanen & Pohjalainen 2008, 20-21.)



10

Opinnaytetyoni tutkimuksen kohteeksi olen valinnut korkeakoulutetut opiskelijat ja
heidan oikeudellinen tietamys tyooikeudellisista peruskasitteista ja ammatillinen
osaaminen tyoelamassa. Opinnaytetyoni muuna tarkoituksena on antaa korkeakoulu-
tetuille opiskelijoille tietoa tyooikeuteen liittyvista peruskasitteita ja auttaa heita
kohtaamaan ja toimimaan tyoelamaan liittyvien juridisten haasteiden kanssa. Opin-
naytetyoni tietoperusta pohjautuu asianmukaiseen, luotettavaan ja uusimpaan am-
mattikirjallisuuteen. Lisaksi kaytan opinnaytetyoni tukena sahkoisia tyooikeutta kasit-
televia Internet-lahteita ja tutkimuksia. Tyosopimus ja tyoehtosopimus mahdollistavat
tyonantajalle direktio-oikeuden kayton. Taten tyonantajalla on oikeus kokonaisvaltai-
sesti valvoa ja johtaa tyontekijan tyon suoritusta. Tyonantaja voi myos paattaa mi-
ten, missa ja milloin tyotehtavat suoritetaan. Nain ollen tyontekija on tyonantajaan
nahden heikomman osapuolen asemassa. Lainsaadannon tehtavana on turvata hei-

komman osapuolen asemaa ja oikeusturvaa.

Kasittelen opinnaytetydssani esimerkiksi yhdenvertaisuuteen, tasa-arvoon ja tie-
tosuojaan liittyvaa lainsaadantoa. Euroopan unionin myota 25.5.18 tuli voimaan uu-
distettu tietosuoja-asetus. Tietosuoja-asetuksen tarkoituksena on muun muassa pa-
rantaa ja yhdenmukaistaa Euroopan unioniin kuuluvien kansalaisten tietosuojaa ja sii-
hen liittyvia oikeuksia. Yrityksille tietosuoja-asetuksen kiristyminen merkitsee yha
enemman laajempaa vastuullisuutta siten, etta esimerkiksi tietosuoja-asetuksen rik-
komisesta seuraa valittomasti tuntuva sakko. Yhdenvertaisuuslainsaadannon tarkoitus
on turvata tyontekijoiden perus- ja ihmisoikeuksia tyoelamassa. Erityisesti lainsaa-
dannon tehtavana on suojata heikomman osapuolen tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta
tyoelamassa. Tasa-arvoon ja yhdenvertaisuuteen liittyvan lainsaadannon noudattami-
nen esimerkiksi tyontekijan palkan kehittymisen, uralla etenemisen ja tyopaikalla
luotujen yhteisten pelisaantojen suhteen on merkittavaa. Kansalaisella on oikeus teh-
da valitus Euroopan ihmisoikeustuomioistuimeen, mikali han tuntee perus- ja ihmisoi-
keuksiaan tulleen loukatun tuomioistuinten paatosratkaisuissa. Eri tuomioistuin asteet
ovat pyrkineet yhdenmukaistamaan ratkaisujaan Euroopan ihmisoikeustuomioistuimen
kanssa. Taman vuoksi Suomea koskevat perus- ja ihmisoikeuksia koskevien valitusten

kasittely on vahentynyt merkittavasti Euroopan ihmisoikeustuomioistuimessa.
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Opinnaytetyoni tietoperusta tulee kasittelemaan laajalti tyooikeutta. Opinnaytetyoni

lahtokohtana on tuottaa tietoa tyooikeutta kasittelevista perusasioista. Lisaksi kasit-

telen opinnaytetyossani sosiaalisen median lainsaadantoa, koska Sometaduuniin-

hankkeessa tyonhakutilanteet tapahtuvat kaytannollisesti virtuaalisesti sosiaalista

mediaa hyodyntaen. Opinnaytetyoni tietoperustana kaytan siis ajankohtaista ja

asianmukaista oikeustieteellista tutkimusta.

Tyooikeus

Tyooikeuteen liittyy hyvin erilaista lainsaadantoa. Tarkeimmat lait ovat kui-
tenkin tyosopimuslaki 55/2001 ja tyoehtosopimuslaki 436/1946. Tyooikeudes-
ta saadetaan myos Suomen perustuslaissa 731/1999 ja tyollisyyslaissa
1295/2002. Suomen perustuslain mukaan valtiovallan pitaa edistaa tyollisyyt-
ta ja turvata jokaiselle kansalaiselle oikeus tyohon. Tyollisyyslain tarkoitus on
jarjestaa kansalaisille mahdollisuus tehda tyota. (Suojanen, Ojajarvi, Savolai-
nen, Vainio & Vanhanen 2010, 634.) Muita tyooikeutta koskevia lakeja ovat
vuosilomalaki 162/2005, tyoaikalaki 605/1996, tyoturvallisuuslaki 738/2002,
yhdenvertaisuuslaki 1324/2014 ja laki yksityisyyden suojasta tyoelamassa
759/2004. (Karttunen, Laasanen, Sippel, Uitto & Valtonen 2012,
641.)Ensimmainen tyosopimuslaki saadettiin jo vuonna 1924, vaikka varsinai-
sia tyosopimuksia ei juuri silloin viela solmittu. Laki tyoriitojen sovittelusta
saadettiin vuonna 1925. Suomen liityttya Euroopan unionin jaseneksi vuonna
1995 ovat tyooikeuteen vaikuttaneet Euroopan unionin direktiivit ja asetuk-
set. (Bruun & Von Skoskull 2012, 3.)

Tyooikeuteen katsotaan kuuluvan viisi ominaista tunnusmerkkia. Tyosopimus-
suhde on voimassa oleva, kun tyonteko perustuu sopimukseen, tyota tehdaan
toisen lukuun, tyon tekeminen tapahtuu tyonantajan valvonnan ja johdon
alaisena, tyosta saadaan palkkaa tai vastiketta ja tyontekija on sitoutunut
tyohon. (Karkkainen & Aimala 2017, 24.) Tyosopimus toimii myods tydsuhteen
saannostelijana. Tyosuhdetta saannostelevat pakottavat normit, joita sopi-
musosapuolten pitaa taysin noudattaa. Eli tyosopimusta saannostelee tyooi-
keudellinen lainsaadanto. Jotkin saadoksista ovat puolipakottavia ja tahdon-
valtaisia saannoksia. Puolipakottavista saadoksista saa poiketa vain tyoehto-
sopimuksella. Tahdonvaltaisten saadosten mukaan tyonantaja ja tyontekija
voivat yhdessa tehda muutoksia tydsopimukseen. (Karkkainen & Aimala 2017,
54.)
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Tyosopimuksen syntyminen edellyttaa varsinaisesti tyon tekemista. Tyosuh-
teessa olevan tyon tekemisen erottaa muusta tyon tekemisesta se, etta tyon
tekeminen tapahtuu tyonantajan johdon ja valvonnan alaisena. Tyon tekemi-
sen tarkoitus on ansaita palkkaa tai vastiketta tehdysta tyosta. Mikali tyon te-
kemiseen ei liity varsinaisesti ansaitsemisen tarkoitusta, silloin kyse ei ole
tyosopimukseen perustuvasta tyon tekemisesta. llman ansaitsemistarkoitusta
tapahtuvaksi tyon tekemiseksi voidaan katsoa muun muassa talkootyon tai
harrastustoimintaan liittyva tyon. Harrastustoimintaan liittyva tyo katsotaan
yleensa taysin vapaaehtoiseksi ja satunnaisesti tapahtuvaksi tyoksi. Myos per-
heoikeudellisista syista johtuva tyo katsotaan olevan ilman ansaintatarkoitus-
ta. Harrastustoiminnasta ja talkootyosta ei makseta varsinaista vastiketta tai
palkkaa, vaan luultavasti siita saa korvauksena vain matkakulukustannukset.
Luottamustehtavan hoitaminen katsotaan kuuluvan myos tyosuhteen ulkopuo-
lelle luokiteltaviin tehtaviin. Luottamustoimen tehtavan hoitaminen ei perus-
tu varsinaiseen sopimukseen, vaan henkilo on valittu luottamustoimeen suos-
tumuksen, vapaaehtoisuuden ja valinnan mukaan. Luottamustoimen hoitami-
nen katsotaan myos osa-aikaiseksi toiminnaksi. Taysin vastikkeetonta luotta-
mustoimen hoitaminen ei kuitenkaan ole, vaan luottamushenkiloille makse-
taan matkakulukorvaukset ja kokouspalkkiot. (Karkkainen & Aimala 2017, 24-
30.)

Tyosopimuksen tyoehdot tayttyvat, jos tyontekija tekee tyota tyonantajansa
lukuun. Nain ollen tyonantaja saa tyontekijan tyopanoksesta itselleen varsi-
naisen hyodyn ja suorittaa siita tyontekijalle vastikkeen tai palkan. Tyon te-
keminen kerryttaa tyontekijan elaketta ja tyokokemusta. Tyoantajalla on oi-
keus johtaa ja valvoa tyontekijan suorittamaa tyota. Tyontekijan tulee nou-
dattaa tyonantajan antamia ohjeita ja neuvoja tyopaikalla. Tyoantaja voi
myos vaikuttaa ja maarata siita, missa ja milloin tyontekija suorittaa tyoteh-
tavansa. Omaan lukuun tehtavan tyon ei katsota kuuluvan tyosopimuksesta
maariteltyihin sopimusehtoihin. Yrittajat tekevat tyota omaan lukuunsa, joten
tyosopimuksen sopimusehtoja ei voi soveltaa heihin. Sama kaytanto koskee
myos toimitusjohtajan tehtavissa toimivia henkiloita. (Karkkainen & Aimala
2017, 32-49.)
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Kuvio 1 :Tydsopimuksen tunnusmerkistd (Karkkainen & Aimala 2017, 24.)

Tyooikeuteen liittyy tiettyja johtavia periaatteita, joita ovat tyonantajaval-
taisuus, tyonantajan tulkintaoikeus, tyooikeudellinen suojeluperiaate, edul-
lisemmuusperiaate ja yleinen sopimusoikeuden periaate. Tyonantajavaltai-
suus tarkoittaa sita, etta tyonantajalla on direktio-oikeutensa puolesta oikeus
johtaa ja valvoa tyontekijan tekemaa tyota. Lisaksi tyonantaja voi kayttaa di-
rektio-valtaansa tyoehtosopimusten ja tyooikeutta koskevan lainsaadannon
nojalla. Eli tyonantaja on tyontekijaansa nahden aina vahvemmassa asemas-
sa. Tyonantajan tulkintaetuoikeus taas vahvistaa tyonantajan maaraamaa
asemaa. Nain ollen tyonantajalla on valiaikainen tulkintaoikeus paattaa oike-
usnormien kaytosta tyontekijan tyosuhdetta koskevissa asioissa. Yleensa oike-
usnormien kaytosta tulee pysyva tila, elleivat tyontekijat vastusta tyonanta-
jan tekemia muutoksia ja hae niihin muutoksia tyotuomioistuimesta. Tyooi-
keudellisen suojeluperiaatteen mukaan heikoimmassa asemassa olevaa tyon-
tekijaa, virkamiesta tai viranhaltijaa on suojeltava. Lisaksi tyontekijoiden ja
ammattiyhdistyksien rajoitukset ja vahimmaisoikeudet tukevat tyooikeudelli-
sia suojeluperiaatteita. Tyooikeudellisen suojeluperiaatteen mukaan tyonteki-
joita on suojeltava muun muassa syrjinnalta ja epaasiallisilta tyoehdoilta.
Edullisemmuusperiaate on taas suojeluperiaatteeseen kuuluva sovellutus.
Tyooikeudessa eri saadokset usein koskevat tai tarkoittavat samaa asiaa. Ta-
ten edullisemmuusperiaatteen mukaan tyontekijaan pitaa soveltaa edullisim-
min sopivaa normia. Tyooikeus kuuluu myos yleisen sopimusoikeuden piiriin.
Yleisen sopimusoikeuden mukaan sopimusosapuolet ovat vapaita tekemaan
sopimuksia toisensa kanssa. Sopimusosapuolilla on siis oikeus ja mahdollisuus
valita sopimuskumppani, oikeus paattaa sopimuksen muodosta ja sen ehdois-
ta. Tyooikeuteen liittyva lainsaadanto ja tyoehtosopimukset asettavat kuiten-
kin ehtoja ja maarayksia sopimuksien tekoon ja niiden noudattamiseen.
(Bruun & Von Skoskull 2012, 19-22.)
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saadantoa. Valtion virkamiehiin sovelletaan valtion virkamieslakia750/1994 ja
valtion virkamiesasetusta971/1994. seka valtion virkaehtosopimusta
664/1970. Kunnassa tyoskentelevia tyontekijoita sitovat kuntalaki 410/2015,
laki kunnallisista viranhaltijoista 304/2003 ja kunnallinen virkaehtosopimus
669/1970. Virka- ja tyoehtosopimukset solmitaan kolmeksi vuodeksi kerral-
laan. Virkasuhde ei synny molempien sopimusosapuolien sopimuksena, vaan se
katsotaan julkisoikeudelliseksi oikeussuhteeksi. Tyonantajana toimiva osapuo-
li nimittaa virkamiehen perustettuun virkaansa. Perustettu virka on aina hy-
vaksyttava valtion budjettiin. Virkamiehen nimitykseen vaaditaan aina virkaan
nimitettavan virkamiehen henkilokohtainen suostumus. Nimityspaatoksen teh-
tava on kaytannossa maarata virkaan nimetty virkamies hoitamaan tiettya
tehtavaa. Virkaan valitulla virkamiehella pitaa olla taitoa, kykya ja koeteltu
kansalaiskuntoa hoitaa virkatehtavaansa. Virkamieslainsaadannon mukaan vir-
kamiehen pitaa hoitaa virkatehtavaansa asianmukaisesti, ilman aiheetonta
viivytysta, riippumattomasti, objektiivisesti ja luotettavasti. Virkamiehen tu-
lee myos kayttaytya asemansa ja edellytysten mukaisesti. Lisaksi virkamiehen
kuuluu palvella kansalaisia palveluperiaatteen mukaisesti. Kunnalliselle puo-
lelle viran perustaminen on helpompaa kuin valtion sektorilla, silla kaytannos-
sa perustettavasta virasta paattaa yksinoikeutetusti kunnallisvaltuusto. (Bruun
& Von Koskull 2012, 114-118.)

Virkamies pystyy kohdistamaan yksityisiin kansalaisiin vallan kayttoa. Esimer-
kiksi poliisi tai opettaja pystyy paattamaan yksittaisten kansalaisten oikeuk-
sista suorittamansa virkatehtavansa puitteissa. Virkasuhteeseen kuuluvia oi-
keuksia ja velvollisuuksia on yhdenmukaistettu tyosuhteeseen nahden. Virka-
miehen erottamiseen vaaditaan aina asiallinen, painava ja erityisen painava
syy. Ylemmat virkamiehet voidaan irtisanoa tehtavistaan, silloin kun syyta il-
menee. Ylempien virkamiesten kohdalla irtisanomiskynnys on selkeasti mata-
lampi kuin muiden virkamiesten. Laittomasti irtisanotun virkamiehen on saa-
tava virkansa takaisin. Virkasuhteisten tyontekijoiden koeaika on kuusi kuu-
kautta.Virkamiehia, viranhaltijoita ja kunnallisia tyontekijoita koskeva tyo-
aikalaki 605/1996, tyoturvallisuuslaki 738/2002, ja laki opintovapaata
273/1979 on yhdenmukainen tyooikeudellisen lainsaadannon kanssa. (Bruun &
Von Koskull 2012, 118-119.)
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Tyosopimus
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Tyosuhde katsotaan aina oikeustoimeksi. Tyosopimuksessa tyontekija ja
tyonantaja sopivat tyosopimuksen tyoehdoista keskenaan. Tyosopimuksel-
le ei ole lainsaadannon perustella maaritelty vahimmaissisaltoa, vaan tyo-
suhteen ehtoihin voi sisaltyja useita eri normilahteita. Paaasia kuitenkin
on se, etta tyosopimuksen sopijaosapuolet ymmartavat sen merkityksen.
Tyosuhteen tyoehdot antavat sopimusosapuolille selvityksen tyooikeuden
mukaan noudatettavista ehdoista. (Karkkainen & Aimala 2017. 59-60.)
Tyosuhteella on siis viisi tunnettua ominaispiirretta, joita ovat sopimus
tyon tekemisesta, itse tyon tekeminen, tyon tekeminen toisen lukuun,
tyontekijan tyosta saama vastike. Yleensa vastike on tehdysta tyosta mak-
settava palkka. Tyonantajalla direktio-oikeus tyontekijaa kohtaan. Direk-
tio-oikeus tarkoittaa, etta tyonantajalla on oikeus valvoa ja johtaa tyon-
tekijan tekemaa tyota. Tyonantajalla on myos oikeus maarata tyontekijan
tybajasta, tyopaikasta ja tyotehtavista. (Karkkainen & Aimala 2017, 24.
39.)

Tyosopimus tehdaan molempien sopimusosapuolten kesken. Tyosopimus
on aina vapaamuotoinen sopimus. Tyosopimus voidaan tehda joko suulli-
sesti, kirjallisesti tai sahkoisesti. Tyosopimusta voidaan aina myohemmin
muuttaa myos suullisesti. Kirjallisen tyosopimuksen tekemista suositel-
laan, silla mahdollisissa ongelmatilanteissa tyontekija on aina heikommas-
sa asemassa. Tyosopimukseen kannattaa merkita muun muassa tyonanta-
jan ja tyontekijan osoite- ja liikepaikka, sovellettavasta tyoajasta, erityi-
sesti poikkeavasta tyoaikajarjestelysta, tyopalkasta ja sen maaraytymisen
perusteista, tyontekijan tehtavista, tyonalkamiskohdasta, tyosopimuksen
kestosta, koeajasta ja sen kestosta, palkanmaksukaudesta, irtisano-
misajasta, vuosiloman maaraytymisesta ja tyohon sovellettavasta tyoeh-
tosopimuksesta. (Karkkainen & Aimala 2017, 56.)
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2.1.1 Tyosopimuksen voimassaoloaika

Tyosopimuksen voimassaoloaika voidaan solmia sopimusosapuolten kesken
maaraaikaiseksi ja toistaiseksi voimassa olevaksi sopimukseksi. Maaraai-
kainen tyosopimus solmitaan tietyksi maaraajaksi, ja se purkautuu tyoso-
pimuksen voimassaolon lakattua. Maaraaikainen tyosopimus voidaan paat-
taa, kun tietty tyotehtava tai tapahtuma saadaan loppuun saatettua. Maa-
raaikainen tyosopimus voidaan solmia sopimusosapuolien kesken, kun ky-
seessa on esimerkiksi oppilaitoksen harjoittelupaikka, maaraaikainen han-
ke, kausiluontoisuus ja sijaisuus. Maaraaikaista tyosopimusta voidaan ha-
lutessa yha jatkaa edelleen. Mita useimmin maaraaikaista tyosopimusta
jatketaan, voidaan sen tayttavan toistaiseksi voimassa olevan tyosopimuk-
sen ehdot. Taman mukaista toimintaa kutsutaan tyosopimusten ketjutta-
miseksi. Maaraaikaista tyosopimusta ei voida irtisanoa, vaan se voidaan
purkaa erittain painavien syiden takia. Mikali purkuperustetta maaraai-
kaisen tyosopimuksen lakkaamiseksi ei ole, tyontekijan ja tyonantajan tu-
lee noudattaa tyosopimuksen kestosta merkittya aikaa. Maaraaikaista tyo-
sopimusta ei saa tehda viitta vuotta pidemmaksi ajaksi. Edellytykset pur-
kaa maaraaikainen tyosopimus tayttyvat silloin, mikali tyontekija lomau-
tetaan, liike luovutetaan, tyonantajan toiminta lakkaa konkurssin tai kuo-
leman vuoksi. Tyosopimus voidaan tehda perustellusta syysta maaraaikai-
seksi tyotekijan ja tyoantajan aloitteesta, tyopaikan olosuhteiden muu-
toksista, perustellusta syysta tai tyonantajalla ei ole tarvetta pysyvalle
tyovoimalle. (Karkkainen & Aimala 2017, 65-88.)

Toistaiseksi voimassa olevassa tyosopimuksessa tyosuhteen kestoa ei maa-
ritella etukateen, vaan tyosopimus purkautuu jommankumman sopi-
musosapuolen sanottua sen irti. Toistaiseksi voimassa oleva tyosopimus
voidaan katsoa nain sanotuksi vakituiseksi ja pysyvaksi tyosopimukseksi.
Tyosopimuslain mukaan tyosopimus on voimassa toistaiseksi, ellei sita ole
erikseen perustellusta syysta maaritelty maaraaikaiseksi. Lainsaadannon
mukaan tyosopimus pitaa paasaantoisesti olla toistaiseksi voimassa oleva.
(Karkkainen &Aimala 2017, 65-68.)
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Tyosopimukseen merkitaan koeaika, joka on yleensa kuusi kuukautta.
Koeaikaa kaytetaan seka maaraaikaisissa etta toistaiseksi voimassa olevis-
sa tyosopimuksissa. Koeajalla tyontekija tai tyonantaja voi milloin tahan-
sa purkaa tyosopimuksen, ja irtisanomista ei tarvitse varsinaisesti perus-
tella toiselle osapuolelle. Koeajalla tyontekija ja tyonantaja punnitsevat
omalla tahollaan tyosuhteen jatkamisen edellytyksia. Tyonantajalla on ai-
na velvollisuus ilmoittaa koeajasta tyontekijalleen, ja siita on hyva tehda
kirjallinen maininta tyosopimukseen. Koeajan muuna tarkoituksena on
muodostaa tyonantajalle kasitys tyontekijan henkilokohtaisesta suoriutu-
misestaan esimerkiksi tyoyhteisossa. Toistaiseksi voimassa olevan tyoso-
pimuksen koeaika saa olla enintaan kuusikuukautta. Koeajaksi voidaan
tietysti sopia myos lyhyempi ajanjakso. Koeaikaa voidaan pidentaa tyon-
tekijan koeajalla tapahtuneen poissaolon takia. Perhevapaan tai tyokyvyt-
tomyyden vuoksi tyoantajalla on oikeus pidentaa koeajanjaksoa 30 kalen-
teripaivaa kultakin kuukaudelta. Koeaika sitoo tyosopimuksen molempia
osapuolia. Maaraaikaisen tyosopimuksen koeaika saa olla korkeintaan puo-
let tehdysta tyosopimuksesta. Kuitenkaan maaraaikaisen sopimuksen koe-
aika ei saa ylittaa kahta kuukautta. Koeaikaan vetoamalla tyosopimuksen
molemmat sopimusosapuolet voivat purkaa tyosopimuksen. Koeaikaan
perustuvaan tyosopimuksen purkamiseen ei kuitenkaan saa kayttaa syrjin-

taa tai epaasiallisia perusteita. (Karkkainen & Aimala 2017, 97 -109.)

