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Tyopaikkakiusaaminen on vakava, Tydterveyslaitoksen tutkimuksen mukaan arviolta 100 000 ihmisté pdi-
vittdin koskettava ongelma, joka aiheuttaa yliméaéréisia kustannuksia sairauslomien ja mielenterveysperus-
teisten sairauseldkkeiden muodossa seki tehottomuutta tyopaikoilla.

Tutkimuksen ldhtokohtana on tutkia, millainen lainsdadanto tydpaikkakiusaamista koskee, millaiset ovat
tyonantajan velvollisuudet puuttua ja poistaa epdasiallinen kohtelu, héirintd ja syrjintd kéytettdvissdin ole-
vin keinoin siindkin tapauksessa, ettd niiden aiheuttaja on tyonantaja tai tydnantajan edustaja ja miten tyon-
antajan tyonjohto-oikeus rajoittuu, silld esimiehen harjoittama kiusaaminen piiloutuu usein tyénjohto-oi-
keuden taakse.

Tutkielman metodi on pédasiallisesti oikeusdogmaattinen, mutta tydpaikkakiusaamisen ilmenemismuotoja
ja itse ilmi6td yhdenlaisena vallankdyttona késittelevd osuus on ldhempéni oikeussosiologista ja psykolo-
gista tarkastelua. Tutkielman aineistona toimivat voimassa oleva lainséédéntd esitdineen, oikeuskirjallisuus
ja artikkelit sekd Tydterveyslaitoksen julkaisemat tySturvallisuutta, psykososiaalista kuormitusta ja tyo-
paikkakiusaamisen tunnistamista koskevat julkaisut.

Tyopaikkakiusaaminen ei ole oikeudellinen termi, vaan kiusaamisen eri muotoja kuvaillaan laeissa késit-
teilld epdasiallinen kohtelu, hdirinté tai syrjintd. Tutkielman kohteena on tydnantajan tai esimiehen tyon-
johto-oikeuden varjolla harjoittama epéasiallinen kohtelu, hdirinté ja syrjintd seké se, seuraako epiasialli-
sesta kohtelusta, hdirinnéstd ja syrjinnéstd vahingonkorvausvelvollisuus ja milla edellytyksilla.

Voimassa oleva tyGturvallisuutta koskeva lainsdddanto kieltdd yksiselitteisesti tyontekijan henkista ja fyy-
sistd terveyttd vahingoittavan epéasiallisen kohtelun, héirinnén ja syrjinndn. Myos vahingonkorvausvelvol-
liseksi joutuminen on mahdollista niin tahallisen kuin tuottamuksellisen toiminnan osalta, mutta myds lai-
minlyomaélla tydonantajaa koskevat tySturvallisuusvelvoitteet.

Henkisti tyGtyoturvallisuutta ja psykososiaalista kuormitusta koskevat sdédnnokset ovat kuitenkin laveita ja
nithin liittyvadd oikeuskdytdntdd on vield toistaiseksi hyvin véhin, silld tyopaikkakiusaamistapaukset eivét
paidsdantoisesti etene oikeusasteisiin. Osittain etenemittomyyden syyksi voidaan arvella tietimattomyytta
sekd tyOnantajien ettd tyontekijoiden puolelta. Toisaalta oikeudenkdyntien kustannusriskit voivat pelottaa
monia ja asettaa ndin suuren kynnyksen viedd asia tuomioistuimen ratkaistavaksi. My6skédén psykologisia
esteitd viedd tyopaikkakiusaamisasiaa tuomioistuimen ratkaistavaksi ei ole syytd viheksya.

AVAINSANAT: ty6turvallisuus, tyoturvallisuuslaki, tydnjohto-oikeus, vahingonkor-
vaus, epdasiallinen kohtelu, héirintd, syrjinta






1. JOHDANTO

“Jos olisin joutunut fyysisen vdkivallan tai seksuaalisen hdirinndn uhriksi,
olisi selvid, ettd kukaan ei pitdisi minua itsedni syyllisend minuun kohdis-
tuneeseen vikivaltaan. Tai ei ainakaan kehtaisi tunnustaa pitdivdnsd. Itse
tekoa pidettdisiin yksiselitteisesti tuomittavana. Mutta kun kyseessd on ollut
henkinen vdkivalta, olkoonkin ettd tyosuojelupiiri on sen todennut tapahtu-
neeksi, ndyttdd tyonantajien ensimmdinen kysymys olevan: “’No mitds sind
teit aiheuttaaksesi kiusaamisen? Mikds sinussa on vikana, kun tyonantaja
ei tykéiinnyt sinusta? '

21.2.2019 YLE1 aamutelevisiossa haastateltiin Susanna Lundellia, joka tekeilld olevassa
vaitoskirjassaan “Oikeuden mobilisaatio tyopaikkakiusaamistapauksissa” tutkii oikeu-
teen edenneitd tyopaikkakiusaamistapauksia. Hédn totesi haastattelun aikana, etta tyopaik-
kakiusaaminen lisdd itsetuhoisuuden riskid ja ettd itsemurhiinkin on paadytty tyopaikka-
kiusaamisen seurauksena.? Kyse ei kuitenkaan ole pelkistiin yksiloisti, vaan kiusaamista
tulee tarkastella myos sen aiheuttamien kustannusten nikokulmasta, ja toisaalta pohtia,
mikd on esimiehen, ty0yhteison, tyOnantajan ja lopulta yhteiskunnan vastuu siitéd, ettd

tyopaikalla kiusattu menettdd kiusaamisen seurauksena mielenterveytensa ja tyokykynsa.

Olen samaa mieltd kuin Kess ja Kdhonen esittidvit kirjassaan, ettd esimiesten ja tyonteki-
joiden tietdmys oikeuksistaan ja velvollisuuksistaan tyopaikkakiusaamistapauksissa on
heikko. Esimiehet eivét tiedd milloin ja miten heiddn tulisi puuttua kiusaamistapauksiin
tai millainen toiminta katsotaan kiusaamiseksi, eivatka vélttamatta tiedd edes kaytettavis-
sddn olevasta keinovalikoimasta, tyonjohdollisista huomautuksista, tydsuhteen péétta-
misuhkan siséltdvéstd varoituksesta, irtisanomismenettelystd tai tydsuhteen purkami-
sesta. Tyontekijdpuolella taas ei tiedetd kenelle kiusaamistapauksista kuuluu ilmoittaa,
mitkd ovat kiusatun oikeudet eikd tydsuojeluorganisaatiokaan vélttimatté ole tuttu. Pit-
kéaén jatkuneen kiusaamisen jilkeen voi olla, ettei tyontekijd endd sairastumisensa vuoksi
pysty selvittdmddn asioita tai hakemaan apua. Kiusaaminen maksaa valtavasti sairaus-

poissaoloina ja tydn tehottomuutena.’