Ohessa oma esimerkki tyosopimuksen tyoehtoihin merkitystd koeajasta.
Maija Mattinen ja Yritys X tekivdt 1.1.2018 kirjallisen ty6sopimuksen
keskenddn. Tydsopimuksessa oli sovittu erikseen tyosopimuksen tyoeh-
doista, jotka koskivat muun muassa Maija Mattisen sédnndllistd tyoaikaa,
tyotehtdvid ja kuuden kuukauden koeaikaa. Maija Mattinen tyoskenteli
Yritys X:n palveluksessa tyytyvdisend maaliskuun loppuun saakka, kunnes
huomasi lehdessd paremman tyopaikkailmoituksen. Maija Mattinen haki
ilmoituksessa olevaa uutta tyopaikkaa, ja hdnet valittiin tehtdvddan. Td-
mdn vuoksi Maija Mattinen purki tyosopimuksensa kirjallisesti 30.4.2018.
Tyonantaja Yritys X ei ollut kovin innostunut Maija Mattilan tydsopimuk-
sen purkamisesta, vaan vaati Maija Mattilaa yhd jatkamaan nykyisessd
tyotehtdvdssddn. Maija Mattilalla oli oikeus purkaa tydsopimuksensa Yri-
tys X:n kanssa, silld tyosopimuksen molempia osa puolia sitoi kuuden
kuukauden koeaika. Koeajan aikana tyosopimuksen molemmilla sopi-
musosapuolilla on oikeus purkaa tydsopimus. Tyosopimuksen purkamista

ei tarvitse erikseen perustella. Koeajan tarkoituksena on se, ettd sopi-
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musosapuolet voivat tahoillaan punnita tyosuhteen jatkamisen edellytyk-
sid. Tdamdn vuoksi Maija Mattinen oli oikeutettu purkamaan oman tydso-
pimuksensa koeajan puitteissa ja aloittamaan uudessa tehtdavdssddn
1.5.2018 lukien.

2.1.3 Tyosopimuksen muuttaminen

Tyonantaja ja tyontekija voivat yhdessa muuttaa laaditun tyosopimuksen
ehtoja. Tyonantajan yksipuolisesta tyosopimusehtojen muuttamisesta voi
aiheutua vahingonkorvausvaatimuksia. Tyonantaja voi kuitenkin kayttaa
direktio-valtaansa ja muuttaa tyosopimuksen ehtoja siten, etta tyontekija
siirretaan tilapaisesti toisiin tehtaviin. Mikali on kyse tuotannollisista ja
taloudellisista syista, tyonantaja voi siirtaa kokopaivaisia tyontekijoita
osa-aikaisiin tyotehtaviin tai alentaa tyontekijoidensa palkkaa. Myos tyo-
ehtosopimusten muuttaminen aiheuttaa tyosopimuksiin muutoksia. Tyo-
sopimuksen ehtoihin tehtavat muutokset on aina hyva tehda kirjallisesti.

(Suojanen, Ojajarvi, Savolainen, Vainio & Vanhanen 2010, 665.)

Tyosopimuksen tyosuhteenehtojen muuttamiseen vaikuttaa myos se, onko
tyosuhteenehdot kirjattu tyosopimukseen suppeasti vai valjasti. Yksityis-
kohtaisesti kirjatut tyosuhteenehdot rajoittavat tyonantajan direktio-
valtaa. Mikali tyosopimuksen tyosuhteenehdot on kirjattu ylos valjasti,
tyonantaja pystyy valjemmin muuttamaan tyosopimuksen ehtoja yksipuo-

lisesti. (Karttunen, Laasanen, Sippel, Uitto & Valtonen 2012, 651.)

2.1.4 Tyosopimuksen lakkaaminen

Tyosuhteen lakkaamista kasitellaan tyosopimuslaissa. Maaraaikaisen tyo-
sopimuksen paattamista kasitellaan tyosopimuslain 6 luvussa. Tyosuhteen
purkamiseen liittyvat saadokset loytyvat tyosopimuslain 8 luvusta ja irti-
sanomista kasitellaan tyosopimuslain 7 luvun mukaan. (Aimala & Karkkai-
nen 2017, 378-382.) Tyosuhde voi siis paattya eri tavoin. Tyosuhteen voi
paattaa joko tyonantaja tai tyontekija. Tyosuhteen paattamiseen vaikut-
taa myos se, onko kyseessa maaraaikainen tai toistaiseksi voimassa oleva
tyosopimus. Lisaksi tyosuhteen lakkaamiseen voivat vaikuttaa henkiloon
kohdistuvat syyt, tuotannolliset tai taloudelliset syyt. Tyosopimuksen
paattamiseen voi johtua myos siita, etta yrittajaa kohtaa konkurssi tai
kuolema. Tyosopimus on mahdollista joko irtisanoa tai purkaa. Toistaisek-

si voimassa olevan tai maaraaikaisen tyosopimuksen purkamiseen vaadi-
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taan aina erittain painava syy joko tyonantajan tai tyontekijan taholta.
Erittain painava syy tyosopimuksen purkamiseen tyonantajan taholta voi
olla se, etta tyontekija kayttaytyy vakivaltaisesti tai huumausaineen vai-
kutuksen alaisena tyopaikalla. Tyontekija aiheuttaa siis vaaratilanteita

tyopaikalla tai on vaaraksi muille tyontekijoille.

Tyontekijan on mahdollista purkaa tyosopimus, mikali tyonantaja ei ole
hoitanut palkan maksua tai tyoturvallisuudesta aiheutuneita velvoittei-

taan. Tyosopimuksen purkaminen on aina siis raskaampi toimenpide, ja

siihen vaaditaan erittain painava syy. Lisaksi tyosopimuksen purkaminen
tulee voimaan heti. Muuna erittain painavana edellytyksena tyosopimuk-
sen purkamiseen tyonantajan taholta voidaan katsoa se, etta tyontekija
on ollut poissa tyopaikaltaan seitseman arkityopaivaa ja ei ole siita erik-
seen ilmoittanut omalle tyonantajalleen. Talloin tyonantajalla on oikeus

purkaa tyontekijan tyosopimus valittomasti.

Maaraaikainen tyosopimus on voimassa siihen asti, kun se on tehty. Kun
maaraaikaisen tyosopimuksen voimassaolo paattyy, niin lakkaa myos tyo-
suhde. Maaraaikainen tyosopimus on siis voimassa jonkin maaritellyn ajan.
Toistaiseksi voimassa olevasta tyosuhteesta irtisanomiseen vaikuttaa tyon-
tekijan ja tyonantajan osalta tyoantajan palvelukseen kaytetty aika. Mita
pidempi on tyosuhteen kesto, sita pidempi on irtisanomisaika. Tyonteki-
jan ja tyonantajan irtisanomisaika vaihtelee siis tyosuhteen keston mu-
kaan. Esimerkiksi vuoden kestaneen tyosuhteen irtisanomisaika tyonteki-
jan osalta on 14 pv ja tyonantajan osalta yksi kuukausi. Mikali tyontekija
on ollut tyosuhteessa yli 12. vuotta, tyonantajan osalta irtisanomisaika on
talloin kuusi kuukautta. (Paanetoja 2014, 99.)Raskaana olevan henkilon,
aitiys-, isyys-, hoito tai muuhun perhevapaalla olevan tyosopimusta ei saa
irtisanoa. Ainoa edellytys tyosuhteen purkamiseen on vain se, etta tyon-
antajan toiminta lakkaa kokonaan. Syy yrittajan toiminnan lakkaamiseen
voi olla esimerkiksi tyonantajan kuolema tai konkurssi. (Suojanen, Ojajar-

vi, Savolainen, Vainio & Vanhanen 2010, 657.)

Tyosopimusta irtisanottaessa tai purettaessa on aina noudatettava lain-
saadannon menettelytapaa. Naita menettelytapoja ovat, etta tyontekijaa
pitaa kuulla ennen tyosopimuksen purkua. Tyontekija voi ottaa kuulemis-
tilaisuuteen mukaan myos avustajan. Tyontekijalle pitaa selvittaa irtisa-
nomisen perusteet. Lisaksi tyontekijan pitaa olla tietoinen tyo- ja elinkei-

notoimiston tyovoimapalveluista. Tyosopimuksen paattamisilmoitus pitaa
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toimittaa sopimusosapuolelle henkilokohtaisesti. Myos postitse tai sahkoi-
sesti voidaan tyosuhteen paattamisilmoitus toimittaa. Tyonantajan tulee
ilmoittaa tyontekijansa irtisanominen valittomasti tyo- ja elinkeinotoimis-
tolle, mikali irtisanominen on johtunut tuotannollisista tai taloudellisista
syista. (Karkkainen & Aimala 2017, 420-421.)

Lisaksi tyontekijan pitaa olla tietoinen oikeuksistaan tyollistymissuunni-
telman ja korotetun tyollisyysrahan suhteen. Tyonantajan velvollisuus on
ilmoittaa tyontekijalleen naista asioista. Mikali tyontekija pyytaa tulee
tyonantajan valittomasti ilmoittaa tyontekijalleen kirjallisesti tyosopi-
muksen paattymispaivamaara ja tyosopimuksen lakkaamiseen vaikutta-
neet syyt. Jos tyonantaja on paattanyt tyontekijan tyosopimuksen perus-
teettomasti, tyontekija voi hakea korvausta laittomasta tyosopimuksen ir-
tisanomisesta tai purkamisesta. Tyontekija on oikeutettu hakemaan kor-
vausta 3-24 kuukauden palkan ajalta. Luottamusmiehen tai luottamusteh-
tavassa olevan henkilon haettavan korvauksen maara voi olla enintaan 30
kuukauden palkka. Tyosuhdetta koskevia riita-asioiden kasittelya pitaa
hakea alioikeudelta kahden vuoden aikana tyosuhteen lakkaamisesta.

(Suojanen, Ojajarvi, Savolainen, Vainio & Vanhanen 2010, 660-661.)

Tyosopimuksen paattamisesta olen valinnut oikeustapaukseksi Korkeim-
man oikeuden paatoksen: KKO 2008:50. Paatoksessa kasitellaan Kari H:n
tyosopimuksen purkamista ja irtisanomista. Kari H:n tyosopimuksen paat-
tamista ja purkautumista kasiteltiin Turun karajaoikeudessa, Turun hovi-
oikeudessa ja Korkeimmassa oikeudessa. Kari H toimi Keskusautohalli Oy:n
palveluksessa varaosavastaavana. Kari H oli ollut poissa tyopaikaltaan jak-
son 13.9.- 19.9.2004. Kari H kertoman mukaan, han oli asianmukaisesti
ilmoittanut olevansa poissa tyopaikalta kyseisen ajanjakson. Kari H:n mie-
lesta kyseessa oli luvallinen poissaolo tyopaikalta, ja han oli ilmoittanut
tyonantajalle Keskusautohalli Oy:lle poissaolonsa syyn. Kun Kari H:n palasi
tyopaikalleen 20.9.2004, tyonantaja Keskusautohalli Oy ilmoitti purkavan-
sa Kari H:n tyosopimuksen. Tyonantaja Keskusautohalli Oy perusteli tyo-
sopimuksen purkamista silla, etta Kari H oli ollut luvattomasti poissa tyo-
paikaltaan 13.9. - 19.9.2004. Tyonantaja Keskusautohalli Oy ilmoitti Kari
H:lle, etta han voi vapaaehtoisesti itse myos irtisanoa tyosopimuksensa.
Kari H irtisanoutui tyosuhteestaan 20.9.2004. Kari H:n irtisanoutuessaan
tyotehtavastaan, han sai vain yhden kuukauden irtisanoutumispalkan.
(Finlex 2018.)
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Turun karajaoikeuteen jattamassaan kanteessa Kari H ilmoitti, etta tyon-
antajana toimineella Keskusautohalli Oy:lla ei ollut laillista perustetta
purkaa hanen tyosopimustaan, silla han ei ollut poissa tyopaikaltaan seit-
semaa paivaa. Lisaksi han oli ilmoittanut hyvissa ajoin tyonantajana toi-
mineelle Keskusautohalli Oy:lle poissaolon ajankohdan ja syyn. Nain ollen
han pitaa poissaoloaan tyopaikaltaan luvallisena. Tyonantaja Keskusauto-
halli Oy vaati vastauksessaan kanteen hylkaamista, koska kyseessa oli
tyontekijan luvaton poissaolo. Lisaksi Keskusautohalli vetosi vastaukses-
saan siihen, etta tyontekija Kari H oli luvattomasti pois tyopaikaltaan
seitseman paivaa. Tama seitseman paivan poissaolo tyopaikalta oli Kes-
kusautohalli Oy:n mielesta riittavan painava syy, joka johti tyontekija Kari
H:n tyosopimuksen purkuun. Turun karajaoikeus antoi tapauksesta tuomi-
on 2.2.2006. Tuomio paatettiin kaikilta osin kantajan Kari H:n hyvaksi.
Tuomiossa Turun karajaoikeus katsoi, etta tyonantaja Keskusautohalli Oy
oli perusteettomasti purkanut ja irtisanonut tyontekijansa Kari H:n tyoso-
pimuksen. Kari H oli asianmukaisesti toimittanut poissaoloilmoituksensa
tyonantaja Keskusautohalli Oy:lle. Lisaksi Turun karajaoikeus katsoi Kari
H:n olleen poissa tyopaikaltaan viisi tyopaivaa, koska lauantai ja sunnun-
tai katsottiin Kari H:n vapaapaiviksi. Turun hovioikeuden 10.4.2007 anta-
ma tuomio oli yhdenmukainen Turun karajaoikeuden paatoksen kanssa.
Tapauksen kasittely eteni Korkeimpaan oikeuteen asti. Keskusautohalli
Oy:lle myonnettiin valituslupa koskien kysymysta, miten tyosopimuslain 8
luvun kolme pykalaa ja ensimmaisessa momentissa olevaa seitseman pai-
van ajanjaksoa pitaa laskea. Korkeimman oikeuden tuomio paatettiin vas-
taajan Keskusautohalli Oy:n hyvaksi. Tuomiossa Keskusautohalli Oy vapau-
tettiin kantaja Kari H:ta kohtaan kaikista korvausmenettelyista. Kor-
keimman oikeuden tuomiossaan Kari H:n katsottiin olleen ilman patevaa
syyta poissa tyopaikaltaan Keskusautohalli Oy:lta luvattomasti seitseman
tyopaivaa. Korkein oikeus perusteli paatostaan silla, etta tyosopimuslain 8
luvun kolmannen pykalan ja ensimmaisen momentin mukaan Kari H oli ol-
lut luvattomasti poissa tyopaikaltaan Keskusautohalli Oy:sta seitseman

tyopaivaa. (Finlex 2016.)

Kari H:n poissaoloilmoituksesta ajalta 13-19.9.2004 puuttuu ilmeisesti riit-
tava naytto. Tapauksen kuvauksesta ei selvia, miten poissaoloilmoitus on
tehty tyonantaja Keskusautohalli Oy:lle. Onko ilmoitus poissaolosta tehty
suullisesti puhelimessa vai paikan paalla tyopaikalla? Suullisen poissa-
oloilmoituksen toteaminen on vaikeaa jalkikateen, ellei oikeuden istun-

toon saada todistajaa kertomaan tapauksesta. Mikali Kari H olisi toimitta-
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nut tyonantajalle kirjallisen poissaoloilmoituksen kyseiselta ajanjaksolta,
tyonantajalla ei olisi ollut perusteita Kari H:n tyosopimuksen purkamiseen
ja irtisanomiseen. Korkein Qikeus totesi antamassaan tuomiossaan, ettei
Kari H ole toimittanut tyonantajalleen Keskusautohalli Oy:lle patevaa syy-
ta poissaololleen. Eiko tyoehtosopimuksen tarkoitus ollut turvata heikom-

paa osapuolta eli tyontekijaa?

Tyosopimuslain 7 luvun mukaan tyonantajalla on siis oikeus irtisanoa tyon-
tekija luvattomien poissaolojen vuoksi. Tyonantaja Keskusautohalli Oy oli
valittomasti toimittanut Kari H:lle irtisanomisilmoituksen taman tullessa
tyopaikalleen 20.9.2006. Olisiko tyonantajan ollut mahdollista kayttaa
tassa tapauksessa lievempia keinoja asian selvittamiseksi, jotta Kari H:n
tyopaikka olisi pysynyt. Onko irtisanomistilanteessa huomioitu tyontekijan
ja tyonantajan olosuhteet kokonaisuudessaan. Miten tyontekija Kari H:n
tyosopimuksen irtisanomisen yhteydessa on huomioitu tyosuhteen paat-
tamismenetelmaa? Tyooikeuden perusteet - teoksen mukaan tyontekijaa
pitaa kuulla ennen tyosopimuksen irtisanomista. Tyontekijalle pitaa toi-
mittaa tieto irtisanomisen syista, esimerkiksi tyontekija on varoituksista
tai huomautuksista huolimatta jatkanut edelleen sopimatonta kayttayty-
mistaan. (Bruun & Von Koskull 2010, 82.)

Tyonantaja Keskusautohalli Oy raikeasti painosti Kari H:ta heti 20.9.2006
irtisanoutumaan tyostaan. Nain ollen Kari H menetti oikeutensa tyotto-
myysturvaan kolmen kuukauden ajalta, ja menetti yhden kuukauden pal-
kan irtisanomisen ajalta, koska irtisanoutui itse tyostaan. Juridiikan pe-
rusteet-teoksen mukaan yleisen sopimusoikeuden mukaan kunniaton ja
arvoton menettely luo patemattomyysperusteen. Talloin toinen sopimuk-
sen osapuoli on tiennyt asian oikean laidan, ja ei ole korjannut toisen ka-
sitysta asiasta. Sopimuksen osapuolten suoritukset ovat epasuhteessa toi-
siinsa, ja tama tilanne muistuttaa petollista viettelya. (Karttunen, Laasa-
nen, Sippel, Uitto & Valtonen 2012, 150 - 151.)

Aimala ja Karkkainen ovat myos kasitelleet KKO:2008:50 liittyvaa tapaus-
ta tyosopimuslaki-teoksessaan. Aimala ja Karkkainen toteavat, etta tyo-
sopimuksen purkautuneena pitamisen edellytyksena olevan poissaolon ei
katsota tayttyvan. Tyonantaja voi pitaa tyosopimusta purkautuneena, mi-
kali tyontekija on ollut poissa tyopaikaltaan vahintaan seitseman paivaa
ilmoittamatta sina aikana patevaa syyta poissaololleen. Seitsemalla pai-

valla tarkoitetaan viikon mittaista aikaa. Lisaksi seitseman paivan jaksoon
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oli sisaltynyt vapaapaivia pyhapaivien takia. Pyhapaivat pidentavat jak-
soa. Taman vuoksi ei voida katsoa tyontekijan olleen poissa tyopaikaltaan

seitsemaa paivaa. (Aimala & Karkkainen 2017, 384.)

Kun tyosuhde on paattynyt, tyontekijalla on oikeus saada suppea tai laaja
kirjallinen tyotodistus. Mikali tyontekija pyytaa tyosuhteen paattymista,
tyonantajan on tehtava siita merkinta erikseen tyotodistukseen. Suppeas-
sa tyotodistuksessa on tiedot tyosuhteen kestosta ja tyosuhteen aikana
hoidetuista tehtavista. Tyonantajan on myos toimitettava laaja tyotodis-
tus, mikali tyontekija on tata erikseen pyytanyt. Laaja tyotodistus sisaltaa
tiedot tyosuhteen kestosta, tyotehtavien laadusta ja tyosuhteen paatty-
misesta. Lisaksi laajassa tyotodistuksessa mainitaan arvolauseet tyonteki-
jan tyotaidoista ja kayttaytymisesta. Tyontekijan on mahdollista saada
viela tyotodistus kymmenen vuoden aikana tyosuhteen paattymisesta ja
mahdollisesti myos sen jalkeen, mikali se on tyonantajalle mahdollista ja
siita ei aiheudu kohtuutonta haittaa. Arvolausekkeita tyontekijan tyotai-
dosta ja kayttaytymisesta on kuitenkin haettava tyonantajalta viiden vuo-
den aikana tyosuhteen paattymisesta. (Karkkainen & Aimala 2017, 466-
471.)

Tyontekijan on mahdollista siirtya varhaiselakkeelle 62 vuotta taytetty-
aan. Tyosuhde paattyy sina kalenterikuukautena, jolloin tyontekija tayt-
taa 68 vuotta. Tyosuhde paatetaan automaattisesti, ja se ei vaadi erik-
seen irtisanomista. Myos taman jalkeen on tyontekijalla ja tyonantajalla
mahdollisuus jatkaa tyosuhdetta. (Karkkainen & Aimala 2017, 466-471.)