! Korhonen, Ilona. 2010: 56.
2 YLE1 Aamu-uutiset 21.2.2019.
3 Kess, Kaija & Minea Kihonen 2010: 165.



Tama tutkielma kuuluu tydoikeuden alaan, jonka sdéntelyn kohteena on epditsendinen
palkkatyo. Tydsopimusoikeuden kantavana periaatteena on sopimusvapauden rajoittami-
nen tyonantajan ja tyontekijan vélilld, jotta tyontekijan suojeluperiaate toteutuisi. Suoje-
luperiaatteen tarkoitus on suojella heikompaa osapuolta mielivallalta, kohtuuttomilta tyo-
ehdoilta tai syrjiviltd kohtelulta. Tyosopimuslaki myos velvoittaa tyonantajaa huolehti-
maan ty0Oymparistostd ja tyoturvallisuuden vihimmaisvaatimuksista, joiden tarkoitus on
tyontekijin suojeleminen. Kunta-alan viranhaltijoita ja valtion virkamiehid koskeva lain-
saddiantd on oma kokonaisuutensa, mutta myds se luetaan kuuluvaksi tydoikeuden alaan.*
Tassd tutkielmassa keskitytddn erityisesti tyoturvallisuuslain (738/2002) henkisté tydsuo-
jelua koskevien normien ja tyonjohto-oikeuden véliseen jannitteeseen, eli sithen missa
tyonjohto-oikeuden kéayttiminen muuttuu asiallisesta ja perustellusta toiminnasta epéasi-
alliseksi kohteluksi, ja minkilaisissa tapauksissa epéasiallisesti kohdellulle tyontekijalle

voi muodostua oikeus vahingonkorvaukseen.

Tutkimusongelma paikantuu kolmen oikeudenalan yhtymikohtaan, tydturvallisuusoikeu-
den, tyooikeuden ja vahingonkorvausoikeuden. Epédasiallinen kohtelu on yleiskésitteena
luonnehdittavissa 1dhinné isoksi sateenvarjoksi, jonka alle kuuluvat niin héirintd kuin syr-
jintdasiatkin. Kyse on joka tapauksessa kansantaloudellisesti vakavasta asiasta, silld tyo-
eldmistd poistuu jatkuvasti kasvavassa madrin erityisesti parhaassa tyoidssd olevia ihmi-

sid tyokyvyttdmyyselikkeelle® masennusdiagnoosilla.

Tutkielman aiheeseen liittyy seuraava pohdinta: Jos tyontekija menettda tyokykynsd mie-
lenterveyden sdrkymisen seurauksena esimichen harjoittaman epdasiallisen kohtelun
vuoksi, ja tyonantajalla on tyturvallisuuslain mukaan velvollisuus puuttua ja poistaa epa-
kohta saatuaan siitd tiedon, mitd vahingonkorvauksen saaminen epéasiallisen kohtelun
psyykkisistd seurauksista vaatii? Jotta ongelmaan voisi vastata, on ensin méadriteltivi,
mité tarkoittavat epdasiallinen kohtelu, hiirintd ja syrjintd? Ja toisaalta, miké on sallittua
tyonjohto-oikeuden kiyttdmistd? Koska tutkielmaa on pakko rajata, tarkastelen vahin-
gonkorvausta ldhinnd sopimusperusteisen vahingonkorvauksen osalta. Tamé valinta tar-

koittaa sité, ettd vahingonkorvausluku koskee péddasiassa vain tydsuhteessa olevia.

4 Bruun, Niklas & Anders Von Koskull. 2012: 4, 20-21.
5 Elidketurvakeskus 2019.



Tutkielman aihepiiri on laajahko siksi, ettd tydnjohto-oikeuteen ja tydpaikalla tapahtu-
vaan epiasialliseen kohteluun liittyva lainsdddint6 on hajallaan useassa eri laissa, ja tyon-
johto-oikeuden osalta sitd rajoittavia seikkoja on myos tyo- tai virkachtosopimuksissa,
tydsopimuksessa tai virkamdaridyksessi sekd tyopaikan sddnnoissd ja tavaksi muodostu-
neissa kiytdnnodissd, joita tyonantaja ei voi yksipuolisesti muuttaa niiden vakiinnuttua.
Kokonaisuuden hahmottaminen ei ole helppoa kummallakaan puolella ilman juridista
ymmérrystd, silld kdsitteet voivat olla sekd rinnakkaisia, padllekkéisié ettd sisdltdd toisen
kisitteen, kuten on laita tasa-arvolain (8.8.1986/609) kohdalla, kun héirintd méérittyy
kielletyksi syrjinndksi. Toisaalta tarvitaan sosiologista ja jossain méérin psykologista ym-
mairrystd tyopaikkakiusaamisesta ja sen syistd, jotta esimiesasemassa toimivalla olisi ké-

sitys 1lmidn monitahoisesta luonteesta.

Tutkielmasta on tarkoitus tulla mahdollisimman kéytdnnonldheinen tietopaketti tyopaik-
kakiusaamisen ja tyonjohto-oikeuden rajankdynnistd ja henkisten tydturvallisuusriskien
huomioimisesta, jotta yritysten johdossa, henkildstohallinnossa yhta lailla kuin osakeyh-
tididen hallituksissa tai muissa lakisdéteisissd toimielimissd tyoskentelevillé olisi kiusaa-
mistapauksiin puuttumiseksi paitsi riittavésti tietoa kiusaamisesta ilmiond, myos késitys
velvollisuuksista toimia tyontekijin psyykkisen tyoterveyden turvaamiseksi. Myos tieto
rangaistusten, hyvitysseuraamusten ja vahingonkorvausvelvolliseksi joutumisen mahdol-
lisuudesta saattaisi herdtelld tarkistamaan, ovatko oman tyopaikan kdytdnnot lain ja hyvén
tavan mukaisia ja onko esimerkiksi tyon haittojen ja vaarojen arvioinnissa huomioitu psy-

kososiaaliset kuormitustekijit ja henkinen tyéturvallisuus.

1.1. Tutkielman rakenne

Tadmaén tutkielman yhtend tavoitteena on pyrkid erottamaan asianmukainen tydnjohto-oi-
keuteen perustuva ohjaus- ja mdirdysvalta ja epdasiallinen, hédiritsevi tai syrjivd vallan-
kéytto toisistaan. Tama rajaa tutkimuksen koskemaan vain esimiehen alaisiinsa kohdista-

maa, tyonjohto-oikeuden varjolla tapahtuvaa epéasiallista kohtelua °.

¢ Tydsuojeluviranomaiset penkoivat 100 kiusaamistapausta: kiusaaja oli useimmiten esimies, ei tyokaveri
— néin tunnistat ongelmapomon. Yle Uutinen 20.6.2018.
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Tutkielma rakentuu viidestd pailuvusta. Johdanto -luvussa kisitellddn epdasiallisen koh-
telun, tyopaikka- ja koulukiusaamisen mééritelmid sekd niihin liittyen lyhyesti tyopaik-
kakiusaamista sivuavia tutkimusintressejd, tyopaikan olosuhteisiin ja johtamiseen liitty-
vid asioita sekd kiusaamisen motiiveja. Ndiden tarkoitus on toimia apuna kiusaamisilmion
tunnistamisessa seké oikeussosiologisessa tarkastelussa epéasiallisen vallankdyton muo-

tona. Johdannossa madritelldin myos kisitteet hiirintd ja syrjinta.

Toisessa paddluvussa tavoitteena tarkastellaan tyonantajan tyoturvallisuusvelvoitteita hen-
kisen tyosuojelun ndkdkulmasta. Miten tySturvallisuuslaki velvoittaa tyonantajaa, kun
kyse on tyoturvallisuuslaissa tarkoitetun henkisen terveyden suojelemisesta? Luvussa ké-
sitellddn ja madritelldadn myds kisitteet psykososiaalinen kuormitus, mielenterveys ja tyo-
kyky sekd sivutaan lyhyesti muutamaa tavallisinta psyykkisen oireilun muotoa; masen-

nusta, ahdistusta ja paniikkioireita.

Kolmannessa pédédluvussa kasitellddn tyonjohto-oikeuden kisitetta ja sisdltod. Tydnjohto-
oikeuden olemassaolo ilmaistaan eri tavoin ty6- ja virkasuhteisia koskevassa lainsdddén-
nossd. Kappaleessa tarkastellaan piddasiassa esimiehen, mutta myos tyontekijan velvoit-

teita.

Neljannessa padluvussa tarkastellaan sopimusperusteisen vahingonkorvauksen edellytyk-
sid, vahingon ja korvattavan vahingon késitteitd, tuottamuksen ja syy-yhteyden késitteita
sekd vahingonkorvausperiaatteita tyosopimussuhteessa ja virkasuhteessa siitd nikokul-
masta, milloin tyonjohto-oikeuden epdasianmukainen kayttd perustaa vahingonkorvaus-
velvollisuuden. Rajaan vahingonkorvausvelvollisuuden tarkastelun téssd tutkielmassa
epdasiallisesti kédyttdytyneen esimiehen korvausvastuun perusteisiin ja tydnantajan isan-

nanvastuuseen.
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1.2. Tutkimusmetodit

Tutkimuksen paédmetodi on oikeusdogmaattinen eli lainopillinen, ja sen pédéasiallisen ai-
neiston muodostavat virallisldhteet, eli lainvalmisteluaineistot, voimassaolevat sdddokset,
oikeuskéytdntd sekd ndihin liittyva oikeuskirjallisuus ja artikkelit. Lainopillisessa tutki-
muksessa oikeudellinen tulkinta tarkoittaa merkityssiséllon antamista lakitekstille ja mui-
den oikeudellisten tekstien kielellisille ilmaisuille. Tulkinnat perustellaan vallitsevan oi-
keuslahdeopin seké tulkintateorian perusteiden mukaisesti. Systematisoinnilla pyritddn

oikeussidinndsten jirjestimiseen mahdollisimman ristiriidattomaksi jirjestelmiksi.’

Oikeusdogmaattisen osuuden tavoitteena on tarkastella ja systematisoida epéasialliseen
kohteluun ja tyonantajan tyonjohto-oikeuteen liittyvad lainsdddédnt6d mm. tyoturvalli-
suuslain ~ (23.8.2002/738), tasa-arvolain  (8.8.1986/609), yhdenvertaisuuslain
(30.12.2014/1325), tydsopimuslain (26.1.2001/55), virkamieslain (19.8.1994/750) seka
kunnallista viranhaltijaa koskevan lain (11.4.2003/304) osalta ndiden lakien sekd niiden

esitdiden, ettd oikeustapausten kautta.

Sosiologia lukeutuu yhteiskuntatieteisiin ja sen tutkimuskohteena ovat sosiaalinen toi-
minta, vuorovaikutus ja yhteiskunnalliset jarjestelmét tosiasiailmidind. Oikeussosiologi-
sen tutkimuksen kohteena on oikeuden ja yhteiskunnan vilinen vuorovaikutussuhde ja
sithen liittyvét ilmiot, kuten asenteet, intressit, tehokkuus seki valtasuhteet ja valtaraken-
nelmat.® Tdmin tutkielman oikeussosiologinen osuus muodostuu tydpaikka- ja koulukiu-

saamista ilmiond ja vallankdyttond kuvailevasta tutkimustiedosta.

Psyykkisen terveyden heikkeneminen heijastuu vadjaidmétta jossain vaiheessa yksilon
toimintakykyyn ja sitd kautta myds mahdollisuuteen hyddyntdd oikeusturvakeinoja. Jos
jad yksiniin, niin kuin moni kokemusasiantuntija® kertoo, ja oikeusturvakeinot edellytti-
vét ldhtokohtaisesti epdasiallisesti kohdellun aktiivista selvittelytyotd ja toimintaa sekd

todisteiden kerddmisté ja esittdmistd tyopaikkakiusaamisesta ja epdasiallisesta kohtelusta,

7 Helsingin yliopisto 2019.
8 Laitinen, Ahti. 1996: 6.
9 Kts esim. Korhonen, Ilona. 2010.
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on mielestini aivan aiheellista pohtia, ovatko esimiehen harjoittaman tyopaikkakiusaa-
misen kohteiksi joutuneet tydntekijét tosiasiallisesti tehokkaiden oikeusturvakeinojen pii-
rissé ja osaavatko luottamusmies, tydsuojeluvaltuutettu, tydterveyshuolto, aluehallintovi-
raston tyosuojeluvastuualueet, tasa-arvovaltuutettu tai yhdenvertaisuusvaltuutettu ohjata
heiddn toimivaltaansa kuulumattomissa asioissa oikeaan suuntaan, tai miten toimitaan,
mikéli kyse on esimerkiksi moniperusteisesta syrjinnisté, jossa valvovia viranomaisiakin

voi olla useampia.