Tyoaikalain 605/1996 voidaan katsoa olevan yleislaki. Tyoaikalain sovel-
tamisalasta loytyvat saadokset TAL 1 luvusta. TyoOaikalakia sovelletaan yk-
virkamiehiin ja viranhaltioihin. Yleislakina tyoaikalaki saatelee tyosopi-
muslaissa tarkoitettua tyosuhteessa tehtya tyota. Tyoaikalakia sovelle-
taan myos tyossa tapahtuvaan oppisopimuskoulutukeen. (Aimala 2012, 13-
14.)
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Tyoaikalaista loytyvat saadokset koskevat muun muassa saannollista tyo-
aikaa, ylityota, lisatyota, sunnuntaityota, hatatyota, lepoaikoja ja tyon-
tekijoiden vuosilomia. Tyoaikalain saadoksien mukaan saannollinen tyo-
aika voi olla enintaan 8 tyotuntia vuorokaudessa tai 40tyotuntia viikossa
enintaan 52 viikon aikana. Lakia nuorista tyontekijoista sovelletaan alle
johtajina tyoskentelevia henkiloita tai itsenaisia johtamistehtavia tekevia
tyontekijoita. (Suojanen, Ojajarvi, Savolainen, Vainio & Vanhanen 2010,
678.)

Tyonantajan pitaa toimittaa tyovuoroluettelo tyontekijoiden tietoon vii-
meistaan viikkoa ennen tyojakson alkamista. Sen jalkeen tyovuoroluette-
loa voidaan muuttaa vain tyontekijan hyvaksynnalla tai erittain painavalla
syylla. Tyoaika voi olla joko kiintea tai liukuva. Liukuvan tyoajan puitteis-
sa tyontekijan on mahdollista suunnitella tyopaivan aloitukseen ja paat-
tymiseen liittyva ajankohta. Kiinteaa tyoaikaa noudattavan tyontekijan
tulee pitaa tarkasti kiinni tyon aloituksesta ja paattymisesta. Esimerkiksi
kiintea tyopaiva voi alkaa tasan klo 8 ja paattya klo 16.(Suojanen, Ojajar-

vi, Savolainen, Vainio & Vanhanen 2010, 678.)

Tyoaikalain saadoksien mukaan ylityota voidaan teettaa vain tyontekijan
omalla suostumuksella. Teetetty ylityo voi noudattaa vuorokautista tai
viikoittaista rytmia. Ylityoksi katsotaan aina saannollisen tyoajan ylittava
tyo. Tyoaikalain saakoksien mukaan tyontekija voi tehda ylitoita neljan
kuukauden aikana 138 tuntia ja enintaan 250 tuntia koko vuonna. Mikali
sovitaan erikseen luottamusmiehen kanssa, tyonantaja voi teettaa lisayli-
tyota enintaan 80 tuntia vuodessa. Lisatyo ei kuitenkaan saa ylittaa ai-
emmin mainittua 138 tunnin maaraa. Alle 15-vuotialle tyontekijoille ei
saa jarjestaa ylityota. (Suojanen, Ojajarvi, Savolainen, Vainio & Vanhanen
2010, 678.)

Ylityossa pitaa tayttya kaksi kriteeria. Ylityo tarkoittaa sita, etta tyonan-
tajan pitaa esittaa pyynto ylityosta ja saannollisen tyoajan tulee ylittya.
Tyonantaja ei myoskaan saa vaatia tyontekijaa jaamaan erikseen ylitoi-
hin, vaan siihen pitaa olla tyontekijan oma suostumus. Tyontekijan henki-
lokohtainen suostumus vaaditaan aina kutakin ylityo kertaa varten erik-
seen. Ylityohon suostumisen voi antaa kirjallisesti tai suullisesti. Pidempi-
aikaista kirjallista suostumusta ylitoihin ei kuitenkaan suositella. Tyonan-

tajalla on myos oikeus kieltaa ylityon tekeminen tyopaikalla. Tyonantajan



25

pitaa maksaa ylityosta korotettu palkka. Esimerkiksi viikoittaisen saannol-
lisen tyoajan ylittavalta kahdelta ensimmaiselta tunnilta maksetaan 50
prosentin korotettu palkka ja sen jalkeen seuraavilta tunneilta 100 pro-
sentin palkka. (Aimala 2012, 120-126.)

Tyoaikalain saadoksien mukaan lauantai on normaalia tyoaikaa, joten siita
ei makseta lisakorvausta normaalin palkan lisaksi. Eri aloilla voi kuitenkin
olla saadoksia koskien lauantaityota. Sunnuntaityosta pitaa aina maksaa
korotettu palkka. Tyonantaja ja tyontekija voivat sopia tyosopimuksessa
erikseen tehtavasta sunnuntaityosta. Sunnuntaityon lisaksi maksetaan
myos lisa- ja ylityokorvaukset saannollisen palkkauksen lisaksi. Tyonteki-
jalla on tyoehtosopimuslain mukaan oikeus lepoaikoihin. Tyontekijalla on
oikeus paivittaiseen, vuorokautiseen ja viikoittaiseen lepoaikaan. Paivit-
tainen lepoaika tarkoittaa kaytannossa ruokatuntia. Ruokatunti on pidet-
tava, mikali tyontekijan tyoaika on vahintaan kuusi tuntia paivassa. Erik-
seen tyonantaja ja tyontekija voivat kuitenkin sopia lyhyemmasta lepo-
ajasta. Lepoaikaa on oltava ainakin 30 minuuttia. Tyontekijalla on myos
oikeus poistua tyopaikaltaan paivittaisen lepoajan aikana. Tyoaikalain
mukaan tyontekijalle pitaa antaa tyostaan aikakin 11 tunnin vuorokausile-
po. Lisaksi kaikilla tyontekijoilla taytyy olla 35 tunnin mittainen viikoit-

tainen vapaa-aika huomioiden my6s sunnuntait. (Aimala 2012, 172 - 203.)

Hatatyo katsotaan ennalta arvaamattomaksi, ja se voi johtua luonnonta-
pahtumasta tai jostain muusta vastaavasta syysta. Hatatyon teettamiseen
ei vaadita erikseen tyontekijan lupaa. Alle 15-vuotiaalle ei saa teettaa
hatatyota. Alle 18-vuotiaita tyontekijoita hatatyomaarays koskee, mikali
tyopaikalla ei ole riittavasti muita taysi-ikaisia tyontekijoita. Tyonantajan
tulee valittomasti tehda kirjallinen ilmoitus hatatyosta vastuulliseen
aluehallintovirastoon. Ilmoituksesta pitaa ilmeta hatatyon aiheuttama
syy, laajuus ja kesto. Tyontekijoita edustavan henkilon tai luottamusmie-
hen taytyy liittaa oma lausuntonsa ilmoitukseen. Hatatyoksi voidaan lukea
tyo, jos siita on aiheutunut keskeytys tyopaikan normaaliin toimintaan tai
se tulee johtamaan siihen. Muita hyvaksyttavia syita hatatyon tekemiselle
voivat olla muun muassa terveyden, hengen tai omaisuuden joutuminen
vaaraan. (Aimala 2012, 155 - 161.)
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Vuosilomasta on omat saadoksensa vuosilomalaissa 162/2005. Vuosiloma-
laki koskee virka- ja tyosuhteessa olevia tyontekijoita. Tyonantajalla on
velvollisuus antaa tyontekijalle vuosilomaa. Vuosilomaa ansaitaan loman-
maaraytymisvuonna. Lomanmaaraytymisvuosi koskee ajanjaksoa 1.4.-
31.3. Esimerkki lomanmaaraytymisesta, Mikali tyosuhde on kestanyt alle
vuoden, tyontekija ansaitsee kaksi paivaa lomaa kultakin taydelta lo-
manmaaraytymiskuukaudelta. Yli vuoden kestaneissa tyosuhteissa tyonte-
kija ansaitsee 2.5 paivaa lomaa kultakin taydelta lomanmaaraytymiskuu-
kaudelta. (Karttunen, Laasanen, Sippel, Uitto & Valtonen 2012, 658.)

Vuosiloman ansainnan mukaan tyontekijat jaetaan kahteen ryhmaan.
Tyontekijalle kertyy lomaa jokaiselta lomanmaaraytymiskuukaudelta, mi-
kali tyontekija on tyopaikallaan vahintaan 14 tyossaolopaivaa. Lisaksi on
35 tunnin saanto. Eli vuosilomaa kertyy jokaiselta lomanmaaraytymiskuu-
kaudelta, jos tyontekija on ollut tyossa vahintaan 35 tuntia. Tyontekija
voi kuulua vain yhden ansaita saannon piiriin. Tyontekija kuuluu vapaajar-
jestelman piiriin, mikali hanelle kertyy tyoaikaa liian vahan tai han ei ole
oikeutettu vuosilomaan. Vapaanjarjestelman mukaan tyontekijan pitaa
saada vapaata kaksi paivaa jokaiselta kalenterikuukaudelta, jonka tyonte-
kija on ollut tyonantajan palveluksessa tyosuhteessa. Mikali ansainta pe-
rustetta ei synny, joka oikeuttaisi vuosilomaan pitaa poissaolojen syita
tarkastella. Osa poissaoloista pitaa rinnastaa vuosilomalain mukaiseen
tyossaoloon. Taman mukaisia hyvaksyttavia poissaoloja voidaan katsoa
olevan muun muassa aitiys-, isyys-, sairaus-, opintovapaa- ja vanhempain-
vapaa. Lisaksi mahdollinen koulutukseen osallistuminen katsotaan myos
hyvaksyttavaksi syyksi. Sairauteen rinnastettavia poissaoloja saa olla enin-
taan 75 tyossaolopaivaa, opintovapaata ja lomautusta tyotehtavista enin-
taan 30 tyossaolopaivaa. (Karttunen, Laasanen, Sippel, Uitto & Valtonen
2012, 658-660.)

Vuosilomalaissa on saadokset erikseen koskien lomakautta, loma-ajan
palkkaa, lomakorvausta ja lomarahaa. Lomaa voi pitaa lomakaudella. Lo-
makausi alkaa 2.5. ja paattyy 30.9. Mikali tyontekijalle on kertynyt vuosi-
lomaa yli 24 paivaa, ylimeneva osa voidaan pitaa talvilomana ennen seu-
raavan lomakauden alkamista. Mahdollisesti kesa - ja talviloman pitaa olla
yhtajaksoinen. Mikali lomajakso ylittaa 12 paivaa, loppuosa lomasta voi-

daan jakaa kuitenkin useampaan eri jaksoon. Tyonantajalla on kuitenkin
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oikeus maarata tyontekijan loman ajankohta. Tyontekija saa ilmaista
oman mielipiteensa valitusta loman ajankohdasta. Tyontekijan pitaa saa-
da vuosiloman ajalta saannonmukainen palkka tai keskimaarainen palkka.
Vuosilomain lainsaadannon mukaan vuosilomapalkka pitaa aina maksaa
ennen vuosiloman alkua. Tyontekijalla on oikeus saada lomakorvausta
tyosuhteen paattymisesta jaljelle jaaneista lomapaivista. Vapaajarjestel-
man piiriin kuuluvat tyontekijat saavat joko 9 tai 11,5 prosentin lomakor-
vauksen lomanmaaraytymisvuoden aikana tyossaolon ajalta maksetusta
palkasta tai eraantyneesta palkasta. Alle vuoden kestaneesta tyosuhtees-
ta maksetaan 9 prosentin korvaus ja yli vuoden kestaneesta tyosuhteesta
on mahdollista saada 11,5 prosentin korvaus. Lomarahan suurus on yleen-
sa puolet vuosilomapalkasta. Lomarahan maksamiseen vaikuttaa tyopai-
kan oma kaytanto tai tyontekijan kanssa tehty tyosopimus. Suomen lain-
saadannossa ei ole varsinaisesti saadoksia koskien lomarahan maksamista.
Kuitenkin useissa tyoehtosopimuksissa on merkitty maaraykset koskien
lomarahan maksua. (Karttunen, Laasanen, Sippel, Uitto & Valtonen 2012,
660.)

Tyonantajan velvollisuudet ja oikeudet

Yleisvelvoite

Tyosopimuslain mukaiset velvoitteet koskevat yhteisesti seka tyonantajaa
etta tyontekijaa. Tyosopimuslaki luo tyosopimuksen sopimusosapuolille
myo0s oikeuksia ja velvollisuuksia. Tyonantajalla on useita erilaisia velvoit-
teita, joita pitaa ehdottomasti noudattaa. Tyosopimuslaissa on saadokset
tyonantajan toimintaa ohjaavasta yleisvelvoitteesta. Yleisvelvoitteen tar-
koitus edistaa luottamuksellisia suhteita tyonantajan ja tyontekijoiden
seka lisaksi kaikkien tyoyhteisoon kuuluvien valilla. Lainsaadannon nako-
kulmasta katsoen yleisvelvoitteen saadoksen merkitys katsotaan luonteel-
taan lahinna tavoitteelliseksi. (Tiitinen & Kroger 2012, 157-159.)

Yleisvelvoite tarkoittaa sita, etta tyonantajan pitaa huolehtia tyonteki-
joistaan. Tyonantajan tulee huolehtia ja edistaa suhteitaan tyontekijaan.
Lisaksi tyonantajan pitaa kehittaa ja edistaa tyontekijoiden keskinaisia
suhteita. Tyonantajan velvollisuus on myos huolehtia, etta tyontekija suo-

riutuu omista tyotehtavistaan. Erityisesti tyontekijan suoriutumista omista
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tyotehtavistaan pitaa seurata, kun tyopaikan toimintaa kehitetaan tai eri-
laisia tyomenetelmia muutetaan. Tyonantajan tulee siis huolehtia, etta
yrityksen toimintaa kehiteltaessa jarjestetaan tyontekijoille riittavasti
koulutusta ja perehdytysta muuttuvaan tyotilanteeseen. Lisaksi tyonanta-
jan on edistettava tyontekijan uramahdollisuuksia ja omaa ammatillista
kehitysta eteenpain. (Karkkainen & Aimala 2017, 123-124.)

2.2.2 Tasapuolinen kohtelu ja yhdenvertaisuuslaki

Tyosopimuslaissa on saadokset koskien tyontekijoiden tasapuolista kohte-
lua tyoelamassa. Tyonantajan tulee kaikessa toiminnassaan antaa jokai-
selle tyontekijalleen tasapuolista kohtelua. ”Tyonantaja ei saa ilman hy-
vaksyttavaa syyta asettaa tyontekijoitaan erilaiseen asemaan: tyontekijan
ian, terveydentilan, vammaisuuden, etnisen tai kansallisen alkuperan,
kansalaisuuden, sukupuolisen suuntautumisen, kielen, kulttuurin, uskon-
non, mielipiteen, vakaumuksen, perhesuhteiden, ammattiyhdys- ja poliit-
tisen toiminnan vuoksi”. (” Lainattu: Karttunen, Laasanen, Sippel, Uitto &
Valtonen 2012, 649”.) Eli tyonantaja ei voi syrjia tyontekijoitaan aiemmin
mainittujen asioiden vuoksi. Tama syrjintakielto sitoo tyonantajaa myos
uusien tyontekijoiden rekrytointitilanteissa. Myos naisia ja miehia on koh-
deltava tyoelamassa tasa-arvoisesti. Laki naisten ja miesten valisesta ta-
sa-arvosta (609/1986).

Tasapuolisella kohtelulla tarkoitetaan tyontekijoiden samanlaista kohte-
lua taysin samanlaisissa tilanteissa. Syrjinnasta tasapuolinen kohtelu ero-
aa siten, ettei se liity erityisesti tiettyihin syrjintaperusteisiin. Tyonteki-
joiden tasapuoliseen kohteluun tyopaikalla saattaa kuitenkin vaikuttaa
tyontekijan henkilokohtainen tehtava ja asema. Myos tyosuhteesta riippu-
vien etuuksien maara voi vaihdella eri tyontekijoiden kesken tyotehtavien
tai aseman mukaan. Esimerkiksi joillain tyontekijoilla on tyosuhde-etuna
mahdollisuus saada kayttoon henkiloauto. (Leppanen 2015, 228-229.)

Yhdenvertaisuuslain 1325/2014 tavoitteena on edistaa yhdenvertaisuutta,
ehkaista syrjintaa ja parantaa syrjinnan kohteeksi joutuneiden henkiloi-
den oikeusturvaa. Yhdenvertaisuuslain tarkoitus on siis edistaa ja paran-
taa etenkin heikommassa asemassa olevien henkildiden yhdenvertaisuutta
Suomen maassa. Tyoelamaa koskevat yhdenvertaisuutta edistavat saadok-

set koskevat 7 pykalan tyonantajan velvollisuutta edistaa yhdenvertai-
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suutta, 9 pykalan positiivista erityiskohtelua ja 15 pykalan vammaisten
ihmisten mukautuksia yhdenvertaisuuden edistamiseksi. Yhdenvertaisuus-
lain muuna tarkoituksena on myos ehkaista syrjintaa ja parantaa syrjinnan
kohteiksi joutuneiden oikeusturvaa. Yhdenvertaisuuslakia sovelletaan jul-
kiseen ja yksityiseen sektoriin. (Leppanen 2015, 7-9.)Tyonantajan pitaa
edistaa ja turvata yhdenvertaisuuslain toteutumista tyopaikalla. Yhden-
vertaisuuden lainsaadanto on otettava huomioon tyopaikan tyoolojen ke-
hityksessa, henkiloston valintaan ja ratkaisuihin liittyvissa kysymyksissa ja
asioissa. Lisaksi henkilokuntaa ei saa syrjia tehtavien, koulutuksen, tyo-
honoton, etuuksien ja velvollisuuksien jaon suhteen. Tyonantajan pitaa
laatia myos yhdenvertaisuus- ja tasa-arvosuunnitelma, mikali tyontekijoi-
ta on vahintaan 30 henkiloa. Henkilostosuunnitelman laadinta on pakolli-
nen vahintaan 20 henkiloa tyollistavilla tyonantajilla. (Leppanen 2015, 14-
25.)

Leppanen mukaan yhdenvertaisuuslain tarkoitus on myos ehkaista syrjin-
taa tyoyhteisossa. Ketaan ei saa syrjia ilman hyvaksyttavaa perustetta su-
kupuolen, ian, alkuperan, kielen, uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen,
terveydentilan, vammaisuuden tai muun henkiloon liittyvan syyn perus-
teella. Lisaksi Leppasen mukaan syrjintaa on lain mukaan viitta erilaista
muotoa, joita ovat valillinen syrjinta, valiton syrjinta, hairinta, kohtuul-
listen mukautusten epaaminen, ohje tai kasky syrjia. Tyontekijalla on oi-

keus korvaukseen kaikesta syrjinnasta. (Leppanen 2015, 31-33.)

Yhdenvertaisuuslain 10 §:n mukaan valittomalla syrjinnalla tarkoitetaan,
sita jos henkiloon liittyvan syyn mukaan jotain kohdellaan epasuotuisam-
min kuin jotain muuta henkiloa on kohdeltu samankaltaisessa tilanteessa.
Oikeuttamisperuste voi evata epasuotuisan kohtelun. Syrjintaperuste voi
liittya muun muassa syrjityn ikaan, henkiloon, mielipiteeseen, terveyden-
tilaan, poliittiseen toimintaan, uskontoon tai kieleen. Esimerkiksi henki-
loon liittyva syy ei saa vaikuttaa rekrytointia koskevaan tilanteeseen,
koeaikaan tai tyotehtavien valintaan. Tyonantaja ei myoskaan saa asettaa
jotain henkiloita tyopaikalla eriarvoiseen asemaan uskonnon tai etniseen
ryhmaan kuulumisen vuoksi. Syrjintakielto ei kuitenkaan edellyta, etta
kaikkia tyontekijoita pitaa kohdella tasmalleen samankaltaisesti, vaan

tyonantajan tekemaan paatokseen. (Leppanen 2015, 33-36.)
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Valillinen syrjinta on vaikeammin havaittavampaa kuin valiton syrjinta.
Valillisella syrjinnalla tarkoitetaan menettelya, etta jokin tiettyyn ryh-
maan kuuluva henkilo joutuu muihin nahden jokin erityisen rajoitteen,
vaatimuksen tai haitan kohteeksi. Hyva kaytannon esimerkki tasta on,
nakovammaista henkiloa ei voida valita hyvaa nakokykya vaativiin tyoteh-
taviin. Hairinta tyopaikalla katsotaan myos syrjinnaksi. Yhdenvertaisuus-
lain 14 8:n mukaan hairinta on henkilon ihmisarvoa tarkoituksellisesti tai
tosiasiallisesti loukkaavaa kayttaytymista. Loukkaavalla kayttaytymisella
luodaan henkiloon liittyvan syyn vuoksi hanta halventava, noyryyttava,
uhkaava, vihamielinen ja hyokkaava ilmapiiri. Hairinnalla tarkoitetaan siis
ihmisarvoa loukkaavasta kayttaytymisen muodosta. Myos toisen henkilon
yhdenvertaisuuden kyseenalaistaminen katsotaan hairinnaksi. Loukkaava
kayttaytyminen voi ilmeta tyopaikalla muun muassa kiusaamisena, uh-
kaamisena, pelotteluna, vahattelyna, henkisena tai fyysisena vakivaltana.
(Leppanen 2015, 38-40.)

Yhdenvertaisuuslain 8 §:n nojalla syrjintaa on myos ohje tai kasky syrjia
jotain henkiloa tai ryhmaa tyopaikalla. Kiellettya on syrjia ohjeen tai kas-
kyn mukaan ketaan muun muassa ian, alkuperan, kielen, uskonnon, ter-
veydentilan ja perhesuhteiden mukaan. Kaskyn tai ohjeen syrjia jotain
tahoa ei tarvitse valttamatta kuitenkaan olla sitova. Edellytyksena kui-
tenkin kaskyn tai syrjinnan antajalla on tietty toimivalta tai vallitseva
asema. Yleensa syrjivan kaskyn tai ohjeen antaja on esimies tai tyonanta-
ja. Yhdenvertaisuuslain 8 §:n nojalla kohtuullisten mukautusten epaami-
nen on myos syrjintaa. Yhdenvertaisuuslain 15 §:n mukaan saadetaan koh-
tuullisista mukautuksista vammaisille henkiloille. Lain mukaan tyonanta-
jan pitaa jarjestaa vammaiselle tyontekijalle kohtuullinen mukautus, jot-
ta tyopaikalla tyotehtavat ja mahdollisuudet edeta uralla ovat yhdenver-

taiset muiden tyontekijoiden kanssa. (Leppanen 2015, 42-43.)