1.3. Epaasiallisen kohtelun mééritelma

Héirinnén tai epdasiallisen kohtelun késitteitd ja sisdltod ei ole laissa tarkasti mééritelty,
mutta niilld voidaan Siikin mukaan tarkoittaa esimerkiksi painostusta, loukkaamista, ryh-
méstd ulos sulkemista sekd nimittelyd. Epdasiallinen kohtelu voi olla my6s syrjintdd ihon-
varin, sukupuolen, idn tai mielipiteiden vuoksi tai sukupuolista tai seksuaalista hdirintaa.
Héirinta ja epéasiallinen kohtelu voivat ilmetd myds tyontekijan fyysisid rajoja rikkovina
ja rikoslaissa sanktioituina tekoina, kuten esimerkiksi raiskauksena ja pahoinpitelyna, tai
tydsyrjintini taikka yksityisyyden- tai kunnianloukkauksena.'? Epiasiallista kohtelua on
my0s kameravalvonnan toteuttaminen tyopaikalla siten tai sellaisessa paikassa, etti se on
yksityisyyden suojasta tydeldméssd (13.8.2004/759) sdddetyn lain mukaan nimenomai-

sesti kiellettya'!,

Kess ja Ahlroth méadrittelevét epdasiallisen kohtelun jatkuvaksi, toistuvaksi kielteiseksi
kohteluksi, loukkaamiseksi, alistamiseksi tai mitdtoinniksi, joiden seurauksena kohde

joutuu puolustuskyvyttdmiin asemaan'2,

Paanetoja toteaa, ettd tyoturvallisuuslain epdasiallinen kohtelu voi olla ilmiasultaan pe-
lottelua, vihjailevia viestejd, tarkoituksellisesti epdselvid tyonjohtomadrdyksid, viheksy-

vid puheita tai tyOyhteisOstd eristdmistd. Kyse voi olla myos henkildn ominaisuuksien,

10°Siiki 2010: 97.
' Siiki, Pertti 2010: 97
12 Kess & Ahlroth 2012: 40.
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luonteenpiirteiden tai yksityiseldimidn mustamaalaamisesta, panettelusta tai mielentervey-
den kyseenalaistamisesta, asiattomasta puuttumisesta tyontekoon tai tydtehtidvien laadun
ja niiden miirdn perusteettomasta muuttamisesta, fyysisesti vikivallasta tai noyryytta-

vien kiskyjen antamisesta.'?

1.3.1. Tyopaikkakiusaamisen mééritelméa

Tyoterveyslaitoksen sivuilla todetaan yli 100 000 henkilon kérsivdn jonkinlaisesta tyo-
paikkakiusaamisesta piivittiin'*. Tydpaikkakiusaaminen méritelliin jatkuvaksi, toistu-
vaksi kielteiseksi kohteluksi, loukkaamiseksi, alistamiseksi ja mitdtoimiseksi, jonka seu-
rauksena kiusaamisen kohde joutuu puolustuskyvyttdmiin asemaan'®. Keskityn tissi tut-
kielmassa ensisijaisesti esimies-alaissuhteessa ilmeneviian kiusaamiseen ja tyonjohto-oi-
keuden rajat ylittdvéén toimintaan, silld se on Tydsuojeluviranomaisten havaintojen mu-

kaan kahden alaisen vilistd kiusaamista yleisempai'®.

Lainsdddantomme ei tunne késitettd tyopaikkakiusaaminen, vaan siitd kdytetddn esimer-
kiksi kisitteitd hdirintd, epdasiallinen kohtelu tai syrjinté riippuen siitd, missd muodossa
tai muodoissa kiusaaminen ilmenee. Tyoturvallisuuslain 28 §:ssd hdirinndn mééritelmaén
kuuluu terveyden menettimisen uhka, johon tydnantajan on reagoitava kéytettdvissddn
olevilla keinoilla, jotta terveyden menettdmisen uhka poistuu. Sdannos koskee seké tyon-

antajaa etti tydnantajan edustajaa.'’

Tyo6paikkakiusaamisen tutkimuksessa kdytetyt mééritelmét eroavat jonkin verran toisis-
taan niin painotuksiltaan kuin niiltd ilmaisuilta, joita kiusaamisen tutkimuksessa kéyte-
tddn. Késitteitd “mobbing” ja "bullying” kéytetddn rinnakkain, erona ndilld on 1dhinni se,
onko jompaakumpaa kéyttéva tutkija pohjoismaalainen tai saksalainen (mobbing) vai teh-

ddanko tutkimusta englanninkielisissd maissa (bullying).

13 Paanetoja, Jaana 2018: 129.

14 Tybterveyslaitos 2019. Tydpaikkakiusaaminen. Saatavissa 18.2.2019 https://www.ttl.fi/tyoyhteiso/ty-
opaikkakiusaaminen/

15 Kess & Ahlroth 2012: 40.

16 Y1e Uutinen 20.6.2018.

17 Koskinen, Seppo 2012: 2.
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Kiusaaminen ilmidnd on sosiaalinen vallankdyttdasetelma, ja kiusaamisen mééritelmiin
sisdltyy olennaisena seikkana se, ettd kiusatun mahdollisuudet puolustautua ovat heikot,

silld vastapuolella kiusaajalla on enemmiin fyysisti, psyykkisti tai sosiaalista valtaa'®,

Suomessa tyopaikkakiusaaminen -sanaa kayttdmalla kuvataan vastaavaa ilmiota kuin ké-
sitteilld mobbing” ja "bullying”, mutta oikeudellisessa kontekstissa kisitteet ovat epé-

asiallinen kohtelu tai héirint4 ja joissain tapauksissa kyse voi olla my0ds syrjinnésta.

Tyoterveyslaitoksen maaritelméssd luetellaan tekoja, kédyttdytymistd tai laiminlyonteja,
jotka jatkuessaan ja toistuessaan tayttavit epdasiallisen kohtelun tunnusmerkit. Néitd ovat
kohtuuttoman tyoméirin vaatiminen ja kohtuuttomien aikataulujen antaminen, mielipi-
teiden ohittaminen tai huomioimattomuus, kohtuuton tyon ja tekemisen valvonta, ko-
kouksiin kutsumatta jattaminen tai tiedonvélityksen ulkopuolelle jattdminen, perusteeton
tyotehtdvien pois ottaminen, osaamisen kannalta tai aikaisempia tehtdvid selvisti vaati-
mattomampien tyotehtdvien antaminen, painostaminen olemaan vaatimatta tyontekijan
normaaleja tydsuhteisia oikeuksia, fyysinen eristiminen ty0yhteisostd, eriarvoinen koh-
telu koulutukseen paidsyssé, palkkioiden maksussa tai etuuksien antamisessa, sosiaalinen
eristiminen (ei puhuta, ei kuunnella tai kohdellaan kuin ei olisi lainkaan paikalla) louk-
kaavien kommenttien esittdminen, huutaminen, haukkuminen ja solvaaminen, mustamaa-
laaminen tai perdttomien tietojen levittdminen, pilkkaaminen tai naurunalaiseksi saatta-
minen, aiheeton arvostelu, vddrien syytdsten esittiminen, uhkaava kdyttdytyminen, aihee-

ton virheistdi muistuttaminen sekd  mielenterveyden  kyseenalaistaminen.!

Tyopaikkakiusaamisen tutkimuksessa kiusaamiselle on annettu erilaisia méadritelmia.
Jotta kiusaaminen ilmioné tulisi mahdollisimman monipuolisesti esille, esittelen seuraa-

vaksi neljin tutkijan muotoilemat kiusaamisen méiaritelmét vapaasti suomennettuna.