Hyvana esimerkkina juuri hairintaan voidaan mainita Akava Worksin te-
kema kysely talta vuodelta. Akava Worksin 16.4.2018 julkaiseman artikke-
lin 8/2018 mukaan korkeakoulutetut opiskelijat ovat kokeneet muun mu-
assa seksuaalisuuteen, ikaan ja mielipiteeseen liittyvaa vakavaa hairintaa
tyoyhteisossa. Akava Worksin kyselyn mukaan korkeakoulutetuista opiske-
lijoista oli 16 prosenttia kokenut ikaan liittyvaa eriarvoisuutta, 12 pro-
senttia vastaajista oli kokenut syrjintaa mielipiteen vuoksi ja 8 prosenttia
oli kokenut tyopaikallaan seksuaalista hairintaa. Korkeakoulutettujen

opiskelijoiden kohderyhmaksi oli valittu 18-35 -vuotiaita miehina ja nai-
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sia. Lisaksi noin 7 prosenttia alle 35-vuotiaista naisista kertoi kokevansa
syrjintaa tyopaikalla perhesuhteiden, raskauden ja lasten vuoksi. Kyselys-
sa havaittiin, etta ika oli yleisimmin koettu syrjintaa aiheuttava peruste
tyoelamassa. Myos seksuaalinen hairinta koettiin erittain huolestuttavak-
si. (Akava works 2018.)

Yhdenvertaisuuslain noudattamista valvovat tyosuojeluviranomaiset ja
yhdenvertaisuusvaltuutettu. Paasaanto on kuitenkin, etta tyosuojeluvi-
ranomainen vastaavat tyoelaman syrjintatapauksista. Tyosuojeluviran-
omaisilla on valvontalain mukaan oikeus tehda tarkastuksia tyopaikoille,
pyytaa salassa olevia tietoja ja antaa paatoksia pakkokeinoista. Yhden-
vertaisuusvaltuutetun tehtava on edistaa yhdenvertaisuutta tyoelamassa,
mutta han ei saa puuttua yksittaisiin tapauksiin. Syrjintatapauksissa tyon-
tekijan on mahdollista tehda kanne oikeuteen kahden vuoden kuluessa

tapahtuneesta syrjinnasta. (Leppanen 2015, 200, 211-212.)

2.2.3 Tyoturvallisuus

Tyoturvallisuuteen liittyvat saadokset oytyvat tyoturvallisuuslaista
738/2002. Yksi tyonantajan tarkeimmista velvoitteista on huolehtia tyon-
tekijan tyoturvallisuudesta. Tyopaikan tyoolosuhteet on tehtava mahdolli-
simman turvallisiksi. Tyonantajan pitaa omalla toiminnallaan ehkaista
mahdollisia tyotapaturmia siten, ettei tyontekijoille aiheudu terveyteen
kohdistuvaa haittaa. Lisaksi tyonantajan tulee huolehtia tyontekijan hen-
kisesta hyvinvoinnista tyopaikalla. Erityisesti raskaana olevista tyonteki-
joista pitaa huolehtia jarjestamalla tyotehtavat siten, ettei tyontekijalle
tai sikiolle aiheudu terveydellista uhkaa. Tyoturvallisuusvelvoite koskee

seka tyonantajaa etta tyontekijaa. (Karkkainen & Aimala 2017, 157-161.)

Tyonantajalla on tyoturvallisuuslain 8 pykalan mukaan yleinen huolehti-
misvelvoite. Huolehtimisvelvoitteen mukaan tyonantajan pitaa suunnitel-
la, valittava, mitoitettava ja toteutettava toimenpiteet, jotka parantavat
tyopaikan tyoolosuhteita. Lisaksi tyonantajan pitaa alati seurata toteutet-
tujen toimenpiteiden vaikutusta, jotta tyon tekeminen on tyopaikalla tur-
vallista ja terveyden kehitykselle myonteista. Tyoturvallisuuslain perus-
teella korostetaan tyonantajan tyoturvallisuusjohtamisen merkitysta. (Tii-
tinen & Kroger 2012, 157-162.)
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My0s tyontekija on velvollinen ilmoittamaan valittomasti tyonantajalleen,
mikali tyopaikalla ilmenee tyoturvallisuutta vaarantavia tekijoita. Taten
tyontekijalla on tyoturvallisuutta koskeva ilmoittamisvelvoite, jonka mu-
kaan tyoturvallisuutta koskevista epakohdista pitaa valittomasti antaa tie-
to tyonantajalle. Tyontekijan pitaa muutenkin noudattaa tyopaikalla tyo-
turvallisuudesta annettuja ohjeita ja saantoja. Lisaksi tyontekijan pitaa

tehda tyotehtavansa erityista huolellisuutta noudattaen.

2.2.4 Tyontarjoamisvelvollisuus

Tyonantajalla on tyontarjoamisvelvollisuus tyontekijoitaan kohtaan. Mika-
li yritykseen tai tyopaikalle haetaan lisaa tyontekijoita, tyonantajan pitaa
tarjota osa-aikaisesti tyoskenteleville tyontekijoilleen mahdollisuus tyos-
kennella kokopaivaisesti. Nain ollen jo osa-aikaisessa tyosuhteessa olevat
tyontekijat ovat etusijalla uusia tyontekijoita haettaessa kokopaivaiseen
tyosuhteeseen. Tyonantajan pitaa jarjestaa tyontekijoilleen koulutusta
uutta tarjottavaa tyota vastaan. Koulutuksen jarjestaminen pitaa kuiten-
kin olla tyonantajan osalta kohtuullista. Tyonantajan pitaa myos ilmoittaa
kaikille tyontekijoilleen tyopaikalla vapautuvista tyotehtavista. Nain ollen
tyonantajan palveluksessa olevilla kaikilla tyontekijoilla on tasapuoliset
mahdollisuudet hakea uutta tyopaikkaa tai edeta omalla urallaan. (Kark-
kainen & Aimala 2017, 150-157.)

Tyonantajalla on tyontarjoamisvelvollisuus, joten mahdollisista uusista
hakuun tulevista tyotehtavista pitaa tiedottaa koko henkilostoa. Lisaksi
tyonantajan pitaa kohdella kaikkia tyontekijoitaan tasa-arvoisesti. Kaikilla
tyonantajan palveluksessa olevilla pitaa olla yhdenvertaiset mahdollisuu-
det hakeutua uusiin tyotehtaviin. Yhdenvertaisuudesta tyoelamassa saate-
lee yhdenvertaisuuslaki. Tyonantajan tyotehtavia koskeva paatoksenteko
tai valintaprosessi ei myoskaan saa syrjivaa ketaan yksittaista tyontekijaa
tai tiettya ryhmaa kohtaan esimerkiksi ikaan kohdistuvan syrjinnan vuoksi.
Kaikilla tyontekijoilla taytyy olla siis tasa-arvoiset ja yhdenvertaiset mah-

dollisuudet hakeutua uusiin tyotehtaviin.
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2.2.5 Palkan tai vastikkeen maksu

Tyonantajalla on palkanmaksuvelvollisuus. Tyonantajan tulee maksaa
tyontekijalleen tyosta tehtavaa palkkaa. Eli vastike maksetaan tyonteki-
jalle tehdysta tyosta. Tyosta maksetun palkan suuruus maaraytyy tyonan-
tajaa sitovan tyoehtosopimuksen mukaan. Maksettavan palkan lisaksi
tyontekijalle voidaan maksaa osa palkasta nain sanottuna luontaisetuna
esimerkiksi tyopaikan tarjoama auto-etuutena. Mikali tyonantaja ei ole si-
toutunut mihinkaan tyoehtosopimukseen, tyontekijalle pitaa maksaa tyo-
sopimuslain mukaan tavanomainen ja kohtuullinen palkka tehdysta tyosta.
Minimipalkasta ei ole varsinaisia saadoksia Suomen lainsaadannossa, vaan
tyosopimuslain mukaan maksettavan palkan pitaa siis olla aina kohtuulli-
nen ja tavanomainen. Lisaksi tyonantajan pitaa toimittaa palkanmaksun
yhteydessa tyontekijalleen palkkalaskelma. Tyonantajan toimittamasta
palkkalaskelmasta pitaa nakya maksetun palkan suuruus ja sen maarayty-
misen perusteet. Palkka pitaa olla tyontekijan nostettaessa palkanmak-

suneraantymispaivana. (Karkkainen & Aimala 2017, 219, 225-226.)

Palkan maksaminen on siis tyonantajan paavelvoite. Tyosta maksettavan
palkan tai vastikkeen katsotaan lukeutuva tyosuhteen tunnusmerkistoihin.
Tyosopimuslaki ei varsinaisesti maarittele miten tai missa muodossa palk-
ka tyontekijalle on maksettava. Tyontekija ja tyonantaja voivat keske-
naan sopia siita, kuinka tyontekijan tekema tyo korvataan. Kuitenkin val-
litsevat tyoehtosopimukset saattavat rajoittaa sopimuskumppanien sopi-
musvapautta. Mikali tyontekija tyoskentelee ulkomaalla, palkanmaksu
voidaan suorittaa myos tyontekomaassa kaytetyn valuutan mukaan. (Tiiti-
nen & Kroger 2012, 264.)

2.2.6 Palkan maksun viivastyminen

Mikali tyonantajan maksama palkka on myohassa, tyontekijalla on oikeus
viivastyskorkoon. Tyontekijalla on myos oikeus vahingonkorvausmaksuun,
mikali palkanmaksun viivastymisesta on syntynyt tyontekijalle vahinkoa.
Palkanmaksun viivastyminen voi myos olla peruste tyosopimuksen purka-
miseen tyontekijan taholta. Tyosopimuslain 8 pykalan 1 momentin saa-
doksen mukaan tyontekija saa purkaa tyosopimuksen, mikali tyonantaja
rikkoo tai laiminlyo vakavasti tyosuhteeseen vaikuttavia velvoitteitaan.
Palkan jattamatta maksaminen katsotaan siis tyosopimuslain mukaan

tyonantajan taholta tyosuhteesta muodostuman velvoitteen vakavaksi rik-
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komiseksi. Taman vuoksi tyontekijalla on oikeus purkaa tyosopimus heti.
Suomessa on voimassa myos palkkaturvalaki 866/1998. Mikali tyonantaja
on maksukyvyton, tyontekijalla on mahdollisuus hakea palkkasaataviaan
Suomen valtion varoista. Palkkasaatavia on haettava kolmen kuukauden
kuluessa palkan eraantymisesta. (Suojanen, Ojajarvi, Savolainen, Vainio &
Vanhanen 2010, 651.)

Mikali yontekija huomauttaa tyonantajalleen palkan maksun viivastymi-
sesta, tyonantajan pitaa suorittaa viivastynyt palkkasaatava tyontekijal-
leen kolmen arkipaivan kuluessa. Tyosopimuslain mukaan tyontekijalla on
myos oikeus odotuspaivien palkkaan. Tyontekijan odotuspaivien palkka
alkaa juuri kolmen arkipaivan kulumisen jalkeen ja kestaa kuusi paivaa
tasta eteenpain, mikali tyonantaja ei ole maksanut tyontekijan palkkasaa-
tavaa ennen tata. Tyonantaja ei kuitenkaan ole vastuussa laskuvirheeseen
rinnastettavasta erehdyksesta. Laskuvirheella tarkoitetaan esimerkiksi si-
ta, etta tyontekijan pankissa on tapahtunut virhe palkan maksamiseen

liittyvissa tietojarjestelmissa. (Tiitinen & Kroger 2012, 274.)

2.3 Tyontekijan velvollisuudet ja oikeudet

2.3.1. Huolellisuusvelvoite

Tyontekijan pitaa yleisvelvoitteena noudattaa aina kaikissa tyotehtavis-
saan huolellisuutta. Lisaksi tyosopimuslain saadokset edellyttavat tyonte-
kijalta lojaalisuutta tyoantajaa kohtaan. Tyontekijan oma toiminta ei saa
olla ristiriidassa tyonantajaansa kohtaan. Tyontekijan pitaa siis myos valt-
taa kaikkea toimintaa, mika on ristiriitaista tyoantajaansa kohtaan. Sama
saanto patee myos tyontekijan vapaa-aikaan. Eli tyontekija ei saa omalla
toiminnallaan aiheuttaa tyonantajalleen haittaa tai vahinkoa. Tyontekijan
ristiriitainen kayttaytyminen voi tyonantajan taholta johtaa tyosopimuk-
sen purkamiseen. (Karttunen, Laasanen, Sippel, Uitto & Valtonen 2012,
650.)

Esimerkiksi tyontekijalta odotetaan vastuullista kayttaytymista sosiaalisen
suhteen. TyOnantajan toimintaa ei ole suotavaa kommentoida asiattomas-
ti. Tyontekijan asiaton kayttaytyminen sosiaalisen median kanavilla voi

johtaa tyosopimuksen purkamiseen. Tyosopimuksen sopimusehdot luovat
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tyontekijalle oikeuksia ja velvollisuuksia. Tyosopimuksen sopimusehtojen
mukaan tyontekijan tulee noudattaa lojaliteettivelvollisuuttaan tyonanta-
jaansa kohtaan. Mikali tyontekija rikkoo vakavasti lojaliteettivelvoittei-
taan, tyonantajalla on oikeus purkaa tyontekijan tyosopimus. Lisaksityon-
tekijan osoittama vakava tyotehtavien laiminlyonti ja piittaamattomuus
voi johtaa myos tyosopimuksen purkuun. Taten tyontekijan on noudatet-

tava erityista huolellisuutta tyotehtavia hoitaessaan.

2.3.2. Tyontekovelvollisuus

Tyontekijan pitaa tehda niita tyotehtavia, joita on tyosopimuksessa maa-
ritelty ja sovittu tyontekijan tehtavaksi. Lisaksi tyontekijan on saatava
tehtavasta tyostaan maksettavaa palkkaa. Eli kaytannossa tama tarkoittaa
vastiketta. Tyonantajalla on tyosopimuksen ja tyolainsaadannon nojalla
tyontekijaansa kohtaan direktio-oikeus. Eli tyoantajalla on oikeus valvoa
ja johtaa tyontekijan suorittamaa tyon tekemista. Tyonantajan tyojohto-
valtaan kuuluu muun muassa maarata tyontekijan tyotehtavista, tyon suo-
rittamistavasta ja tyovuoroista. Tyonantaja ei missaan muodossa saa maa-
rata tyontekijaa syyllistymaan rikolliseen toimintaan. (Karttunen, Laasa-
nen, Sippel, Uitto & Valtonen 2012, 651. )Esimerkiksi lilkkennelaitos tai
taksiyrittaja ei missaan olosuhteissa saa maarata tyontekijoitaan tyosken-
telemaan yhtajaksoisesti ilman maarattyja lepotaukoja tai teettaa ylipit-

kia tyovuoroja.

Tyonantaja voi kayttaa tyosopimuksen sopimusehtojen mukaista direktio-
valtaansa vain tyontekijan tyopaikalla. Tyonantaja voi taten maarata mi-
ten, missa ja milloin tyontekijan tekema tyo suoritetaan. Tyonantaja ei
kuitenkaan saa missaan muodossa kayttaa tai ulottaa direktio-valtaansa
koskemaan tyontekijan vapaa-aikaa. Tyontekijalla on taten oikeus viettaa
vapaa-aikaa, miten han haluaa. Toisaalta lojaliteettivelvollisuus tyoanta-
jaa kohtaan saattaa kuitenkin asettaa rajoitteita tyontekijan sananvapau-
den kayttoon. Myos mikali tyosopimuksen tyoehdot on neuvoteltu tyonan-
tajan ja tyontekijan kesken yksityiskohtaisesti koskien tarkasti muun mu-
assa tyoaikaa tai tyonajan jarjestelya, tyonantajalla on talloin laajempi
direktio-oikeus johtaa ja valvoa tyontekijaansa. (Tiitinen & Kroger 2012,
320-321.)
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2.3.3. Tyoturvallisuusvelvoite

Tyosopimuslain saadoksien mukaan tyontekijaa ja tyonantajaa koskevat
tyoturvallisuusvelvoitteet. Tyontekijan pitaa noudattaa tyoturvallisuutta
kaikissa omissa tyotehtavissaan. Lisaksi tyontekijan tulee noudattaa tyo-
paikalla tyoturvallisuudesta annettuja maarayksia ja asetuksia. Tyonteki-
jalla on myos ilmoitusvelvollisuus tyonantajaansa kohtaan, mikali tyonte-
kija huomaa tyopaikallaan puutteita tyoturvallisuudessa tai ne aiheutta-
vat haittaa tyontekijan omalle terveydelle tai tyoyhteisolle. Tyontekijalla
on oikeus pidattaytya tekemasta tyotehtaviaan, mikali niista on haittaa
tyontekijan omalle tai tyopaikan tyoturvallisuudelle. Tyonantajalla on
velvollisuus korjata, huolehtia tai poistaa tyopaikalla tyoturvallisuutta ai-
heuttavat vaaratekijat. (Karkkainen & Aimala 2017, 246-247.)

Tyontekijan pitaa ehdottomasti kaikessa toiminnassaan noudattaa tyopai-
kalla tyonantajan tyoturvallisuudesta antamia saantoja, ohjeita ja maara-
yksia. Esimerkiksi tyontekijan pitaa pukeutua turvakenkiin tai suojakasi-
neisiin, mikali tyopaikan tyoturvallisuutta koskevissa maarayksissa ja ase-
tuksissa on nain maaratty. Lisaksi muun muassa poliisin virkasuhteessa
palvelevat henkilot pukeutuvat tyoantajansa maaraamaan virkavaatetuk-
seen. Nain ollen kansalaiset pystyvat myos helpommin havainnoimaan vir-

kamiehen, ja tarvittaessa pyytamaan apua tai neuvoja heilta.

2.3.4. Salassapitovelvoite

Tyontekija ei saa tyosuhteen voimassaoloaikana kertoa tyonantajan liike-
ja ammattisalaisuuksia toisille. Tyonantaja ja tyontekija voivat yhdessa
tehda salassapitosopimuksen, johon kirjataan ylos salassa pidettavat asi-
at, salassapitosopimuksen kestoaika ja sopimusrikkomisesta seuraava seu-
raamus. Tyontekijan ei kuitenkaan pida allekirjoittaa kohtuutonta salas-
sapitosopimusta, jonka mukaan tyontekijalle koituu laajalti sopimussakko-
ja. Salassapitosopimuksen solmimisesta ei ole saadetty erityisesti tyoeh-
tosopimuksessa. Mikali tyontekija on saanut tietoja tyonantajastaan oi-
keudettomasti, salassapitovelvoite sitoo tyontekijaa viela tyosuhteen
paattymisen jalkeen. Rikoslain mukaan 39/1889 yrityssalaisuuksien luva-
ton ilmaisu tai oikeudeton kayttaminen on kielletty viela kahden vuoden
jalkeen tyosuhteen paattymisesta. Rikoslaissa oleva suoja koskee vain yri-

tyssalaisuuksiksi luokiteltavaa tietoa. Tyontekijan oma osaaminen tai
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ammattitaito on aina sallittua, eika naiden taitojen hyodyntamista voida
katsoa rikolliseksi toiminnaksi. (Karkkainen & Aimala 2017, 261-264.)

Mikali tyontekija siirtyy toisen tyonantajan palvelukseen ja kertoo siella
edellisen tyonantajan ammatti- ja liikesalaisuuksia, nykyista tyonantajaa
ei voida pitaa yhteisvastuullisena tapahtumaan. Liike- ja ammattisalai-
suuksia tietoonsa saanut on korvausvastuullinen vain, mikali uusi tyonan-
taja on tiennyt tyontekijan toimineen oikeudettomasti. Eli uusi tyonanta-
ja on toiminut nain sanoen vilpittomassa mielessa. (Tiitinen & Kroger
2012, 339.)

2.3.5. Hyvan tavan vastainen kilpailuteko ja kilpailukieltosopimus

Tyontekija ei saa tyosuhteen aikana aloittaa hyvan tavan vastaista kilpai-
lutekoa tyOnantajaansa vastaan. Tyontekija ei myoskaan saa ilman oman
tyoantajansa lupaa harjoittaa toisen tyonantajan palveluksessa tyotehta-
vaa, josta aiheutuu varsinaista vahinkoa omalle tyonantajalle. Kilpailevan
yrityksen perustaminen on myos kielletty, jos se aiheuttaa vahinkoa tyon-
antajalle ja niin on etukateen sovittu. Kuitenkaan kaikkea tyontekijaan
liittyvaa kilpailevaa toimintaa ei heti voida katsoa vahingolliseksi tyonan-
tajalle. Hyvan tavan vastainen kilpailuteko koskee normaalisti korkeassa
asemassa olevia tyontekijoita tai niita tyontekijoita, joilla on laajin lojali-
teettivelvollisuus tyonantajaansa kohtaan. Tyonantaja ja tyontekija voi-
vat keskenaan sopia erikseen kilpailevan toiminnan harjoittamisesta. Kil-
pailevan toiminnan harjoittamisesta voidaan sopia tyosopimuksen yhtey-
dessa tai siita voidaan tehda merkinta tyosopimukseen myos myohemmin.
Kilpailevaa toiminnan harjoittamista ei saa sotkea sivutoimeen, silla sivu-
toimen harjoittaminen on normaalisti kuitenkin sallittua. Tyonantajalla on
oikeus tarvittaessa kieltaa myos sivutoimen harjoittamisen, mikali sivu-
toimen harjoittamisesta aiheutuu mahdollisesti haittaa tyontekijan paa-
tyon suorittamiselle. (Karttunen, Laasanen, Sippel, Uitto & Valtonen
2012, 653.)