18 Hamarus, Pdivi 2012: 23.
1 Tydterveyslaitos 2019.
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Einarsen médrittelee tyopaikkakiusaamisen seuraavasti: Kiusaaminen tarkoittaa ahdiste-
lua, loukkaamista ja jonkun sulkemista yhteison ulkopuolelle tai jonkun tydtehtiviin ne-
gatiivisesti vaikuttamista. Jotta ilmi6 voidaan méairitelld kiusaamiseksi, sen on oltava tois-
tuvaa ja sddnnollistd (viikoittaista) seké oltava ajalliselta kestoltaan pitkdaikaista (puoli
vuotta). Kiusaaminen on kiihtyva prosessi, jossa kiusattu padtyy altavastaajaksi ja syste-
maattisen, negatiivisen sosiaalisen toiminnan kohteeksi. Yksittdistd konfliktia ei voida
kutsua kiusaamiseksi, jos tapahtuma on yksittiinen ja konfliktin osapuolet ovat suunnil-

leen tasavahvat.?’

Leymann maédrittelee tydpaikkakiusaamisen seuraavasti: Psyykkinen terrori tai kiusaami-
nen tyOeldmaissé tarkoittaa vihamielistd ja epédeettisti kommunikointia, jossa yksilo tai
ryhmd kohdistaa nditd toimia yhteen henkiloon. On tapauksia, joissa kiusaaminen on mo-
lemminpuolista, mutta toinen joutuu ennen pitkéé altavastaajaksi. Kiusaamista tapahtuu
usein (liki pdivittdin) ja pitkdn aikaa (ainakin 6 kk ajan) ja tdmin altistuksen toistuvuus ja
kestoaika aiheuttavat huomattavaa psyykkistd, psykosomaattista sekéd sosiaalista kirsi-
mystd. Tdmd mééritelmé poissulkee satunnaiset konfliktit ja keskittyy sithen muutos-
vyOhykkeeseen, jossa psykososiaalinen tilanne alkaa aiheuttaa psykiatrisia ja/tai psyko-

somaattisia patologisia tiloja.?!

Davenportin mééritelméd on hyvin suorasanainen tydpaikkakiusaamisen tavoitteen suh-
teen: Vihamielinen yritys pakottaa henkild pois tyopaikalta epareiluilla syytoksilld, ndy-

ryyttimiselld, yleiselld hdirinnélld, henkiselld pahoinpitelylld ja/tai terrorisoinnilla, jota

20 Monks, Claire P. & Iain Coyne (edited by) 2011: 159. Einarsen “Bullying at work means harassing,
offending, socially excluding someone or negatively affecting someone’s work tasks. In order for the label
bullying (or mobbing) to be applied to a particular activity, interaction or process it has to occur repeatedly
and regularly (e.g. weekly) and over a period of time (e.g. about six months). Bullying is an escalating
process in the course of which the person confronted ends up in an inferior position and becomes the target
of systematic negative social acts. A conflict cannot be called bullying if the incident is an isolated event
or if two parties of approximately equal ’strenght’ are in conflict.”

2l Duffy, Maureen & Len Sperry 2012: 42. Leymann Psychical terror or mobbing in working life means
hostile and unethical communication which is directed in a systematic way by one or number of persons
mainly toward one individual. There are also cases where such mobbing is mutual until one of the partici-
pants becomes the underdog. These action take place often (almost every day) and over the long period (at
least six months) and, because of this frequency and duration, result in considerably psychic, psychosomatic
and social misery. This definition eliminates temporary conflicts and focuses on the transition zone where
the psycosocial situation starts to result in psychiatric and/or psychomatic pathological states.
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johto yllépitdd: organisaatio, esimies, tyokaveri tai alainen, joka kohdistaa muihin syste-
maattista ja sddnnollistd kiusaamistyyppistd kaytostd. Koska organisaatiossa ei puututa,
vaan hyviksytdén tai jopa yllytetddn téllaiseen kdytokseen, voidaan sanoa, ettd uhri to-
dellakin on avuton tillaisen kiusaamisen edessd. Tulos on aina vaurio: fyysinen tai hen-
kinen ahdistus tai sairaus ja sosiaalinen kdrsimys ja yleisimmin tyopaikalta karkottami-

nen.??

Westhues toteaa, ettd tyopaikkakiusaamisella on tarkoitus eliminoida tai poistaa joku
muodollisesta organisaatiosta. Se on tyontekijoiden salaliitto, toisinaan tunnistettu, mutta
yleisimmin ei, jonka tarkoituksena on ndyryyttdd, halventaa ja padsta eroon tyontekijista,

kun sddannot estivit tavoitteen saavuttamisen vakivalloin.??

Yhteistéd ndille neljélle tydpaikkakiusaamisen madritelmélle on negatiivinen sosiaalinen
vuorovaikutus, jolla pyritdén alistamaan joku tai pddsemiédn eroon jostakin henkilsta.
Westhues ja Davenport maarittelevit tyopaikkakiusaamisen ryhméilmidksi, ja Leymann
on sisdllyttanyt madritelmddnsad myos havainnon, ettd tyopaikkakiusaaminen voi alkaa ja
olla pitkdén kahden tasavertaisen henkilon vilinen konflikti, ennen kuin toinen osapuoli
joutuu alisteiseen asemaan. Einarsen ja Leymann maarittavat tyopaikkakiusaamista myos
sen ajallisen ilmenemisen perusteella; kyseessad on tyopaikkakiusaaminen, jos sitd tapah-
tuu viikoittain ja vahintddn puolen vuoden ajan. Davenport ja Leymann méaérittavéat tyo-
paikkakiusaamista myds sen seurausten, psykosomaattisten ja psyykkisten oireiden ilme-
nemisen perusteella. Davenport ja Westhues méérittelevit tyopaikkakiusaamisen motii-
viksi kiusatusta eroon padsemisen, Westhues jopa siind mddrin suoraan, ettd toteaa tyo-
paikkakiusaamisen tarkoituksen olevan ndyryyttdéd, halventaa ja pddstd eroon tyonteki-

jastd, kun vikivallan kdyttiminen ei lakien ja sddntdjen vuoksi ole mahdollista.

22 Duffy, Maureen & Len Sperry 2012: 42. Davenport: “A malicious attempt to force a person out of the
workplace through unjustified accusations, humiliation, general harassment, emotional abuse, and/or terror.
It is a "ganging up’ by the leader(s) — organization, superior, co-worker, or subordinate — who rallies others
into systematic and frequent “mob-like” behavior. Because the organization ignores, condones, or even
instigates the behavior, it can be said that the victim, seemingly helpless against the powerful and many, is
indeed "mobbed”. The result is always injury — physical or mental distress or illness and social misery and,
most often, expulsion from the workplace.