Kilpailevan toiminnan harjoittaminen tyosuhteen voimassaoloaikana on
kielletty tyoehtosopimuksen saadoksien mukaan. Tyontekija ja tyonantaja
voivat keskenaan solmia myos kilpailukieltosopimuksen, joka voi velvoit-
taa tyontekijaa myos tyosuhteen paattymisen jalkeen. Kilpailukieltosopi-

muksen tekeminen edellyttaa aina erittain painavia syita. Myos tyonteki-
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jan oma asema tyOyhteisossa vaikuttaa kilpailukieltosopimuksen edelly-
tysten arviointiin. Esimerkiksi jos tyontekija on korkeassa tai vastuullises-
sa asemassa tyoyhteisossa voi kilpailukieltosopimuksen edellytykset tayt-
tya. Kilpailukieltosopimuksen kautta tyontekijan omaa toimintaa voidaan
rajoittaa kuitenkin enintaan kuusi kuukautta. Kun tyonantaja maksaa koh-
tuullisen korvauksen kilpailukieltosopimuksesta aiheutuneesta sitovuudes-
ta, kilpailukieltosopimus voidaan tehda sopimusosapuolten kesken enin-
taan vuoden ajaksi. Mikali kilpailukieltosopimusta rikotaan, tyontekija
joutuu maksamaan tyonantajalle sopimussakkoa. Sopimussakko saa olla
enintaan kuuden kuukauden palkkaa vastaava summa. (Karttunen, Laasa-
nen, Sippel, Uitto & Valtonen 2012, 653.)Lisaksi tyontekijaa sitoo myos
lahjomattomuusvelvoite. Nain ollen tyontekija ei saa ottaa lahjuksia mis-
saan muodossa tai suosia ulkopuolisia elinkeinotoiminnassa. Rikoslain
(101) saadoksien mukaan lahjuksen ottaminen on kielletty. (Suojanen,
Ojajarvi, Savolainen, Vainio & Vanhanen 2010, 649.) Muun muassa virka-
miesta kielletaan virkasopimuksen mukaan ottamasta vastaan yritysten
tarjoamia lahjoja tai osallistumasta sellaiseen virkistystoimintaa, joka

mahdollisesti vaikuttaa tulevaan paatoksentekoprosessiin.

Kielletyn kilpailutoiminnan harjoittamisesta koituu tyontekijalle aina va-
hingonkorvausvastuu. Yleensa kielletyn kilpailutoiminnan harjoittaminen
johtaa tyontekijan tyosuhteen irtisanomiseen tai purkamiseen. Vahingon-
korvausvastuullinen voi myos olla tyontekijan ohella toinen tyonantaja,
jonka palvelukseen tyontekija on siirtynyt. Uuden tyonantajan kuitenkin
on pitanyt olla tietoinen palkkaamansa tyontekijan estyneisyydesta. Eli
uusi tyonantaja on ollut tietoinen tyontekijansa rikkomasta kilpailukielto-
sopimuksesta. (Karkkainen & Aimala 2017, 255-256.)

2.3.6. Yksityisyyden suoja

Tyontekijalla on oikeus yksityisyyden suojaan. Lainsaadannon mukaan
tyonantajan velvollisuus on huolehtia kaikkien tyontekijoidensa yksityi-
syyden suojasta. Kyseessa on laki yksityisyyden suojaamisesta tyoelamassa
759/2004. Laissa on saadokset tyontekijoiden henkilotietojen kasittelysta,
tyontekijoille tehtavista testeista ja tarkastuksista, tyontekijoille tehtavi-
en testien ja tarkastusten vaatimuksista, teknisesta valvonnasta tyopai-

kalla ja tyontekijoiden sahkopostien hakemista ja avaamisesta.
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Laissa yksityisyyden suojaamisessa on paaosin kyse myos tyontekijaa kos-
kevien tietojen kasittelysta. (Karttunen, Laasanen, Sippel, Uitto & Valto-
nen 2012, 661.)

Laki yksityisyyden suojasta tyoelamassa turvaa siis tyontekijan henkilo-
kohtaisia tietoja ja antaa tyontekijalle yksityisyyden suojaa. Henkilotieto-
jen tarkistukseen ja testien maaraamiseen vaaditaan aina tyontekijan
henkilokohtainen lupa. Taman mukaisia testeja voivat olla esimerkiksi
henkilon soveltuvuutta mittaavat testit tai huumausainetestit. Esimerkiksi
varhaiskasvatuksen tyotehtavissa olevilta henkiloilta tarkistetaan henkilo-
tiedot. Laki yksityisyyden suojasta tyoelamassa kieltaa tyonantajaa myos
seuraamasta tyontekijoiden sahkopostiviestintaa. Tyonantajan pitaa eh-
dottomasti noudattaa lakia yksityisyyden suojasta tyoelamassa tyonteki-
jan sahkopostiviestinnan suhteen, ellei tyontekija ole erikseen antanut

henkilokohtaista lupaa sahkopostinsa seurantaan.
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3. Tyosuojelu

Tyosuojelu kasittaa useita saadoksia muun muassa tyoturvallisuuslain
738/2002, lain nuorista tyontekijoista 998/1993, lain tyosuojelunvalvonnasta
ja tyopaikan tyosuojeluyhteistoiminnasta 44/2006, lain aluehallintovirastoista
896/2009, lain tyosuojeluhallinnosta 16/1993 ja lain tyoneuvostosta ja tyo-
suojelunpoikkeusluvista 400/2004. Uuden tyonantajan pitaa jattaa aloitta-
misilmoitus tyosuojeluviranomaisille. Talloin tyon pitaa kestaa yli kuukauden
ja tyontekijoita on oltava yli kymmenen. Tyonantajan pitaa jarjestaa tyonte-
kijoiden tyoterveyshuolto, tapaturmavakuutus, henki- ja ryhmavakuutus. Tyo-
suojeluviranomaistentoiminta on sosiaali- ja terveysministerion valvonnan
alaista. Tyosuojeluviranomaisten tehtavana on huolehtia tyosuojelun alueelli-
sesta ohjauksesta ja valvonnasta. Tyosuojeluviranomaiset antavat myos mak-
sutonta tyosuojeluun kuuluvaa oikeudellista neuvontaa tyontekijoille ja tyon-
antajille. Myos omaan aluehallintovirastoon voi olla yhteydessa sahkoisesti,
kirjeella tai puhelimitse. Tyosuojeluhallinnon verkkopalvelun osoite on: www.
tyosuojelu.fi. (Suojanen, Ojajarvi, Savolainen, Vainio & Vanhanen 2010, 660-
661.)

Tyonantajan on palkattava myos tyosuojelupaallikko, mikali tydantajan palve-
luksessa on yksi henkilo. Tyosuojelupaallikkona voi toimia myos tyonantaja tai
valittu henkilo. Mikali tyopaikalla on vahintaan kymmenen henkiloa toissa,
tyonantajan pitaa tyosuojelupaallikon lisaksi hankkia tyosuojeluvaltuutettu.
Tyosuojeluvaltuutetun ja kaksi varavaltuutettua valitsevat tyopaikan henkilo-
kunta kahden vuoden ajaksi. Tyosuojeluvaltuutettu edustaa koko henkilokun-
taa tyosuojelua koskevissa oikeudellisissa asioissa. Tyonantajan pitaa korvata
tyosuojeluvaltuutetulle tyoaikana suoritettujen tyosuojelutehtavien ansiosta
aiheutuneet ansionmenetykset. Tyosuojeluvaltuutetulla on luottamusmiehen
ohella korostettu irtisanomissuoja. (Suojanen, Ojajarvi, Savolainen, Vainio &
Vanhanen 2010, 660- 661.)

Tyoantajan tulee myos huolehtia, etta tyosuojeluvaltuutetun koulutus on
asianmukainen. Mikali tyonantajalla on saannollisessa tyosuhteessa vahintaan
20 tyontekijaa, tyopaikalle on perustettava tyosuojelutoimikunta. Tyosuojelu-
toimikuntaan kuuluvat tyonantaja, tyontekijoiden ja toimihenkiloiden edusta-
jat. Tyosuojelutoimikunta huolehtii tyopaikan tyoturvallisuudesta ja tervey-
den edistamisesta. Tyosuojelutoimikunnan jasenet ovat myos oikeutettuja

saamaan tyonantajalta korvauksia ansionmenetyksista hoitaessaan tehtaviaan.
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Tyonantajan pitaa ilmoittaa aluehallintovirastoon tyopaikan tyosuojelusta
vastaava tyosuojelupaallikko, tyosuojeluvaltuutettu ja varatyosuojeluvaltuu-

tetut. (Suojanen, Ojajarvi, Savolainen, Vainio & Vanhanen 2010, 660- 661.)

Tyosopimuslain 101 saadosten perusteella tyonantajalla ja tyontekijalla on
velvollisuus huolehtia tyopaikan tyoturvallisuudesta. Tyonantaja huolehtii
tyontekijoiden tyoturvallisuudesta. Tyontekija on myos velvollinen ilmoitta-
maan tyonantajalle tyoturvallisuuteen liittyvista vioista ja puutteista. Tyotur-
vallisuuslaki edistaa tyonteon turvallisuutta. Laki ja sen nojalla olevat maara-
ykset pitaa olla tyontekijoiden nahtavilla ja saatavilla. Tyoturvallisuus lain-
saadanto koskee seka yksityista sektoria etta kuntaa ja valtiota. Tyoturvalli-
suuslaki sisaltaa saadokset muun muassa tyotilojen ilmanvaihdosta, palotur-
vallisuudesta, valaistuksesta ja suojeluvalineista. Tyonantajalle koituu myos
seuraamuksia, mikali tyoturvallisuutta koskevia oikeudellisia maarayksia on
rikottu. Tyoturvallisuuslain rikkomisesta voidaan tuomita sakko- tai vankeus-
rangaistukseen. Tyonantajalla on velvollisuus myos ehkaista ja puuttua tyo-
paikalla tapahtuvaan kiusaamiseen. (Suojanen, Ojajarvi, Savolainen, Vainio &
Vanhanen 2010, 688-689.)

Tyonantajalla on velvollisuus lainsaadannon mukaan jarjestaa henkilostolle
tyky-toimintaa. Tyky-toiminnasta saadetaan tyoturvallisuuslaissa ja tyoterve-
yshuoltolaissa (1383/2001). Tyoturvallisuuslain 9 pykalan 3 momentin mukaan
“tyonantajalla on oltava turvallisuuden ja terveellisyyden edistamiseksi ja
tyontekijoiden tyokyvyn yllapitamiseksi tarpeellista toimintaa varten ohjel-
ma, joka kattaa tyopaikan tyoolojen kehittamistarpeet ja tyoymparistoon liit-
tyvien tekijoiden vaikutukset. Toimintaohjelmasta johdettavat tavoitteet tur-
vallisuuden ja terveyden edistamiseksi seka tyokyvyn yllapitamiseksi on otet-
tava huomioon tyopaikan kehittamistoiminnassa ja suunnittelussa ja niita on
kasiteltava tyontekijoiden ja heidan edustajiensa kanssa. Laki edellyttaa ty-
ky-toimintaa niin julkisilta kuin yksityisilta tyonantajilta. Laissa ilmaistaan
myos yhteistyovelvoitteesta. Eli tyonantaja ei voi pelkastaan maarata tyky-
toiminnan kohteita, vaan myos tyontekijoiden kanta pitaa aina ottaa huomi-
oon. (Jouttimaki & Purola2002, 13-14.)
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Kuvio 2: Tyky-toiminta (Jouttimaki & Purola 2002, 8-9.)

Tyoterveyshuoltolain (1383/2001) mukaan jokaisella tyontekijalla on oikeus
kuulua tyoterveyshuollon piirin. Tyonantajalla pitaa olla sopimus tyoterveys-
huollon kanssa. Lisaksi vuoden 2002 tyoterveyslain mukaan tyonantajalla pitaa
olla kirjallinen ja ajan tasalla oleva tyoterveyshuollon toimintasuunnitelma.
Toimintasuunnitelma perustuu tyopaikkakaynneilla saatuihin monipuolisiin
tietoihin ja selvityksiin. Toimintasuunnitelma sisaltaa ehdotuksia ja parannuk-
sia tyopaikan tyohyvinvoinnin laadun parantamiseksi ja kehittamiseksi. Siis
tyoterveyshuolto tekee tyonantajan kanssa yhteistyossa tykytoiminnan suun-
nittelua, parantamista ja kehitysta. Tyoterveyshuoltolain ja tyoturvallisuus-
lain mukaan tyonantajan on lakisaateisesti jarjestettava tyontekijalle tyky-
toimintaa ja edistettava tyontekijan terveytta yhteistyossa tyoterveyshuollon
kanssa. (Jouttimaki & Purola 2002, 13-14.).
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4. Tyoehtosopimus

Tyoehtosopimuksia saatelee tyoehtosopimuslaki 436/1946. Ensimmainen tyo-
sopimuslaki saadettiin jo 1924. Tyoehtosopimukset ovat yleissitovia ja valta-
kunnallisia. Tyoehtosopimuksen valintaan vaikuttavat asianomainen ala ja
tyontekijan toimen kuva. Lahtokohtana on se, etta asianomaisella alalla pitaa
tyoskennella puolet alan tyontekijoista. Lisaksi tyoehtosopimuksen pitaa so-
veltua tyonantajayrityksessa tehtavaan tyohon. Soveltamisalaa tutkitaan myos
ammattiperiaatteen perusteella. Talloin tyonantajayrityksen toimialan lisaksi
tutkitaan tyontekijan ammattia ja tyontekijan tekeman tyon luonnetta. Tyo-
sopimuksen ehdot on jaettu tyonormeihin ja tyoolonormeihin. Tyoolonormit
kasittavat tyopaikan tyooloja, joita ovat muun muassa tyoturvallisuus ja tyo-
hygienia. Tyonormit taas saatelevat tyontekijan ja tyoantajan valisia suhteita
esimerkiksi tavanomaista palkkaa, tyoaikaa ja vuosilomaa. Tyoehtosopimus-
lain mukaan tyontekijalle on maksettava aina tavanomainen ja kohtuullinen
palkka. Lisaksi palkan suuruuteen vaikuttavat myos tyontekijan osaaminen ja
ammattitaito, koulutustaso, tyon vaativuus ja asumispaikkakunta. Tyontekija
on oikeutettu saamaan palkkaa sairauden, tapaturman ja tyokyvyttomyyden
aikana. Tyosta johtumisen poissaolo ei kuitenkaan ole saanut johtua tyonteki-
jan tahallaan aiheutuneesta tai torkeasta huolimattomuudesta johtuneesta
syysta. (Karkkainen & Aimala 2017, 161-189.)

Tyoehtosopimusten tarkoitus on tasapainottaa tyontekijoiden tyonantajien
valista oikeustoimea taaten tyosuhteeseen minimiehdot. Lisaksi tyoehtosopi-
muksissa maaritellaan alakohtaisia tyosuhteen ehtoja, jotka voivat koskea
esimerkiksi palkkausta, tyoaikaa tai lomia. (Karttunen, Laasanen, Sippel, Uit-
to & Valtonen 2012, 645.)Tyontekijoiden ja tyonantajien tyomarkkinajarjestot

neuvottelevat keskenaan tyoehtosopimukset.

Tyoehtosopimuksen tehtava on turvata tyorauha Suomen maassa. Kaytannossa
tama tarkoittaa laittomien tyotaistelujen ennalta ehkaisemista. Tyoehtosopi-
muksella on myos yleissitovuus. Eli tama edellyttaa tyoehtosopimusten va-
himmaisehtojen noudattamista riippuen siita kuuluvatko tyoehtosopimuksen
tehneet tyonantaja tai tyontekija jasenena tyomarkkinajarjestoon. (Suoja-

nen, Ojajarvi, Savolainen, Vainio & Vanhanen 2010, 674.)
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Tyoehtosopimuksen yleissitovuus vahvistetaan vahvistamislautakunnassa.
Tyotuomioistuimesta voi hakea muutosta vahvistamislautakunnan vahvista-
masta yleissitovuudesta. Tyoehtosopimuksen tulkintaan tai siihen liittyvat rii-
dat kasitellaan aina tyotuomioistuimessa. Tyoehtosopimusta rikkoneet jasen-
jarjestot voidaan tuomita hyvityssakkoon tyotuomioistuimessa. Valtion, kun-
nan, ja seurakunnan virkamiehet kuuluvat taas virkaehtosopimusten piiriin.
Tyoehtosopimukset neuvotellaan usein maaraaikaiseksi. Kun edellisen maara-
aikaisen tyoehtosopimuksen voimassaolo paattyy tai on paattymassa, jasen-
jarjestot neuvottelevat uudesta tyoehtosopimuksesta. (Suojanen, Ojajarvi,
Savolainen, Vainio & Vanhanen 2010, 674- 675.)

Tyoehtosopimusten jasenjarjestojen tyoriitoja sovittelemiseen on erikseen
perustettu valtakunnansovittelijan virka. Valtakunnansovittelijan tehtavaan
sisaltyy tyomarkkinoiden toiminnan ja tyoriitojen sovittelua. Lisaksi valtakun-
nansovittelijan muuna tehtava on edistaa tyoehtosopimuksen piiriin kuuluvien
jasenjarjestojen valisia keskinaisia suhteita. (Suojanen, Ojajarvi, Savolainen,
Vainio & Vanhanen 2010, 675.)
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5. Sosiaalinen media

Tahan sosiaalisen median lainsaadantoa kasittelevaan jaksoon olen saanut mer-
kittavasti oikeudellista tietoa Pirkko Pesosen kirjoittamasta teoksesta Sosiaali-
sen median lait. Pirkko Pesosen teoksessa kasitellaan hyvin monipuolisesti sosi-
aaliseen mediaan liittyvia oikeudellisia asioita ja kysymyksia, jotka liittyvat (a-
heisesti myos Sometaduuniin-hankkeen aihepiireihin. Pirkko Pesosen teoksessa
kasitellaan sosiaalisen median palveluntarjoajia ja kayttajia, sosiaalista mediaa
ilmiona, perus- ja ihmisoikeuksia, Euroopan Unionin direktiivien ja asetusten
vaikutusta sosiaalisen median lainsaadantoon. sosiaalisen median kayttajien

sananvapautta ja sosiaalisen median kayttoa tyopaikalla.

Sometaduuniin-hankkeessa tyonantajat ja tyontekijat kohtaavat toisensa virtu-
aalisessa tyonhakutilanteessa. Tyohaastattelussa viestinta eri osapuolien kes-
ken on hyvin spontaania, vapaamuotoista ja valitonta. Tyonhakutilanteessa
voidaan kasitella laheisesti tyontekijaan liittyvia arkaluontoisia henkilotietoja.
Tyonhakijoina hankkeen virtuaalisissa tyonhakutilanteissa toimivat aina korkea-
koulutetut opiskelijat. Opiskelijoiden pitaa ymmartaa virtuaalisten tyonhakuti-
lanteiden muodostamat tilanteet, joissa heidan henkilokohtaisia ja mahdolli-
sesti myos arkaluontoisia henkilotietoja tullaan kasittelemaan hyvin julkisesti.
Tyonhakutilanteissa voidaan kasitella laajalti tyonhakijan omaa koulutustaus-
taa, ammatillista osaamista ja joissain tapauksissa myos henkilokohtaisia per-
hesuhteita. Opiskelijoiden yksityisyyden suojasta tulee pitaa hyvaa huolta.
Oleellinen asia on kuitenkin se, etta opiskelija ymmartaa osallistuessaan virtu-
aalisiin tyonhakutilanteisiin mahdollisesti hanen omia henkilotietojaan voidaan
kasitella mahdollisimman laajalti. Virtuaalisten kohtaamisten tyonhakutilantei-
siin pitaa myos aina pyytaa opiskelijalta henkilokohtainen lupa henkilotietojen

kasittelyyn.

Jotta ylipaansa virtuaalinen kohtaaminen tyonhakutilanteessa on mahdollista,
opiskelijalla pitaa olla toimiva verkkoyhteys, henkilokohtainen sahkopostiosoite
ja siihen luotu salasanatunnus. Sometaduuniin-hanke ja siihen liittyvat virtuaa-
liset kohtaamiset tyonhakijoiden ja tyonantajien kesken voidaan katsoa laajalti
liittyvan sosiaalisen lainsaadannon piiriin. Hankkeessa toimivilla Laurea-
ammattikorkeakoulun opettajilla, ja siihen liittyvilla vastuuhenkiloilla, opiskeli-
joilla, tyoelaman edustajilla pitaa olla toimiva verkkoyhteys, henkilokohtainen
sahkoposti, sahkopostiin liitetty henkilokohtainen salasana. Lisaksi Someta-
duuniin-hankkeen yhteyteen on muodostettu Laurean internet-sivuille omat ko-

tisivut ja hanke on myos hyvin esitelty Facebook-sivuston yhteydessa.
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Varsinaisesti sosiaalisen median piiriin kuuluvaa lainsaadantoa ei kasitella oma-
na jaksonaan Suomen lainsaadannossa, vaan oikeudellista tietoa loytyy Suomen
henkilotietolaista 523/1999, laki sahkoisen viestinnan palveluista 917/2014, sa-
navapauslaissa 460/2003, mainontaa ja markkinointia kasittelevassa lainsaa-
dannossa, Euroopan Unionin direktiiveista, henkilotietodirektiiveista, sopimus-
oikeuden lainsaadannosta, tekijanoikeuslaista 404/1961 ja rikoslaista. Pirkko
Pesosen kirjoittamassa teoksessa Sosiaalisen median lait kasitellaan myos hyvin
laajalti naita samoja aiheita muun muassa sosiaalisen median palveluntarjo-
ajia, sosiaalisen median kayttajia, sosiaalisen median haittoja ja etuja, sosiaa-
lisen median taustaa, sosiaalisen median kayttoa yritystoiminnassa ja tyoela-
massa. Lisaksi teoksessa kasitellaan laajalti sosiaalisen median lainsaadantoa.
Sosiaalisen median lainsaadantoon liittyy siis hyvin erilaista lainsaadantoa.
Merkittava uudistus on 25.5.2018 voimaan tullut tietosuoja-asetus. Tietosuoja-

asetuksella on valiton merkitys myos sosiaalisen median lainsaadantoon.