2 Duffy, Maureen & Len Sperry 2012: 42 Westhues: “Workplace mobbing is the collective expression of
the eliminative impulse in formal organizations. It is a conspiracy of employees, sometimes acknowledged
but more often not, to humiliate, degrade, and get rid of a fellow employee, when rules prevent achievement
of these ends through violence.”
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Epéasiallisen kohtelun ja tyopaikkakiusaamisen méaritelmié verratessa voidaan havaita,

ettd kyse on samasta ilmi0sté, josta vain kdytetddn eri yhteyksissé eri nimitysta.

1.3.2. Koulukiusaaminen samankaltaisena ilmiona

Tyopaikkakiusaamisen ilmidsséd on kyse padosiltaan samankaltaisesta ilmiostd kuin kou-
lukiusaamisessa, joten kiusaamista ilmiond tarkastellessani ja kuvatessani hyddynnéin
molemmista tehtyd tutkimusta. Kiusaaminen tapahtuu ihmisten vélisessd, kielteisessd
vuorovaikutuksessa, eli se on luonteeltaan sosiaalinen®* ja monitasoinen prosessi®>. Pe-
rimmaéinen kiusaamismotiivi voi olla vallankéytto kiusattua vastaan, mutta kiusaamisella
voidaan myds pyrkid ryhmiin sisilli tietynlaiseen rooliin tai valta-asemaan®¢. Mikili kiu-
saamisen motiivina on pelkkd vallan ndyttiminen ja kdyttdminen kiusattua vastaan, kyse
voi olla sadistisesta, persoonallisuushdiridisestd kiusaajasta, joka on kiusatun mielenter-
veydelle erityisen haitallinen. Kiusaamisen kriteereind ovat erillisten kiusaamistapahtu-

mien jatkuminen pitkiin ajan, sekd valtaepitasapaino?’ kiusaajan ja kiusatun vilillaZ®.

Kiusatuksi joutuvalle tuotetaan kiusaamisprosessin kuluessa asema ryhmasta ulkopuoli-
sena, negatiivisesti erilaisena yksilond, jolla on kyseenalainen maine. Erilaisuus tuotetaan
asioihin, jotka ovat vastoin ryhmin sisdisid arvostuksia®’, jolloin esimerkiksi nahjuste-
luun ja ylipitkiin taukoihin tydpaikalla tottuneet saattavat kohdistaa kiusaamisen henki-
166n, jonka virallisen tydaikanormin mukainen toiminta saa heidit ndyttdmaan huonoilta.
Hamarus on véitostutkimuksessaan havainnut, ettd kiusaamiselle kehittyy peitetarina,

jonka ryhmén jasenet omaksuvat totuudeksi, ja jonka pahimmassa tapauksessa myos kiu-

24 Monks, Claire P. & Iain Coyne. 2011: 159

25 Monitasoisella prosessilla tarkoitetaan, etti kiusaamisen vaikutukset eivit rajoitu vain kahden yksilon
vélille, vaan se vaikuttaa my0s ryhmien, organisaatioiden ja niitd laajemman tason systeemeihin.
Duffy, Maureen & Len Sperry. 2012: 13.

26 Hamarus, Paivi. 2012: 45.

27 Valtaepitasapainolla tarkoitetaan, ettd kiusaajalla on enemmin fyysistd, sosiaalista tai henkistd valtaa
kiusattuun ndhden. Hamarus, Pdivi. 2012: 23.

28 Hamarus, Piivi. 2012: 22-23.

2 Hamarus, Pdivi, Tina Holmberg-Kalenius & Saija Salmi. 2015: 35.
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sattu voi uskoa ja ajatella ettd hinen persoonassaan tai kdyttdytymisessédén on jokin pe-
rustavanlaatuinen, iso vika, kun hineen kohdistuu useasta ldhteesti vain negatiivista vuo-

rovaikutusta.’’

1.4. Tyopaikkakiusaamista sivuavat tutkimusintressit

Tyo6paikkakiusaamista on tutkittu sekéd johtamiseen liittyvind ongelmana, ettd kayttayty-
mistieteiden viitekehyksestd kdsin. Nakokulmina ovat olleet muun muassa ihmisten vali-
nen vuorovaikutusprosessi tai tydturvallisuusndkdkohdat. Omana alanaan oikeuspsykiat-
rian yksi mielenkiinnon kohde on persoonallisuushiiridihin ja erityisesti persoonallisuu-
den patologiaan keskittyvad tutkimus, jota on tehnyt mm. oikeuspsykiatri Hannu Lau-

erma’!.

Johtamisen viitekehyksessd kiusaamista on kisitelty pddasiallisesti siitd ndkokulmasta,
kuinka esimies voi ratkoa kiusaamistapauksia tydyhteisossd. Toisaalta johtamisen ja hen-
kilostojohtamisen tutkimuksessa on oma suuntauksensa tutkia ja kehittdd tyoyhteisojen
ilmapiirid sellaiseksi, ettd se omalta osaltaan ennaltachkdisisi kiusaamista ja negatiivissa-
vytteistd vuorovaikutusta. Kyseiset tutkimusaiheet voidaan nihdd voimassaolevan tyo-

turvallisuuslain jatkuvan parantamisen ja kehittdmisen hengen mukaisina.

1.5. Kiusaamista provosoivat olosuhteet ja johtaminen

Kiusaamiselle otollinen ilmapiiri syntyy, kun organisaatiossa tehdddn muutoksia, jotka
saavat ihmiset pelkddmiin oman asemansa tai tyOpaikkansa puolesta, tai organisaa-
tioissa, joiden palkkiojirjestelmé perustuu yksiloiden véliseen kilpailuun, jossa vain ra-
hallisella tuloksella on merkitystd, eika tuloksen tekemiselle ole kdytdnnon tydssé toteu-

tuvia eettisid periaatteita.

30 Hamarus, Pdivi, Tina Holmberg-Kalenius & Saija Salmi. 2015: 37-39.
31 Kts. esim. Lauerma, Hannu. Pahuuden anatomia. (Hyvin kééntopuoli 2014.)
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Useissa tutkimuksissa on todettu, ettd julkisella sektorilla, seurakunnissa ja sosiaali- ja
terveysalalla kiusaaminen on yleisempaa kuin muissa tyopaikkatyypeissd, ja mm. Calvert
esittdd hypoteesina, etti tillainen voi olla seurausta julkisen sektorin suuremmisté orga-
nisaatiomuutoksista verrattuna yksityiseen sektoriin, jotka ovat saaneet aikaan kilpailu-
asetelmia, tiukempaa tyontekijoiden kontrollointia ja tarkempaa syynéystd seurauksena
hallinnollisen sddntelyn aiheuttamasta paineesta tuottaa enemmén vihemmilld resurs-
seilla. Toisaalta syynéd voi Calvertin mukaan myos olla se, ettd julkisella sektorilla on
organisaatioissa tuotettu kehittyneet prosessit ja toimintatavat tyopaikkakiusaamisen tun-
nistamiseen ja késittelyyn, ja tyontekijat ovat omaksuneet tydpaikkakiusaamisen vastai-
sen kulttuurin, jonka vuoksi he raportoivat kokemistaan epdkohdista mahdollisesti her-
kemmin kuin yksityiselld sektorilla. Kolmantena hypoteesina on julkisen sektorin tyosuh-
teiden luonne, jossa korostuvat tyon turvallisuus, pitkaaikaiset tydsuhteet ja tyopaikkojen
vilisen litkkuvuuden vdhiisyys, joka tarkoittaa, ettd julkisen sektorin tyontekijit eivét

niin todenniikdisesti hakeudu muualle tdihin kuin yksityiselld sektorilla tydskentelevit.>

1.6. Kiusaamisen juurisyyt ja motiivit

Kun kiusaamista ilmiond tarkastellaan Pdivi Hamaruksen véitostutkimuksessaan havait-
seman “’peitetarinan” ndkdkulmasta, kiusaamisen juurisyy 10ytyy ennemmin kiusaajasta
kuin kiusatusta®*: kyse on kiusaajan kyvyttdmyydesti kisitelld tai sietdd itsessddin omia
vaikeita tunteitaan, jolloin ne on helpointa projisoida itsensd ulkopuolelle, kiusatun omi-

naisuuksiksi.

Projektio tarkoittaa psykologiassa tilannetta, jossa ihminen tiedostamattaan heijastaa
omia kielteisid ominaisuuksiaan muihin ihmisiin ja alkaa nihd4 muissa ihmisissd niitd
vikoja, joita ei pysty myontdméén itselldén olevan. Projektio on haurasta minié suojaava
mekanismi, epdkypsd defenssi, jolla uhkaava, epamiellyttidva tai vaikeasti hyvaksyttava

asia pidetddin poissa mielestd sijoittamalla ne ulkoiseen kohteeseen. Projektion kayttd

32 Monks, Claire P. & Iain Coyne. 2011: 163-164.
33 Hamarus, Piivi. 2012: 47.
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suojautumiskeinona viittaa mielenterveyteen kohdistuvaan uhkaan.?*

1.6.1.Kateus

Kateus on yksi kiusaamisen taustalla usein vaikuttavista tekijoistd, ja tunteena vaikeasti
kestettdva, silld se kuuluu ihmisen minuuden ytimeen ja vaikuttaa kasityksiin ihannemi-
néstd, itsearvostuksesta, arvoista, tiedostetuista ja tukahdutetuista tarpeista sekd merki-
tyksellisistd thmissuhteista. Kateuden tunne ei kerro, miten asiat todellisuudessa ovat,
vaan siitd miten kateellinen kokee niiden mielessdén olevan. Ihminen vertailee itseddn
toisiin ihmisiin, jotta voisi muodostaa kisityksen itsestddn, ja tuolloin toisten ithmisten
ominaisuudet tai saavutukset voivat toimia oman arvon mittareina. Voimakkaan kadehti-

mistaipumuksen taustalta 16ytyy usein itsetunto-ongelmia.>>

1.6.2. Persoonallisuushiiriot ja narsismi

Vaikeimmissa tyopaikkakiusaamistapauksissa tai yhdelld tyopaikalla ilmenevissd sarja-
kiusaamistapauksissa kiusaamisen syyna voi olla kiusaajan persoonallisuushéirié tai nar-
sistinen persoonallisuus. Edelld mainitut olisivat periaatteessa psykiatrian ja psykologian
tutkimuskeinoin todettavissa, mutta kiusaaja ei yleensd paddy psykiatrin tai psykologin
tutkittavaksi. Sen sijaan psykologin tai psykiatrin luo tutkittavaksi paityy kiusattu, jonka
kertomista seikoista voidaan jossain mairin paitella, ettei kiusaaja toimi normaalin ihmi-
sen tavoin, vaan kyse voi olla persoonallisuushiiridisestd henkildstd, jonka empatiakyky

on keskivertoihmiseen verrattuna vajavainen tai puuttuu kokonaan.

Persoonallisuushdiriot ovat tyypillisesti pitkdaikaisia ja pysyvid, joustamattomia ja sel-
vésti omassa kulttuurissa poikkeavia kéyttdytymis- ja kokemistapoja, jotka aiheuttavat
myo0s henkil6lle itselleen kliinisesti merkittdvid haittaa tai kdrsimystd. Héirid ilmenee
henkilon kognitiivisissa tulkinnoissa ja kokemuksissa niin itsedén, muita thmisid kuin
eldméintapahtumia kohtaan. Se nikyy myds tunnereaktioissa (tai niiden puuttumisessa,

tutkielman tekijin oma huomautus), vuorovaikutussuhteissa tai impulssikontrollissa.>®

34 Lonngyvist, Jouko, Markus Henriksson, Mauri Marttunen & Timo Partonen 2017: 86-88.
35 Lundell, Susanna 2008: 21,26, 29.
36 Lonnqvist, Jouko 2017: 84.
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Narsismissa on kyse persoonallisuuden hiiridstd, joka on seurausta lapsuus- ja nuoruus-
ajan epasuotuisasta psyykkisestéd kehityksestd. Tuloksena on ihminen, jolla on darimmai-
sen hauras itsetunto, jota hin pyrkii suojaamaan turvautumalla lapselle ominaisiin kaik-
kivoipaisuuskuvitelmiin. Narsistinen ihminen pyrkii kaikin keinoin piilottamaan arvotto-

muuden ja hiipein tunteensa eiki kesti omaa epitiydellisyyttiin ja haavoittuvuuttaan.’’

Narsismista on viime vuosina kirjoitettu ja puhuttu julkisuudessa paljon. Toisaalta tiedon
lisdédntymisessd on hyvét puolensa, tyopaikalla kiusattu ja hédiritty voi saada helpotuksen
itselleen ymmartiessddn, ettei vika ollut hdnessd itsessdén. Toisaalta taas narsistikorttia
kdytetddan melko varomattomasti sekd haukkumis- ettd leimaamistarkoituksessa thmi-
sestd, josta ei syystd taikka toisesta pidetd, jolloin kyse on epdasiallisesta kohtelusta ja

ldhestyy kunnianloukkauksen tunnusmerkistoa.