Sosiaalisen median lainsaadannon keskeisia lakeja ovat perus- ja ihmisoikeudet,
henkilotietolaki, sanavapauslaki, mainontaa ja markkinointia kasittelevassa
lainsaadanto, tekijanoikeuslaki, Euroopan Unionin direktiivit, henkilotietodirek-
tiivi, sopimusoikeuteen kuuluva lainsaadanto, sahkoisen viestinnan tietosuoja-
laki 516/2004, vahingonkorvauslaki 412/1974 ja rikoslaki. Lakien keskeinen teh-
tava on suojata viestintaa ja yksityisyytta Suomen maassa. 25.5.2018 tuli voi-
maan Euroopan unionin tietosuoja-asetus, jolla on valiton vaikutus sosiaalisen
median palveluntarjoajien ja sita kayttavien kuluttajien toimintaan. Kayn lapi

erikseen sosiaalisen median keskeisen lainsaadannon.
Ihmis- ja perusoikeudet

Sosiaalisen median kaytosta Suomessa noudatetaan kansainvalisia ihmisoikeusso-
pimuksia. Suomessa noudetaan Euroopan neuvoston ihmisoikeussopimusta (SopS
18-19/1990) ja Yhdistyneiden kansakuntien kansalais- ja poliittisia oikeuksia kos-
kevaa yleissopimusta. Kansalais- ja poliittisessa sopimuksessa maaritellaan muun
muassa se, etta kenenkaan yksityiselamaan, perheeseen, kotiin tai kirjeenvaih-

toon ei saa mielivaltaisesti tai laittomasti puuttua.

Lisaksi kansalais- ja poliittisessa sopimuksessa on maaritelty se, etta jokaisella
on henkilokohtainen sananvapaus. Sananvapauden mukaan jokaisella on oikeus ja
vapaus hankkia, vastaanottaa ja levittaa tietoa ja ajatuksia suullisesti, kirjalli-
sesti tai painettuna. Sananvapauteen liittyy kuitenkin velvollisuuksia ja erityista

vastuuta. Toisen henkilon tai valtion oikeutta ja mainetta pitaa kunnioittaa. Mi-



5.1.2.

47

kali perus- ja ihmisoikeuksia rikotaan esimerkiksi loukkaamalla sananvapauteen
kuuluvaa oikeutta, yksityinen henkilo voi valittaa rikkomuksesta Euroopan ihmis-
oikeustuomioistuimeen. Sosiaalisessa mediassa on yleista, etta kayttajien yksityi-
syyteen liittyviin henkilotietoihin tullaan puuttumaan tai niita kasitellaan. Henki-
lotietoja voivat kasitella viestintapalveluja tarjoavat teleoperaattorit, palvelun-

tarjoajat ja muut mahdolliset kayttajat. (Pesonen 2013, 43-47.)

Euroopan ihmisoikeussopimus edellyttaa jasenmailtaan kansalaisten ihmisoikeuk-
sien kunnioittamista. Eli jokainen kansalainen saa nauttia kotonaan yksityisyyden
suojasta koskien omaa kotia, perhetta ja kirjeenvaihtoa kunnioittaen. Lisaksi Eu-
roopan ihmisoikeussopimus turvaa kansalaisilleen oikeuden sanan-, omatunnon-

ja uskonvapauteen. Euroopan ihmisoikeussopimuksen mukaan jokaisella kansalai-

sella on oikeus myos sananvapauteen. (Pesonen 2013, 48 - 49.)

Euroopan ihmisoikeuksien ja Yhdistyneiden kansakuntien kansalaispoliittiset so-
pimukset koskevat myos Suomen maassa asuvia kansalaisia, koska Suomi noudat-
taa ihmisoikeuksia koskevia kansainvalisia sopimuksia. Nain ollen Suomen kansa-
laiset saavat vapaasti kayttaa sananvapauttaan esimerkiksi viestimalla ja vaihta-
malla ajatuksia toisten ihmisten kanssa. Nama perus- ja ihmisoikeudet liittyvat
sanavapauteen ja yksityisyyden suojaan antaen turvaa myos Sometaduuniin-

hankkeen henkiloille.
Euroopan unionin direktiivit ja perustamisasiakirja

Euroopan unionin perustamisasiakirjan mukaan jokaisen Euroopan unioniin kuulu-
van kansalaisen yksityisyytta, perhe-elamaa, kotia ja viestintaa kunnioitetaan.
Jokaisella kansalaisella on oikeus myos henkilotietosuojaan. Henkilotietojen ka-
sittely on oltava aina asianmukaista. Henkilotietoja tulee sailyttaa asianmukai-
sesti. Sailyttamiseen pitaa aina olla asianomaisen henkilon suostumus. Lisaksi
henkilotietojen sailyttamiselle pitaa aina olla jokin tarkoitus. Jokaisella ihmisella
on oikeus Euroopan unionin perusoikeuskirjan nojaan oikeus tietaa mita tietoja
on keratty, tutustua omiin tietoihinsa ja myos tarvittaessa pyytaa muutosta tie-
toihin. (Pesonen 2013, 58-59.)

Sosiaalisen median kannalta keskeisia ovat tietosuojadirektiivi ja sahkoisen vies-
tinnan tietosuojadirektiivit. Tietosuojadirektiivit koskevat erityisesti henkilotie-
tojen kasittelya ja sahkoisen viestinnan tietosuojadirektiivit liittyvat sahkoiseen
viestintaan. Sometaduuniin-hankkeen nakokulmasta katsoen opiskelijoiden yksi-
lon suojaa taytyy erityisesti vaalia. Opiskelijoiden henkilokohtaisia tietoja voi-
daan kasitella hyvin laajalti sosiaalisessa mediassa muun muassa perhesuhteisiin,

ammattitaitoon ja koulutukseen liittyvia tietoja. Paaasia kuitenkin on se, etta
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opiskelijat ovat tietoisia henkilotietojen kasittelyyn liittyvista asioista ja antavat

niiden kasittelyyn henkilokohtaisesti oman suostumuksen.
Sananvapaus

Sananvapauslain piiriin kuuluvat seka luonnolliset etta oikeushenkilot. Suomen
perustuslain mukaan sananvapaus on jokaiselle kansalaiselle kuuluva perusoike-
us. Sananvapauteen kohdistuvat loukkaukset kasitellaan Euroopan ihmisoikeus-
tuomioistuimessa. Euroopan ihmisoikeustuomioistuimen tulkintakaytannon mu-
kaan lehdistolla on aina vahvempi sananvapaussuoja. Esimerkiksi lehdisto voi tie-
tyissa tapauksissa provosoida tai liioitella tapahtunutta. Lehdistolla on myos eri-
tyinen vastuu ja velvollisuus. Yksityisyyden tai kunnian suojaa on kuitenkin aina
pyrittava kunnioittamaan. Sananvapauden nimissa kritiikin esittaminen on sallit-
tua. Poliitikkojen tai virkamiesten arvostelu ei kuitenkaan saa olla kohtuutonta,
jotta he voivat hoitaa omaa julkista tehtavaansa. Yksityisyyden tai kunnian louk-
kaamisesta voi tulla myos rikosoikeudellisia seuraamuksia. Viranomaisen tehtava
on suojata kansalaisten yksityisyyden suojaa. Yksityisyyden suoja koskee sosiaa-
lista mediaa ja sosiaalisen median tietojen jakamista. Myos yksityisyyden suojan

piiriin kuuluu ihmisten kotiosoitteet ja henkilotiedot. (Pesonen 2013, 50-57.)

Sometaduuniin-hankkeeseen kuuluvilla eri sidosryhmilla on oikeus Suomen perus-
tuslain mukaan kayttaa sananvapauttaan. Sometaduuniin-hankeeseen kuuluu se-
ka luonnollisia henkiloita etta oikeushenkiloita. Muun muassa opiskelijat, ammat-
tikorkeakoulujen henkilosto ovat luonnollisia henkildita ja kun taas Someta-
duuniin-hankkeeseen kuuluvat yritykset tayttavat oikeushenkilosta kasitteena
olevan oikeudellisen maaritelman. Niin oikeushenkiloilla kuin luonnollisilla henki-
l6illa on Suomen perustuslakiin kuuluvan sanavapauslain mukaan oikeus ilmaista
julkisesti erilaisia asioita. Yksityisyyden suojaa pitaa kuitenkin kunnioittaa luon-
nollisia henkiloita ja oikeushenkiloita kohtaan. Muun muassa asiattomasta sosiaa-
lisen median kaytosta voi koitua rikosoikeudellisia ja vahingonkorvausoikeudelli-
sia seuraamuksia. Sananvapautta rajoittavat myos sopimusoikeudelliset asiat, ku-

ten esimerkiksi lojaliteettivelvoitteeseen liittyvat vastuukysymykset.
Sosiaalinen media liittyy laheisesti sopimusoikeuteen.

Esimerkiksi Facebook-sivuston kayttaminen liittyy vahvasti sopimusoikeuden lain-
saadannon piiriin. Jokainen palveluun kuuluva ja siihen liittynyt henkilo, niin
luonnollinen kuin oikeushenkilokin on luonut itselleen oman Facebook-sivuston
kayttajatilin. Jarjestelmaan kirjautuminen vaatii siis henkilokohtaisen kayttaja-
tunnuksen. Jotta jarjestelmaan pystyy kirjautumaan, kayttajalta vaaditaan myos

henkilokohtainen sahkopostiosoite ja siihen liittyva tunnussana. Palvelun kaytta-
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minen edellyttaa palveluntarjoajan sopimusehtojen hyvaksymista. Nain ollen
palvelun kayttaja on sopimussuhteessa palveluntarjoajan kanssa hyvaksyttyaan
palveluntarjoajan sopimusehdot. Luonnollisella henkilolla tarkoitetaan yhteis-
kunnassa toimivia tavallisia henkiloita tai kansalaisia, jotka kuuluvat Suomen oi-
keusjarjestelman piiriin. Luonnolliset henkilot ovat oikeustoimikykyisia. Eli he
ovat taysivaltaisia kansalaisia, ja pystyvat tekemaan sopimuksia eri tahojen kes-

ken. Luonnollisen ja taysivaltaisen henkilon pitaa olla taysi-ikainen.

Myos alle 18-vuotias voi tehda oikeustoimia. Eli esimerkiksi alaikainen voi ostaa
omalla rahalla hyodykkeita liikkeenharjoittajalta, mutta osamaksusopimusta ei
ole mahdollista tehda ennen taysi-ikaa. Oikeushenkilolla tarkoitetaan taas yh-
teiskunnassa toimivia erilaisia yrityksia. Vajaavaltaisella henkilolla tarkoitetaan
lasta tai holhouksen alaista henkiloa. Holhouksen alainen henkilo ei pysty enaa
hoitamaan omia asioitaan taysivaltaisesti. Eli tekemaan oikeustoimia. Holhouksen
alaiseksi voidaan katsoa esimerkiksi vakavasti sairas ihminen tai dementiaa sai-
rastava henkilo. Luomalla oman kayttajatilin esimerkiksi Facebook palveluntar-
joajan sivuille ja hyvaksymalla palveluntarjoajan kayttoa varten luodut sopi-
musehdot, kuluttaja on tehnyt sopimusoikeuden piiriin kuuluvan oikeustoimen.

Eli kyseessa on kahdenkeskinen sopimus asiakkaan ja palveluntarjoajan valilla.

Henkilotietolaki, henkilotietojen keraaminen ja suostumus

Henkilotietojen keraaminen voi johtua useasta erilaisesta syysta. Henkilotietoja
voidaan kerata sopimuksen, asiakastietojen tai rekisterin perusteella. Mikali hen-
kilotietojen keraaminen rekisteriin perustuu asiakastietoihin tai suostumukseen
tietosuojavaltuutetulle ei tarvitse erikseen tehda ilmoitusta. Sama kaytanto kos-
kee myos lyhytaikaisia ja pysyvia kampanjarekistereita. Kayttajalla on myos aina
mahdollisuus kieltaa itseensa kohdistuva suoramarkkinointi. Talloin kyse on kayt-

tajan nain sanotusta itsemaaraamisoikeudesta. (Pesonen 2013, 92.)

Henkilotietoa voidaan kerata kirjallisesti, suullisesti tai koneellisesti. Henkilotie-
tolakia sovelletaan henkilotietojen kasittelyyn, mikali henkilotiedoista muodos-
tetaan henkilorekisteri. Henkilotietojen kasittely taas liittyy eri ihmisten henkilo-
tietojen kayttotarkoitukseen, kuten muun muassa niiden keraamiseen, kayttoon,
sailyttamiseen, yhdistamiseen tai poistamiseen. Palveluntarjoajien pitaa aina ka-
sitella asiakkaidensa henkilotietoja huolellisesti. Lainsaadannon mukaan henkilo-
tietojen kasittely vaatii suunnitelmallisuutta ja kayttotarkoituksen maarittele-
mista. Henkilotietojen rekisterinpitajalla pitaa olla sailytetyista henkilotiedoista
rekisteriseloste. Mikali henkilotietoja kasitellaan automaattisesti, rekisterinpita-

ja on velvollinen toimittamaan rekisteriselosteen tietosuojavaltuutetulle ja asi-
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anomaiselle henkilolle taman sita vaadittuaan. Arkaluontoisia tietoja saa sailoa
vain, mikali asianomainen henkilo sen pyydettaessa sallii. Tietosuojavaltuutetun
tehtaviin kuuluu valvoa henkilotietorekisterien yllapitajia. Rekisterinpitajia sitoo
myos vaitiolovelvollisuus, mikali henkilotietojen kasittelyn yhteydessa ilmenee
toisen henkilon henkilokohtaisia ja taloudellisia tietoja. Henkilotietorikkomuksis-
ta seuraa aina rikosoikeudellisia seuraamuksia. Sosiaalisen median palveluntarjo-
ajia koskevat henkilotietolain saadokset, silla he kasittelevat myos asiakkaidensa
kayttaja nimia ja sahkopostiosoitteita. Euroopan Unionissa rekisterinpitajan pita-
taan. Esimerkiksi Facebookilla on toimipiste myos Irlannissa, talloin sovelletaan

Irlantia koskevaan tietosuojadirektiivia. (Pesonen 2013, 72-76.)

Yleensa suurempien palveluntarjoajien kotipaikka ei sijaitse Euroopan Unionin
alueella, vaan Yhdysvalloissa. Naihin rekisterinpitajiin sovelletaan yhdysvaltalai-
sia yrityksia ja organisaatioita koskevaa SafeHarbour-jarjestelmaa. Yritysten liit-
tyminen jarjestelmaan on vapaamuotoista. Jarjestelma tarkoittaa yksityisyyden
suojaa, ja sen on hyvaksynyt Euroopan Unionin komissio. Jarjestelman piiriin
kuuluva palveluntarjoaja on sitoutunut suojaamaan kayttajiensa henkilotietoja.
SafeHarbour-jarjestelmaan kuuluvat palveluntarjoajat noudattavat henkilotieto-
jen kasittelyn suhteen samoja maaritelmia kuin Euroopan Unionin tietosuojaa
koskevat normit edellyttavat. (Pesonen 2013, 83-87.)

Viestinnan suoja ja tietosuoja-asetus

Henkilotiedoille on aina maaritelty suoja. Henkilotietoja ei saa kerata tai tallen-
taa, ellei se liity rekisteripitajan toimintaan. Henkilotietojen tallentamiselle pi-
taa aina loytya asianmukainen kayttotarkoitus ja tarve. Henkiloa koskevia arka-
luontoisia henkilotietoja ei saa kasitella, kerata tai tallentaa ilman asianomaisen
henkilokohtaista lupaa. Rekisteritietoja on sailytettava aina huolellisesti. Henki-
lotietojen siirtaminen Euroopan Unionin alueen sisalla tai alueen ulkopuolelle on
sallittua vain, mikali kyseisen maan tietosuojan taso on riittavaa. Sosiaalisen pal-
veluntarjoajien yllapitamat henkilorekisterit kuuluvat aina henkilotietolain ja
henkilotietosuojan piiriin. Palveluntarjoajilta lOytyy asiakkaistaan eri muodossa
olevaa henkilokohtaista tietoa. Kayttajat rekisteroityessaan joutuvat antamaan
palveluntarjoajille kayttajanimensa ja sahkopostiosoitteensa. Lisaksi kayttajista
loytyy hyvin henkilokohtaisia henkilotietoja muun muassa kotiosoite ja syntyma-
aika. Pelkastaan Facebook hankkii kayttajistaan hyvin erilaista tietoa jo rekiste-
roitymisvaiheessa. Paaasiassa keratyt henkilotiedot koskevat esimerkiksi henkilon
nimea, sijaintia, sosiaalisia suhteita, koulutusta, harrastuksia, syntymaaikaa, su-

kupuolta, siviilisaatya, perhesuhteita ja tyonantajia. Facebook pystyy siis seu-
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raamaan kayttajiensa henkilokohtaisia asioita hyvin lahelta koskien kayttajien
blogien, henkilokohtaisten viestien lahettamista ja muutenkin yksilokohtaista

kayttaytymista sosiaalisen median suhteen. (Pesonen 2013, 89-93.)

Tietosuojavaltuutetun toimiston tehtavana on valvoa tietosuojalainsaadannon ja
ja muiden henkilotietojen kasittelyyn liittyvien lakien noudattamisesta. Tie-
tosuojavaltuutettu ja tietosuojavaltuutetuntoimisto auttavat yksityisia kansalai-
sia, organisaatioita ja yhdistyksia henkilotietoihin ja tietosuoja-asetukseen liitty-
vissa asioissa. Tietosuojavaltuutetun toimisto on perustettu vuonna 1987. Nykyi-
nen tietosuojavaltuutettu Reijo Aarnio on toiminut tehtavassaan vuodesta 1997
lukien. Tana paivana tietosuojavaltuutetun toimisto tyollistaa 25 henkiloa. (Tie-

tosuojavaltuutetuntoimisto 2018.)

Euroopan Unionin tietosuoja-asetus tuli voimaan 25.5.2018. Tietosuoja-asetuksen
tehtavana on turvata Euroopan Unionissa asuvien kansalaisten yksityisyyden suo-
jaa henkilotietojen kasittelyn suhteen. Asetuksen muuna tarkoituksena on yhte-
naistaa tietosuojakaytantoja kaikissa Euroopan Unionin jasenmaissa. Asetus kos-
kee kaikkia yrityksia ja yhteisoja, jotka keraavat ja sailyttavat henkilotietoja.
Erityisesti rekisterinpitajien vastuuta henkilotietorekisterien sailyttamisen ja ke-
raamisen suhteen on lisatty. Tietosuoja-asetuksen myota rekisterienpitajien on
ilmoitettava kayttajille henkilotietorekisteriin kuulumisesta. Eli kayttajan on ol-
tava tietoinen siita, mihin henkilotietorekistereihin han kuuluu. Kayttajalla on
oikeus pyytaa omia tietojaan rekisterinpitajalta, ja tarvittaessa rekisterinpitajan
tulee oikaista kayttajan virheelliset henkilotiedot. Kayttajan pyynnosta rekiste-
rinpitajan taytyy myos poistaa henkilotiedot henkilotietorekisterista, mikali sen
sailyttamiseen ei ole laillista perustetta. Rekisterienpitajien pitaa kasitella kayt-
tajien muutokset koskien henkilotietorekistereita kuukauden kuluessa muutosha-

kemuksen saavuttua. (Tietosuoja 2018.)

Tietosuoja-asetuksen myota omat henkilotiedot on mahdollista saada rekisterin-
pitajalta sahkoisessa muodossa ja tietojen siirto jarjestelmasta toiseen tulee ta-
pahtumaan entista helpommin. Lisaksi tietosuoja-asetuksen myo6ta uutta on se,
etta Euroopan Unionissa viranomaiset tekevat yhteistyota keskenaan. Nain ollen
yksittaisen kayttajan ei tarvitse enaa itse selvittaa mahdollisia riitatilanteita pal-
veluntarjoajien kanssa, vaan viranomaiset ovat tukena selvitystyossa. Rekisterin-
pitajalla on aina oltava laillinen peruste ja tarkoitus henkilotietorekisterin yllapi-
toon. Tietosuoja-asetuksen mukaan rekisterinpitajan pitaa kiinnittaa erityista
huolta tietoturvaan. Rekisterienpitajat ovat velvoitettuja ilmoittamaan kaikista
henkilotietorekistereihin kohdistuneista tietoturvamurroista72 tunnin kuluessa

tietosuojavaltuutetulle. Rekisterienpitajia uhkaa 20 miljoonan euron sakko tai 4
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%:n osuus liikevaihdosta, ellei tietosuoja-asetuksen maarayksia noudateta tai nii-
ta muuten laiminlyodaan. Asettamalla 20 miljoonan uhkasakko nainkin korkeasti
viestitaan sita, etta organisaatiot suhtautuvat vakavasti tietosuoja-asetuksen

tuomiin velvoitteisiin. (Tietosuoja 2018.)
Sahkoinen viestinta

Sahkopostiviestinnasta ja verkossa tapahtuvasta viestinnasta loytyvat saadokset
henkilotietolaista, sahkoisen viestinnan tietosuojalaista 516/2004 ja tyosuhteesta
tyoelaman tietosuojalaista 759/2004. Euroopan unionin sahkoisen viestinnan di-
rektiivin mukaan viestina ja siihen liittyvat lilkenne- ja tunnistustiedot ovat aina
luottamuksellisia. Euroopan unionin sahkoisen viestinnan direktiivin mukaan myos
viestien sieppaaminen ja toisen sahkopostin valvonta ilman asianmukaisen henki-
lon lupaa katsotaan lain vastaiseksi toiminnaksi. Teleoperaattoreilla ja muilla
verkkoviestinnan organisaatioilla on oikeus kasitella viesteja perillemenon saa-
vuttamiseksi. Myos poliisilla on oikeus laissa saadetyn edellytyksen mukaan kayt-
taa televalvontaa rikostutkinnassa. Lisaksi hatakeskuksilla on oikeus selvittaa ha-

dassa olevan kayttajan sijainti. (Pesonen 2013, 99-102.)

Viestinnan tarkoitus on, etta kayttajat pystyvat ilmaisemaan itseaan ja omia aja-
tuksiaan. Viestinnan muuna tehtavana kayttajat lahettavat ja vastaanottavat eri-
laisia viesteja ja mielipiteita. Viestinnan oikeus liittyy vahvasti sananvapauteen
ja luottamukselliseen viestintaan. Sananvapaus on kaikkien ihmisten perusoikeus.
Kuitenkaan kenkaan toisen henkilon yksityisyyden tai kunnian suojaa ei saa lou-
kata, silla myos sosiaalisessa mediassa tapahtuvan viestinnan on oltava asiallista
ja todenmukaista. Sananvapautta saattaa kuitenkin rajoittaa salassapitoon ja lo-

jaliteettiin perustuvat asiat. (Pesonen 2013, 148 - 149.)

Sosiaalinen median palvelu perustuu viestintaan ihmisten valilla. Sosiaalisen me-
dian palvelunkayttaja saa suojaa sahkopostin, puhelimen, tietoverkon lahetta-
mille viesteilleen ja tunnistetiedoilleen. Lahetetyt viestit voivat olla joko yksityi-
sia tai julkisia. Viestit on saatettu lahettaa joko yhdelle tai usealle henkilolle.
Suljettu viesti lahetetaan vain yhdelle tai kahdelle viestin vastaanottajalle. Ta-
man mukainen viesti on luottamuksellinen ja suojattu sahkoisen viestinnan tie-
tosuojalain perusteella. Sosiaalisen median palvelunsivuilla esitetty kommentti,
profiilin paivitys tai tilapaivitys katsotaan aina julkiseksi viestiksi, koska se on
tarkoitettu usealle vastaanottajalle. Sahkoista median kaytossa jokainen kayttaja
voi valita joko yksityisen tai julkisen viestinnan mahdollisuuden. Palveluntarjo-
ajat voivat tutkia yksittaisten kayttajien viestien sisaltoa ja tunnistamistietoja

vain lainsaadannon maarittamissa tarkoituksissa laskutusta, markkinointi, kehi-
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tystyota ja tilastointia varten. Luottamuksellista tietoa ei saa hyvaksikayttaa
vaara osapuoli. Vaitiolovelvollisuus ja hyvaksikayttokielto koskevat viestin sisal-
toa ja tunnistamistietoja. Vastaanottaja katsotaan aina vaaraksi, jos viestia ei
ole tarkoitettu nimenomaan hanelle. Toisen vastaanottajan viesteja saa vain lu-
kea, mikali han on antanut siihen oman suostumuksensa. (Pesonen 2013, 101-
105.)

Sosiaalisen median sahkoista viestintaa koskevan lainsaadannon voidaan katsoa
koskevan myos Sometaduuniin-hankkeen parissa tyoskentelevia henkiloita. Sah-
kopostitse ja verkkoyhteisossa tapahtuva viestinta voidaan katsoa kuuluvan sah-
koisen viestinnan lainsaadannon piiriin. Hankkeessa toimivat henkilot pitavat yh-
teytta toisiinsa muun muassa sahkopostin valityksella. Sahkopostiviestinta on jul-
kista ja yksityista. Julkista viestintaa koskevat sananvapauslain saadokset. Sah-

koinen viestinta voi olla valilla myos hyvin henkilokohtaistakin.

Hankkeen kokoukset pidetaan kuukausittain verkkoyhteisossa, joissa kasitellaan
hankkeeseen kuuluvien henkiloiden tyotehtavia, ja heidan kuulumisiaan. Lisaksi
Sometaduuniin-hankkeen asioita kasitellaan laajalti Laurea-ammattikorkeakoulun
verkkosivuilla. Hankkeen jasenet kirjoittavat omia blogejaan ja suorittavat tila-
paivityksia. Lisaksi hankkeen asioita kasitellaan Facebook-sivuilla, joka tehtava
on informoida omaa kohderyhmaansa. Nain ollen hankkeen lahettamat viestit
katsotaan aina sahkoisiksi verkkoviesteiksi, jotka on suunnattu julkiseen jake-
luun. Hankkeessa toimivien henkiloiden sahkoiseen viestintaan vaikuttaa suuresti
sahkoisen viestinnan tietosuojasta saadetty lainsaadanto, sananvapauslaki ja laki

yksityisyyden suojasta.
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5.2. Sosiaalinen media ilmiona

Sosiaalisessa mediassa toimivat verkkopalveluja tarjoavat yritykset, sosiaalisen palvelun kayt-
yrityksiksi voidaan mainita esimerkiksi Facebook. Palvelun kayttajia ovat ihan tavalliset ihmi-
set, jotka ovat muodostaneet kayttajasopimuksen Facebookin kanssa. Teleoperaattorit, kuten
Elisa tarjoavat taas nopeita verkkoyhteyksia kuluttajille. 1990-luvulla voidaan sosiaalisen me-
dian kayton laajentumisen ja tunnettavuuden lisaantyneen kuluttajien keskuudessa. Nykyaan
useilla kuluttajilla on mahdollisuus kayttaa ja osallistua sosiaalisen median mahdollistamaan
viestintaan. Useasta kodista loytyy verkkoyhteydella varustettu alypuhelin tai alytelevisio.
Suomessa perustettiin vuonna 2000 yksi maailman ensimmaisista yhteisopalveluista, jossa
rekisteroityneet palvelun kayttajat pystyivat kommunikoimaan toistensa kanssa. Kyseessa oli
suomalainen IRC-keskustelukanava. IRC-keskustelukanava oli suomalainen vastike amerikkalai-
selle Facebookille. IRC-galleria toimii yha, ja sita kayttavat noin puolet suomalaisista nuoris-
ta. (Pesonen 2013, 19.)

Sosiaalisesta mediasta voidaan puhua myos verkkoyhteiskuntana, joissa palvelunkayttajat
pitavat ylla ihmissuhteitaan. Nain sanottu verkkososiaalisuus nakyy myos palvelun kayttajien
vapaa-aikana kuin tyopaikoillakin. Lisaksi voimme pitaa yhteytta ihmisiin, joita emme joka
paiva pysty tapaamaan. (Pesonen 2013, 20.) Suomi kuuluu verkkopalvelujen kayttajina Euroo-
pan karkimaihin. Suomessa Internetin ja yhteisopalvelujen kayttaminen on erittain suosittua.
Vuonna 2012 ikaryhmasta 16-74-vuotiaista kuluttajista lahes 80 prosenttia kayttaa verkkoyh-
teytta paivittain. Maailman laajuisesti sosiaalisen median verkkopalveluja kayttaa yli miljardi
ihmista. (Pesonen 2013,25,133.)

Sosiaalisen median lisaantynyt kayttaytyminen lisaa myos tavallisten kayttajien omaa henkilo-
kohtaista vastuuta palvelun suhteen. Kayttajien pitaa tietaa heidan omat vastuunsa ja oikeu-
tensa palvelua kayttaessaan. Perus- ja ihmisoikeudet takaavat sananvapauden kayttajille.
Sananvapautta taas voi rajoittaa kayttajan muodostama oikeustoimi esimerkiksi tyosopimus
tyonantajan kanssa. Talloin kayttajaa sitoo lojaliteettivelvollisuus omaan tyonantajaansa
kohtaan. Sosiaalisen median kayttamisen lisaantyminen tuo siis kuluttajille mahdollisuuksia

viestia eri tavoin ja nopeasti, mutta se myos saattaa rajoittaa mahdollista viestintaa.

Sosiaaliseen mediaan liittyy vahvasti myos yritysten viestintaan ja markkinointiin liittyvia
mielikuvia. Yritykset ja yhteisot tuovat kansalaisten tietoisuuteen vahvasti omia tuotteittaan
ja lisaavat omaa tunnettavuuttaan viestinnan ja markkinoinnin eri keinoin. Sosiaalisen media
toimii siis vahvasti yhteistyossa erilaisten yritysten kanssa. Sosiaalisessa mediassa toimivat
palveluntarjoajat esimerkiksi Facebook tai Likedin mainostavat sivuillaan erilaisia palveluja ja
tuotteita, jotka ovat peraisin hyvin erilaisilta yrityksilta. Palveluntarjoajat voivat sivuillaan

kayttaa evasteita. Evasteiden avulla yksittainen kayttaja voidaan tunnistaa IP -osoitteen avul-
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la. Evasteita kaytetaan myos kayttajille kohdistettuun markkinointiin, jonka mukaan yksittai-
nen kayttaja pystytaan tunnistamaan ja juuri sopivaa tuotteiden markkinointia pystytaan
hanelle kohdentamaan. Kayttaja on myos sopimussuhteessa palveluntarjoajan kanssa. Kaytta-
jan pitaa hyvaksya palveluntarjoajan kayttoehdot, jotta ylipaansa pystyy kirjautumaan ja
kayttamaan halumaansa sahkoista palvelua. Talloin kyseessa on aina oikeustoimi. Lisaksi kayt-
teen muodossa. Palveluun kirjautumisen yhteydessa palveluntarjoaja saa kayttajasta henkilo-
tietolain saadosten piiriin kuuluvia henkilotietoja, joita voivat olla esimerkiksi syntymaaika,

kotiosoite, kayttajanimi ja sahkopostiosoite. (Pesonen 2013, 106-110.)

Sosiaalisessa mediassa toimii siis palveluntarjoajia ja mahdollisia palvelun kayttajia. Palvelun-
tarjoajia ovat esimerkiksi sahkoisen median palvelua tarjoava Facebook. Lisaksi palveluun
kirjautuminen vaatii kayttajalta verkkoyhteyssopimuksen teleoperaattoriyrityksen kanssa.

lun kayttajat voivat kommentoida ja kertoa siita mielipiteensa. Lisaksi osa kayttajista vain
seuraa toisten kayttajien tekemaa aineistoa. Naita kayttajia kutsutaan hiljaisiksi seuraajiksi.
Sosiaalisessa mediassa kayttajat toimivat siis aineistojen tuottajina, niita kommentoivina tai
hiljaisina kayttajina. Aineistojen tuottajat voivat muun muassa pitaa blogia, tuottaa uuden-
laista materiaalia tai erilaiset kayttajat voivat jakaa eteenpain muiden kayttajien tuottamaa
materiaalia. Lisaksi kayttajien on mahdollista osoittaa pitavansa tai ei pitavansa jostain ai-

neistosta. Nain sanotusti painamalla tykkaa peukkua. (Pesonen 2013, 21 - 38.)
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Sosiaalisen median kayttaminen tyopaikalla

Sosiaalista mediaa kaytetaan laajamuotoisesti myos tyopaikalla. Viestintasuhteisiin
tyopaikalla vaikuttavat tyontekijan tekema tyosopimus, viestintasuhde ja omistussuh-
de. Tyontekijalla on oikeus kayttaa sananvapauttaan tyopaikalla. Tyoantajan on kui-
tenkin mahdollista puuttua tyontekijan oikeuteen sananvapaudesta, mikali se loukkaa
organisaation, henkilokunnan tai asiakkaiden oikeuksia. Tyosuhdetta saatelevat tyoso-
pimuslaki, sahkoisen viestinnan tietosuojalaki ja tyoelaman tietosuojalaki. Lisaksi tul-
kintaan saattaa vaikuttaa perus- ja ihmisoikeudet, tyopaikan tietoverkon ja sosiaalisen
median kaytosta annetut kayton ohjeet. (Pesonen 2013, 179 -181.) Tyosopimus on seka
oikeustoimi etta luottamussuhde. Tyontekijaa sitoo kuuliaisuus- ja lojaliteettivelvolli-
suus tyonantajaansa kohtaan. Lisaksi tyontekija pitaa salata tyonantajaan liittyvat am-
matti- ja liikesalaisuudet. Tyontekijan oma toiminta ei saa aiheuttaa ristiriitaa tyoso-
pimuksessa maariteltyjen velvoitteiden kanssa. Nama velvoitteet selkeasti pystyvat ra-
joittamaan tyontekijan perusoikeuksiin lukeutuvaa sananvapautta. (Pesonen 2013,
181.)

Omistussuhde taas tarkoittaa sita, etta tyonantaja omistaa tyopaikalla viestintaan kay-
tettavat laitteet ja valineet. Tyontekija saa kayttaa tyopaikalla tyonantajansa puhelin-
ta ja tietokonetta. Tyonantaja on antanut viestintavalineet tyontekijansa kayttoon tie-
tyin ehdoin. Tyonantaja voi direktio-oikeuden ja omistusoikeuden perusteella rajoittaa
viestintavalineiden kayttoa tyopaikalla. Nain ollen tyonantajalla on mahdollisuus valvoa
tyontekijan sahkopostin kayton tarkoitusta. Tyopaikalla yleensa luodaan yhteistoimin-
tamenettelyn yhteydessa yhteiset pelisaannot, jotka koskevat myos viestintavalineiden
kayttoa. Tyonantaja voi estaa paasyn sosiaaliseen mediaan, mikali siita koituu merkit-
taa haittaa tyontekijan tyotehtavien hoitamiselle. Mikali tyonantaja kieltaa kokonaan
sosiaalisen median kayton tyoaikana, tyontekijan on kieltoa ehdottomasti noudatetta-
va. Tyopaikalla viestitaan suljetuissa tai avoimissa viestintaketjuissa. Viesti saattaa
koskea vain yhta ihmista tai satoja ihmisia. Tyopaikan viestinta voi olla sisaista tai ul-
koista. (Pesonen 2013, 182 -183.) Viestintasuhteeseen vaikuttaa yhta lailla tyosuhteen
sopimusehdot ja tyonantajan direktio-oikeus. Kaikkeen tyopaikalla tapahtuvaan viestin-
taan on kytkoksissa myos luottamuksellinen viestin suoja. Esimerkiksi sahkopostiin liit-
tyvat salasanat ovat salattua tietoa, eika niihin liittyvia salasanoja ei ole oikeutettua
kenenkaan kysya. (Pesonen 2013, 183 - 184.)
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Sometaduuniin-hankkeen voidaan sosiaalisesta median nakokulmasta katsottuna kuulu-
van viestintasuhteen piiriin. Hankkeessa olevat jasenet viestivat toisilleen henkilokoh-
taisin viestein ja ryhmana. Lisaksi Sometaduuniin-hankkeelle muodostettu omat kotisi-
vut, jossa kerrotaan hankkeesta ja sen etenemisesta muun muassa blogien muodossa.
Hankkeella on myos Facebookin yhteydessa omat kotisivut. Tosin hankkeen yhteydessa
toimivat henkilot ovat tehneet henkilokohtaisesti hyvaksytyn projektisopimuksen Lau-
rea-ammattikorkeakoulun kanssa, joten nain ollen lojaliteettiin liittyvat oikeudelliset

velvoitteet sitovat heita.

Sosiaalisen median palvelua saa kayttaa tyotehtavissa, mikali tyotehtavien hoitaminen
vaatii sosiaalisen median hoitamista tyotehtavien yhteydessa. Tyonantaja ja tyontekija
ovat myos erikseen voineet sopia tyotekijan tyotehtaviin kuuluvan sosiaaliseen mediaan
mista. Sosiaalisen median palvelun kayttoa tyosuhteen paatyttya tyontekijan taholta
voidaan jatkaa, mikali tyonantaja sen sallii. Sosiaalisen median palvelun kaytto tyopai-
kalla on myos sallittua, mikali tyoantaja sen sallii ja siita ei aiheudu haittaa tyontekijan
tyotehtavien suorittamiseen. Tyonantajan tarjoaman sosiaalisen median kaytto vapaa-

aikana on sallittua tyoantajan sen hyvaksyttyaan.
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Sosiaalisesta mediasta aiheutuu rikosoikeudellinen vastuu

Pirkko Pesonen on teoksessaan viestinnan lait kasitellyt laajalti viestintaan liittyvaa ri-
kosoikeudellista vastuuta. Sosiaalisen median kaytto vaatii kaytattajaltaan erityista
vastuuta. Kayttajien pitaa olla tietoisia sosiaalisen median kayttoa koskevista ohjeista,
saannoista ja siihen liittyvasta lainsaadannosta. Sosiaalisen median vaarinkaytosta koi-
tuu aina rikosoikeudellisia seuraamuksia. Sosiaalisen median vaarinkayttoon liittyvat ti-
lanteet kytkeytyvat laheisesti sopimusoikeuteen, vahingonkorvausoikeuteen ja rikosoi-
keuteen. Sosiaalisessa mediassa sananvapauden kaytolle ei ole esitetty varsinaisia es-
teita. Kuitenkin on yleista, etta viestinnan sisaltoon joudutaan puuttumaan jalkikateen
juuri sen varsinaisen sisallon takia.Usein rikosoikeudellisia seuraamuksia aiheuttavat
muun muassa kunniaan ja yksityisyyden suojaan kohdistuvat ja loukkaavat sahkoiset
viestit. (Pesonen 2017, 179-180.)

Sosiaalisen median kayttajat on mahdollista tunnistaa sahkopostiosoitteen ja muodos-
tetun verkkoyhteyden avulla. Jokaisella sosiaalisen median kayttajalla on henkilokoh-
taisen sahkopostiosoite ja verkkoyhteyden luomiseen tarvitaan sopimus teleoperaatto-
rin kanssa. Sosiaalisen median teleoperaattorit eivat varsinaisesti saa seurata yksittais-
ten kayttajiensa sahkoista viestintaa. Poliisilla ja hatakeskuksella on kuitenkin oikeus
saada yksittaisten kayttajien teletunnistetietoja omiin tarkoituksiinsa. Kuitenkin sosiaa-
lisen median kayttajien tietoja saadaan tietyin pakkokeinoin. Sosiaaliseen mediaan yk-
sittaisiin kayttajiin kohdistuvia pakkokeinoja on mahdollista hakea tuomioistuimen paa-
toksella. Sananvapauslaissa on oma saately vastuusta ja viranomaisten oikeudesta pak-
kokeinojen kayttoon. Pakkokeinojen avulla voidaan selvittaa ja estaa rikollisen aineis-
ton levittaminen ja julkaisu verkossa. Sananvapauslakia sovelletaan kaytannossa Suo-
messa tapahtuvaan julkaisu - ja ohjelmatoimintaan. Viestinta tapahtuu Suomessa, mi-
kali viestinta on tarkoitettu Suomessa vastaanotettavaksi ja tehtavaksi. Mikali sosiaali-
sen median kayttoon tarkoitettu laite on ulkomailla ja viesti on suunnattu ulkomaille,

ei toiminnan voida katsoa tapahtuvan Suomessa. (Pesonen 2017, 181-185.)

Sananvapauslain mukaan tietoverkkojen sisaltoon katsotaan kuuluvan verkkoviestit ja
verkkojulkaisut. Verkkoviesteihin kuuluvat tiedot ja mielipiteet, jotka on suunnattu
yleison saatavaksi erilaisten teknisten jarjestelyjen esimerkiksi radion tai televisio-
ohjelman avulla. Mikali verkkoviesti on suunnattu yleisolle, on kyseessa aina joukko-
viestinta. Sananvapauslain piiriin kuuluvat myos verkkojulkaisut. Sosiaalisen median
keskustelupalstojen voidaan katsoa olevan verkkojulkaisuun kuuluvia osia, mikali asian
julkaisija on kasitellyt erikseen julkaistavaa aineistoa. Sananvapauden kayttaminen on
Suomen perustuslain mukaan jokaisen kansalaisen perusoikeus. Sananvapautta voidaan
kuitenkin kayttaa rikollisiin tarkoituksiin, ja siita koituu aina rikosoikeudellisia seuraa-

muksia. Sananvapauteen kohdistuvista rikoksista kaytetaan nimitysta sananvapausrikok-
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set. Sananvapautta voidaan kayttaa vaarin muun muassa siten, etta sosiaalisen median
avulla kiihotetaan tiettya kansanryhmaa rikolliseen tekoon, loukataan toisen henkilon
yksityisyyden suojaa tai kotirauhaa. Usein myos sahkoinen viestinta yksityista henkiloa
tai yritysta kohtaan voi olla erittain hairitsevaa ja jatkuvasti tapahtuvaa. Erilaisilla In-
ternet-sivustoilla ja verkkopalvelujen valityksella voidaan aiheuttaa tilanteita, joissa
loukataan toisen henkilon yksityisyyden suojaa tai kunniaa. Monet sosiaalisen median-
kayttajat syyllistyvat perattomien tai yksityisyytta loukkaavien asioiden kirjoittami-
seen. Vaikka yksittainen sosiaalisen median kayttaja ei ole henkilokohtaisesti kirjoitta-
nut toisen yksityisyytta tai kunniaa loukkaavaa asiaa, voi myos siita tykkaava tai edel-

leen jakava olla rikosoikeudellisessa vastuussa tapahtuneesta. (Pesonen 2017, 186-248.)

Tyontekijalle voi aiheutua myos sopimusoikeudellinen ja rikosoikeudellinen ja vahin-
gonkorvausvastuu sosiaalisen median kaytosta. Paasaanto on kuitenkin se, etta tyonan-
taja korvaa tyontekijan sosiaalisen median kaytosta aiheutuneet vahingonkorvaukset
ensisijaisesti tai vastuu voi olla yhteinen tyontekijan kanssa. Tyonantajalla on lain mu-
kaan velvollisuus korvata aiheutettu vahinko, jonka tyontekija on virheellaan tai lai-
minlyonnillaan aiheuttanut. Tyontekijan osalta vahingonkorvaus on kuitenkin oltava
kohtuullinen. Vahingonkorvaavuuteen vaikuttavat tyontekijan aiheuttaman vahingon
suuruus, teon laatu, tyontekijan asema tyoyhteisossa ja uhrin asema. Mikali kyseessa on
lieva vahinko, tyonantaja vastaa taysin aiheutuneesta vahingosta. Jos tyontekija on ai-
heuttanut sosiaalisen median kaytollaan tyonantajalleen koituneen vahingon tahallaan,
tyonantajan ei tarvitse vahinkoa korvata juuri lainkaan. Eli naissa tapauksissa korvaus-

velvollinen on taysin tyontekija. (Pesonen 2017, 249-251.)

Tyontekija saa kayttaa ja osallistua sosiaalisen median keskusteluun kotona tyonanta-
jan omistamalla laitteella, mikali tyonantaja on sen sallinut tai sosiaalisen median hoi-
taminen lukeutuu tyontekijan suorittamiin tyotehtaviin. Esimerkiksi tyontekija voi teh-
da etasuhteessa tyotehtaviaan kotoa kasin. Tyontekijan pitaa sosiaalisen median kayton
suhteen kuitenkin pitaa mielessa tyonantajansa kanssa tekema lojaliteettisopimus.
Tyontekija ei saa omalla toiminnallaan aiheuttaa vaaryytta tai vahinkoa tyonantajal-
leen. Esimerkiksi tyonantajan liikesalaisuuksien kertominen tai jakaminen kilpaileville
yrityksille on ehdottomasti kielletty. Myos tyonajan kunnian ja yksityisyyden suojan
loukkaaminen sosiaalisen median kanavilla ei ole sallittavaa. Tyontekijan kayttaessa
palvelua vapaa-aikanaan tai yksityisesti, on tyontekija taysin vastuussa aiheutuneesta
vahingosta. Kuitenkin tyontekijalla ja Suomen kansalaisella on samat perusoikeudet

kayttaa sananvapauttaan. (Pesonen 2017,252.)

Rikosoikeudellinen, sopimusoikeudellinen ja vahingonkorvausoikeudellinen vastuu kos-
kee myos Sometaduuniin-hankkeen jasenia. Hankkeeseen kuuluvat jasenet ovat sopi-

musoikeudellisessa suhteessa Laurea-ammattikorkeakoulun kanssa. Myos tyooikeudelli-
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set vastuut ja velvollisuudet liittyvat laheisesti hankkeeseen sitoutuneisiin henkiloihin.
Erityisesti heita sitovat Laurea-ammattikorkeakoulua kohtaan lojaliteettiin liittyvat oi-
keudelliset asiat. Jokainen Sometaduuniin-hankkeen jasen saa kayttaa oikeutetusti sa-
navapauttaan Suomen perustuslain mukaisesti. Sananvapautta voidaan kuitenkin rajoit-
taa tietyin sopimusoikeudellisin keinoin. Hankkeen jasenet eivat myoskaan saa syyllis-
tya sananvapausrikoksiin, vaan kaikkien sosiaalisessa mediassa toimivien yhteisojen ja

yksiloiden perus- ja ihmisarvoja tulee kunnioittaa ja suojella.
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Loppupaatelmat ja yhteenveto

Opinnaytetyossa kasitellaan tyooikeuteen ja sosiaaliseen mediaan liittyvaa lainsaadan-
toa. Tyooikeuden osiossa on kasitelty omina jaksoinaan tyosopimukseen, tyontekijan ja
tyonantajan velvollisuuksiin, tyosuojeluun, tyoehtosopimuksiin liittyvaa lainsaadantoa.
Tyooikeuden keskeinen lainsaadanto liittyy tyosopimus- ja tyoehtosopimuslakiin, jota
olen tuonut laajalti esiin opinndytetyossani. Sosiaaliseen mediaan liittyvassa osiossa olen
kasitellyt keskeisen sosiaalisen median lainsaadannon, sosiaalisen median kayttamista

tyopaikalla, sosiaalista mediaa ilmiona ja sosiaalisen median rikosoikeudellista vastuuta.

Opinnaytetyoni tutkimusmenetelmat ovat noudattaneet oikeudelliseen tutkimukseen
kuuluvaa tietoperustaa ja alan asianmukaista ammattikirjallisuutta. Opinnaytetyossani
olen hyodyntanyt tyooikeuteen ja sosiaalisen median alaan liittyvia asianmukaisia Inter-
net lahteita ja tutkimuksia. Opinnaytetyossani tuon yhdenvertaisuuslain yhteydessa esiin
esimerkiksi Akava Worksin 16.4.18 julkaisemaan artikkeliin 8/2018: ”Korkeakoulutettujen
nuorten kokemuksia hairinnasta tyoelamassa”. Lisaksi olen opinnaytetyoni yhteyteen laa-

tinut empiirista tutkimusta noudattavan tyooikeudellisen oppaan.

Opinnaytetyon tuloksena kehitettiin tyoelaman oikeudellinen opas. Oppaassa on kasitelty
tyooikeuden perusasioita mielenkiintoisesti ja helposti lahestyttavasti. Oppaan tarkoituk-
sena on antaa tyooikeuteen liittyvista oikeudellisista asioista tietoa ja osaamista korkea-
koulutetuille opiskelijoille. Lisaksi tyoelaman oikeudellista opasta voidaan kayttaa erilai-
sissa opetustoimintaan liittyvissa tilanteissa Laurea-ammattikorkeakoulun opettajat, vas-
tuuhenkilot ja Sometaduuniin-hankkeeseen kuuluvat henkilot. Tyoelaman oikeudellisessa
oppaassa kasitellaan tyosopimuksiin, tyoehtosopimuksiin ja tyomarkkinajarjestoihin liit-
tyvia tyooikeudellisia perusasioita. Oppaassa on myos kasitelty erikseen tyontekijoiden
perhevapaita, tyontekijoiden ja tyonantajien velvollisuuksia. Tyoelaman oikeudellisen
oppaan muuna tarkoituksena on tuottaa tietoa ja osaamista tyooikeuteen liittyvista oi-
keudellisista perusasioista ja mahdollisesti auttaa korkeakoulutettuja opiskelijoita toimi-

naan tyoelamaa koskevissa oikeudellista osaamista vaativissa tilanteissa.

Minulle taman opinnaytetyon tekeminen on ollut mielenkiintoista ja antoisaa. Yhteistyo
eri tahojen kanssa on sujunut erittain hyvin, ja apua olen saanut aina tarvittaessa. Tyo-
oikeuteen liittyva oikeudellinen osaaminen on opinnaytetyoni yhteydessa parantunut sel-
vasti. Luultavasti opituista tyooikeudellisista ja sosiaaliseen mediaan liittyvista oikeudel-
lisista asioista tulee olemaan hyotya tulevaisuudessa. Alussa sosiaaliseen mediaan liittyva
oikeudellinen lainsaadanto oli hyvin vierasta. Taman opinnaytetyon sosiaalisen median
osuus sisaltyy paaosin Pirkko Pesosen teokseen Sosiaalisen median lait. Pesosen teoksesta

sain merkittavasti oikeudellista tietoa ja osaamista sosiaalisen median lainsaadantoa ka-
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sittelevaan osioon. Pirkko Pesosen teos oli hyvin mielenkiintoinen, ja siina kasitellaan

monipuolisesti ja asiantuntevasti sosiaaliseen mediaan liittyvaa lainsaadantoa.
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ooikeudesta

een tarkoitus on antaa
ikeuden peruskasitteista.
unnattu korkeakouluissa
opiskeleville ja tyoelamaan siirtyville
korkeakoulutetuille opiskelijoille.

Tyooikeuteen liittyy hyvin erilaista
lainsdadantoa. Keskeisempia lakeja
ovat kuitenkin tyésopimuslaki ja
tyoehtosopimuslaki. Suomen liityttya

Euroopan unioniin vuonna 1994 on
Euroopan unionin direktiiveilla ja
asetuksilla ollut vaikutusta myos
tyooikeuteen.

Tyooikeuteen katsotaan kuuluvan viisi
ominaista tunnusmerkkia.
Ty6sopimussuhde on voimassa oleva
silloin, kun tydnteko perustuu
sopimukseen ja tyota tehdaan toisen
lukuun, tyon tekeminen tapahtuu
valvonnan ja johdon alaisena, tyosta
saadaan palkkaa tai vastiketta ja
tyontekija on sitoutunut tyon
tekemiseen.

Johto ja
valvonta

Tyonteko
Sopimus toisen
lukuun

Sitoutuminen
tyon tekoon
<

Kuvio 2. Tydoikeuden tunnusmerkisto.

Tyosopimuksen solmiminen

Tyosopimusten keskeiset sdddokset l0ytyvat
tyosopimuslaista. Tydsopimus voidaan
solmia sahkoisesti, kirjallisesti tai suullisesti.
Tyontekijan kannattaa kuitenkin vaatia
tyosopimusta itselleen kirjallisena tai
sahkoisena. Nadin ollen tydsopimusta
koskevista riitatilanteista on helpompi
selvita tulevaisuudessa.

Sopimusosapuolet tyontekija ja tyonantaja
sopivat keskendan tyosuhteen tyéehdoista.
Tydehtoja ovat muun muassa tydaika,
koeaika, palkka ja sovitut tyotehtavat.
Ty6sopimus voi olla maaraaikainen tai
toistaiseksi voimassa oleva. Maaraaikainen
tydsopimus on voimassa vain sovittuun
madraaikaan asti. Toistaiseksi voimassa
oleva tydsopimus voidaan maaritella
pysyvaksi tyosuhteeksi.

Tyosuhteen solmimisesta
aiheutuu tyontekijalle
velvoitteita

Tyosuhteesta koituu tydntekijalle useita
erilaisia velvoitteita, joita pitaa
ehdottomasti noudattaa. Tyontekijan on

tehtdva ty6td tyonantajansa lukuun ja

erityisesti niitd tyotehtavia, joita
tyosopimuksen tyéehdoissa on maaritelty.
Tyontekijan on noudatettava tydnantajan
tyoturvallisuudesta annettuja ohjeita ja

maarayksia. Lisaksi tyontekijalla on
huolellisuusvelvoite. Tyontekijan on tehtava
tyotehtavat erityista huolellisuutta
noudattaen. Tyontekijan tulee valttaa
kaikkea vahingollista tai haitallista toimintaa
tyonantajaansa kohtaan tydpaikalla ja
vapaa-aikana. Taten tyontekijaa sitoo
lojaliteettivelvollisuus tyénantajaansa

kohtaan. Tyontekijalla on

salassapitovelvollisuus. Tyontekija ei saa

jakaa tydantajaansa koskevia tietoja
ulkopuolisille tahoille esimerkiksi
liilkesalaisuuksien kertominen on kielletty.
Tyotekijaa sitoo myods tyonantajan kanssa
tekema kilpailukieltosopimus. Tyontekijalla

on oikeus yksityisyyden suojaan.
Tybnantajan tehtadva on pitaa huolta

kaikkien tyontekijoidensa yksityisyyden



suojasta. Tama velvoittaa tydnantajaa siten,
etta tyontekijoiden henkil6tietoja on
kasiteltava ja sailytettava asianmukaisesti.
Myd&skaan tydnantaja ei voi vaatia
tyontekijaa osallistumaan muun muassa
erilaisiin terveytta koskeviin testeihin ja
tarkastuksiin, vaan siihen vaaditaan aina
tyontekijan henkil6kohtainen lupa.
Tyontekijoiden sahkodpostiviestintd kuuluu

my0s viestinnan suojan piiriin.

Tyosopimuksen tyoehdot
velvoittavat myos tyonantajaa

Ty6antajalla on aina direktio-oikeus. Eli
tama tarkoittaa sita, etta tydnantajalla on
oikeus johtaa ja valvoa tyontekijan
tyotehtavid. Tyénantajan pitdaa maksaa
tyontekijalleen palkkaa. Lisdksi tydnantajan

pitda noudattaa_ ty6turvallisuudesta

annettuja saantoja ja asetuksia.
Tybnantajan pitda jarjestaa tydpaikan
tydolosuhteet tyoturvallisuudesta
annettujen saadoksien mukaisiksi.
Tybnantajan pitaa kohdella kaikkia
tyontekijoitaan tasa-arvoisesti ja

yhdenvertaisesti. Tyénantaja ei saa

harjoittaa muun muassa ikaan,
koulutukseen, poliittiseen kantaan, etniseen

taustaan tai sukupuoliseen

suuntautumiseen liittyvaa syrjintaa
tyopaikalla. Tydnantajan pitda jarjestaa
tyontekijoidensa tyoterveydenhuolto.

Lisaksi tyonantajalla on
tydntarjoamisvelvoite tyontekijoitaan

kohtaan esimerkiksi osa-aikaisille
tyontekijoille pitaa tarjota ensin
kokopaivaista tyota. Tydnantajan on
huolehdittava tyontekijoidensa
ammatillisesta osaamisesta ja

koulutuksesta.Tyonantajan pitda myos
noudattaa valtakunnallisia

tydehtosopimuksia.

Valvonta ja

Yhdenvertaisuus

johtaminen
Noudatettava

Palkan
maksu
) tyoehtosopimusta
Koulutus ja
ammattitaito
Tasa-
TyOntarjoamis- arvo

velvollisuus

Terveydenhuolto

Kuvio.3. Ty6nantajan velvollisuudet.

Koeaika madirittelee tyosuhteen
jatkon

Tyosopimukseen merkitdan koeaika, joka

on vleensa kuusi kuukautta. Koeaikaa

kaytetdan seka maaraaikaisissa etta
toistaiseksi voimassa olevissa
tyosopimuksissa. Koeajalla tyontekija tai

tybnantaja voi milloin tahansa purkaa

tyosopimuksen, ja irtisanomista ei tarvitse
varsinaisesti perustella toiselle osapuolelle.

Koeajalla tyontekija ja tydnantaja
punnitsevat omalla tahollaan tyosuhteen
jatkamisen edellytyksia. Tyonantajalla on
aina velvollisuus ilmoittaa koeajasta
tyontekijalleen, ja siita on hyva tehda
kirjallinen maininta tyésopimukseen.
Koeajan muuna tarkoituksena on
muodostaa tyonantajalle kasitys tydntekijan
henkil6kohtaisesta suoriutumisestaan
esimerkiksi tydyhteisossa. Toistaiseksi
voimassa olevan tyésopimuksen koeaika
saa olla enintdan kuusi kuukautta. Koeajaksi
voidaan tietysti sopia myds lyhyempi
ajanjakso. Koeaikaa voidaan pidentaa
tyontekijan koeajalla tapahtuneen
poissaolon takia. Perhevapaan tai
tyokyvyttomyyden vuoksi tydantajalla on
oikeus pidentada koeajanjaksoa 30
kalenteripdivaa kultakin kuukaudelta.
Koeaika sitoo tydsopimuksen molempia
osapuolia. Maaraaikaisen



tydsopimuksenkoeaika saa olla korkeintaan
puolet tehdysta tyosopimuksesta.
Kuitenkaan maaraaikaisen sopimuksen
koeaika ei saa ylittda kahta kuukautta.

Tyosuhteen paattymiseen
vaikuttavat useat eri tekijat

Tybsuhde voidaan paattda henkiloén

liittyvien syiden vuoksi tai tuotannollisiin ja

taloudellisiin perusteluihin vedoten.

Henkil6on liittyvien syiden vuoksi
tyosuhteen paattaminen voi johtua muun
muassa tyontekijan huolimattomuudesta ja
laiminlydnnista, luvattomista poissaoloista,

ammattitaidottomuudesta tai tyosta

kieltdytymisesta. Tyonantajalla taas on
oikeus paattaa tyontekijan tydsuhde, mikali
tyontekija on ollut poissa tydpaikaltaan
ilman poissaoloilmoitusta 7 arkityopaivaa.
Tybantajalla on kuitenkin
selvitysvelvollisuus, mikali epadillaan
tyontekijan olevan vakavasti sairastunut.
Ty6suhde voidaan joko irtisanoa tai purkaa.

Koeajalla tydésuhde voidaan purkaa
valittomasti. Maaraaikainen tydsopimus
padttyy maardajan umpeuduttua.
Ty6suhteen purkamiseen vaaditaan aina
erittain painava syy. Tydantaja voi purkaa
tyosuhteen esimerkiksi tyontekijan
vakivaltaisen kayttaytymisen vuoksi.

Tyontekijalla on oikeus purkaa tyésopimus,
mikali tydnantaja ei noudata muun muassa
tyoturvallisuudesta annettuja ohjeita ja
sadadoksia. Palkan maksamatta jattaminen
oikeuttaa tyontekijan aina purkamaan

tyosuhteen. Tyontekijda ja tyénantajaa

sitovat irtisanomisajat, jotka riippuvat

tyosuhteen pituudesta. Tyontekijan ja
tydantajan on noudatettava
irtisanomisaikoja.Tuotannollinen ja
taloudellinen syy ty6suhteen paattamisesta
voi johtua muun muassa yrittajan
konkurssista, tilausten tai tyon

merkittavasta vahenemisesta.

Tehdysta tyosta kannattaa pyytaa
tyotodistus

Tyontekijalla on oikeus saada joko suppea
tai laaja ty6todistus. Suppeasta

tyotodistuksesta 16ytyvat tiedot tydsuhteen
kestosta ja tehdyista tyotehtavista. Laajassa
tyotodistuksessa ovat edelld mainittujen
ohella myos tiedot tydsuhteen
paattymisestd, arvolausekkeet tyotekijan
kdyttaytymisestd ja osaamisesta.

Tyo6todistus on mahdollista saada viela
kymmenen vuoden kuluessa tydsuhteen
paattymisestd, mikali siitd ei aiheudu

kohtuutonta haittaa tyonantajalle. Laajaa

tyotodistusta voi vaatia tydnantajalta viiden

vuoden kuluessa tyosuhteen paattymisesta.
Eldke ja tyokyvyttomyys

Vanhuuselakkeelle voi joustavasti siirtya
taytettyaan 63-68 vuotta. Varhennus
kuitenkin pienentaa elaketta pysyvasti.
Halutessaan tyontekija voi vield jatkaa
tyontekoa tyonantajan lukuun. Tama on
vain neuvottelukysymys tyonantajan ja
tyontekijan valilla.
Tyokyvyttomyyseldkkeelle tyontekijan on
mahdollista jaada 60 vuotta taytettyaan.

Tyomarkkinajarjestot

jasenjdrjestojensa asialla

Ty6sopimukseen on hyva tehda merkinta
sovellettavasta tydehtosopimuksesta.
Tybehtosopimuksia sdatelee
tyoehtosopimuslaki. Tyéehtosopimuksen
tarkoitus on taata tyontekijoille
tyosuhteeseen minimiehdot. Lisaksi |6ytyy
alakohtaisia ty6suhteen ehtoja, jotka voivat
koskea muun muassa tavanomaista
palkkaa, tydaikaa tai lomia. Ensimmainen
valtakunnallinen ty6ehtosopimuslaki
saadettiin jo vuonna 1924. Ty6nantajien ja

tyontekijoiden tydmarkkinajarjestot



neuvottelevat keskendan

tydehtosopimukset.

Tybehtosopimuksen tehtdavana on turvata
tyorauha Suomen maassa.
Tybehtosopimusten varsinainen tehtava on
kuitenkin ennalta ehkaista laittomia
tyotaisteluja. Tyoehtosopimukset ovat
maaraaikaisia, yleissitovia ja

valtakunnallisia. Valtion, kunnan ja

seurakunnan virkamiehet kuuluvat

virkaehtosopimusten piiriin.

Tybehtosopimusten jasenjarjestojen
tyoriitoja sovittelee valtakunnansovittelija.
Hanen tehtdvansa on edistad myos
jasenjarjestojen valisia keskindisia suhteita.

Tyontekijalla on oikeus pitaa

perhevapaita

Tyontekijalla on oikeus jadda perhevapaalle.

Perhevapaan pitamisen oikeus koskee myo6s
adoptoitujen lasten vanhempia.
Perhevapaisiin luetaan aitiysvapaa,
isyysvapaa, vanhempainvapaa, hoitovapaa,
tilapdinen hoitovapaa ja osittainen
hoitovapaa. Perhevapaat ovat yleensa
palkattomia. Tyéehtosopimukset saatelevat
sen, etta maksaako tyénantaja palkkaa
perhevapaiden ajalta. Kela maksaa

perhevapaiden ajalta etuuksia muun
muassa kotihoidon tukea.

Aitiysvapaan voi aloittaa aikaisintaan 50
vuorokautta ennen lapsen syntymaa ja sen
kesto on 105 arkipdivaa. Isalla on myods
oikeus olla isyysvapaalla 54 arkipaivaa.

Vanhempainvapaata on oikeus pitda 158

arkipaivaa aitiysrahakauden paatyttya.
Vanhempainvapaalla voi olla joko lapsen aiti
tai isa. Adoptiovanhemmat voivat pitaa
vanhempainvapaata 234 arkipaivaa
lapsensyntymasta kokoaikaisesti tai osa-
aikaisesti. Vanhemmat saavat pitaa
vanhempainvapaan kahdessa jaksossa.
Jakso on kuitenkin oltava 12 péivan
pituinen. Vanhempainvapaan jalkeen on
mahdollista jaada palkattomalle
hoitovapaalle siihen asti, kunnes lapsi
tayttaa 3 vuotta.

Aitiys- ja
isyysvapaa

Osittainen

et Vanhempainvapaa

Hoitovapaa

Tilapdinen
hoitovapaa

Kuvio 4. Tyontekijan perhevapaat.

Lisaksi tyontekijalla on oikeus tilapdiseen
hoitovapaaseen. Tyontekija voi olla

lyhytaikaisesti poissa tyopaikaltaan, mikali
hanen ldsndolonsa on valttdmaténta hanen
perhetta kohdanneen lasta koskevan
arvaamattoman sairauden tai pakottavan
syyn vuoksi.

Vanhemman tai ldhiomaisen on mahdollista
olla osittaisella hoitovapaalla lapsen

peruskoulun toisen vuosiluokan kayntiin
asti. Eli lapsen vanhempi voi kdytannossa
tehda lyhennettya tydaikaa heinakuun
loppuun saakka.

Pidennettya oppivelvollisuutta suorittavan
lapsen vanhemmalla on oikeus olla
osittaisella hoitovapaalla lapsen
kolmanteen vuosiluokkaan saakka.

Erityisen huollon tai hoidon tarpeessa oleva
vammaisen tai pitkdaikaissairaan lapsen
vanhemmalla on oikeus hoitaa lasta 18
ikdvuoteen asti.

Lapsen sairauden vuoksi vanhempi voi
hoitaa alle 10 -vuotiasta neljan paivan ajan.
Alakohtaiset tyésopimusehdot
maarittelevat sen, ettd maksetaanko lapsen
sairauden hoidosta johtuva osittainen
hoitovapaa vanhemmalle palkallisena.



Minulle tulee vaikeuksia tyopaikalla.

Miten toimin?

Ota ensin yhteytta esimieheesi. Voit
keskustella myo6s Idhiomaisesi kanssa.
Tybpaikalla luottamusmies tai
tyosuojeluvaltuutettu auttaa mahdollisissa
ongelmatilanteissa.

Apua saat myos ammattiliittojen ja

tyosuojeluhallinnon alueellisista palveluista.

Esimerkiksi ammattiliiton lakimiehelta saat

apua.

Olenko oikeutettu sairasajan

palkkaan?

Sairasajan palkkaus maaritellaan
tydsopimuslain ja alan mukaisen
tydehtosopimuksen mukaan. Sairaudesta
tai tapaturmasta johtuneesta
tyokyvyttomyydestd maksetaan sairasajan
palkka. Mikali tyokyvyttomyys on
aiheutettu tahallisesti tai torkealla
tuottamuksella, talldin tyontekijalle ei

makseta palkkaa.
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