1.7. Hairinndn madaritelmat

Héirinndn mééritelmid on tydturvallisuuslaissa (738/2002) , tasa-arvolaissa (609/1986) ja
yhdenvertaisuuslaissa (1325/2014). Tyoturvallisuuslain mukainen héirintad ja epéasialli-
nen kohtelu ovat tyontekijan terveyttd vaarantavia tekoja tai laiminlyontejd, mutta tasa-
arvolain ja yhdenvertaisuuslain sddnndkset eivit edellytd terveyden vaarantumista. Tyo-
valiokunnan mietinndssad katsotaan, ettd tyoturvallisuuslain ja tasa-arvolain sddnnokset
ovat toisiaan tiydentivia®®. Niin ollen yksittdinen hiirintiteko voi tiyttdd seki tydturval-
lisuuslain ettd tasa-arvolain hdirinndn tunnusmerkiston. Kyseeseen voi tulla myos rikos-
lain tyGturvallisuus- tai tydsyrjintdtunnusmerkiston tayttéva teko, vammantuottamus, pa-

hoinpitely tai kunnianloukkaus.>’

KKO 2010:1 Korkeimman oikeuden tuomiossa yhtion toimitusjohtajana toiminut mies oli
tyossd kosketellut ja ldhennellyt useita nuoria naistyontekijoitd. Teon katsottiin tidyttdvin
my0s rikoslaissa tarkoitetun seksuaalisen hyvéksikdyton tunnusmerkiston sen lisdksi, ettid
toimitusjohtajan katsottiin syyllistyneen seké tyoturvallisuusrikokseen ettd tyosyrjintdan.

37 Lundell, Susanna 2008: 31-36.
38 TyVM 4/2002 vp: 4.
39 Paanetoja, Jaana 2018: 129.
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1.7.1. Héirinta tyoturvallisuuslaissa

Tyo6turvallisuuslain mukainen héirintd mééritellddn 28 § :ssé seuraavasti:

Jos ty0ssi esiintyy tyontekijadn kohdistuvaa hidnen terveydelleen haittaa tai vaaraa aiheut-
tavaa hdirintdd tai muuta epdasiallista kohtelua, tyonantajan on asiasta tiedon saatuaan kéy-
tettdvissdédn olevin keinoin ryhdyttava toimiin epédkohdan poistamiseksi.

Tyoturvallisuuslain 28 § on keskeisin henkiseen tydturvallisuuteen liittyva sddnnos, jonka
mukaan tyOnantajalle asetetaan toimintavelvoite puuttua tyontekijan terveydelle haittaa
tai vaaraa aiheuttavaan hiirintdin tai epdasialliseen kohteluun saatuaan siitid tiedon*’.
Hallituksen esityksessé todetaan, ettd epédasiallista kohtelua voi ilmeté niin tyontekijoiden
kesken kuin esimiehen ja tyontekijdn vililla, mutta toimintavelvoite on silti tydonantajalla.
Tieto hairinndstd voi tulla hdirinndn kohteeksi joutuneelta, tyonantajan edustajalta, tyo-

suojeluvaltuutetulta, luottamusmiehelti tai tydterveyshuollon kautta*!.

Helsingin hovioikeuden tuomiossa 15.8.2016*

Tapauksessa oli kyse esimichend toimineen A:n toimintavelvollisuuden laiminlyonnisté,
joka oli jatkunut vield ty6terveyshuollon yhteydenotonkin jalkeen. Tyontekijan sairauslo-
malla olo ei tdssd tapauksessa poistanut A:n laiminlydntid, silld hdnen ei ole osoitettu teh-
neen asialle mitddn ennen In irtisanoutumiskirjeen saapumista.

Koska kyse oli A:n itsenséd puolelta tapahtuneesta epdasiallisesta kohtelusta, josta hdnen
olisi tullut pidéttaytya, hanen velvollisuutensa ryhtyé toimiin on ollut késilld koko ajan eika
laiminlyontikysymys ole riippuvainen erillisestd tiedonsaannista. Hovioikeus toteaa, ettid
tyonantaja on heti asiattoman kohtelun alkamisen jilkeen tiennyt epdkohdista tai hénen
olisi tullut ymmértii ja tunnistaa ne sellaisiksi seké ryhtyd selvittiméaén tilannetta ja tehda
toimenpiteitd epdkohtien poistamiseksi.
Helsingin hovioikeus otti kantaa tyOnantajan velvoitteeseen puuttua tietoon tulleeseen
hiirintddn. TyOnantajan edustajan tai esimiehen ollessa héiritsijiné, heiddn kayttdytymis-
tddn arvioidaan ankarammin, silli heidén kédytokselleen asetetaan tiukempi asiallisuuden
vaatimus ja koska heilld itsellddn tulisi olla ymmarrys asemansa mukaisesta kédyttidytymi-
sestd sekd lakisdateisistd velvoitteistaan tyonantajan edustajana. Valtion virkamieslain 14

§ 2 momentissa virkamies velvoitetaan erikseen kayttdytymddn asemansa ja tehtidviensi

edellyttdmailli tavalla.

40 Sortti, Toni 2019: 22.
41 HE 59/2002 vp 40—41.
42 Helsingin HO 15.8.2016 R 15/1788
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Rovaniemen hovioikeuden tuomiossa 21.11.20074

Tapauksessa oli kyse tyopaikkakiusaamisesta koulussa ja rehtori H:lle vaadittiin rangais-
tusta siité, ettei hin ollut riittdvalla tavalla puuttunut Torniossa sijaitsevan koulun henkil6-
kunnan ja oppilaiden asianomistaja K:hon kohdistuneeseen huuteluun ja kiusaamiseen.

Kaérédjaoikeudessa esitetyt H:n kertomus sekd hinen esittiménsa kirjalliset todisteet sekd
todistajien S, N ja HN kertomukset osoittavat riidattomasti, ettd H on ryhtynyt konkreetti-
siin toimenpiteisiin aina, kun on tiedetty véitetty tekija, vaitetty teko sekd viitetty tekoaika
ja -paikka. Asiassa ei ole saatu niyttod, ettd H:n toimenpiteet eivét olisi olleet olosuhteisiin
ndhden riittdvid. H:lla ei ole ollut mahdollisuutta puuttua sellaiseen kiusaamiseen, jota ei
ole voitu yksildidd tai muutoin tarkentaa. Hovioikeus vahvisti asiassa kardjaoikeuden pe-
rustelut.

Rovaniemen hovioikeuden tuomiosta ilmenee, ettd mikéli kiusattu tai hiiritty tyontekija
el pysty tai halua kertoa tapahtumista siten, ettd niistd voitaisiin tunnistaa tekijd, teko sekd
tapahtuma-aika ja -paikka, tyonantajalla ei ole mahdollisuutta puuttua tillaiseen. Kiusaa-
mis- ja hdirintdtapauksissa on siis pyrittdvd antamaan tyonantajalle mahdollisimman tar-
kat tiedot tapahtumista, jotta puuttuminen on mahdollista.

Turun hovioikeuden tuomio 4.10.2006**

Tapauksessa oli kyse siitd, ovatko tyOnantajan toimet olleet riittdvid asian selvittdmiseksi
ja ratkaisemiseksi. Kantaja H on kertonut, ettei hdn kiusaamisen tiedostettuaan aluksi ha-
lunnut kertoa, kuka kiusaaja on. Néin toimimalla hidn on itse pitkittdnyt tilannetta seka jaa-
nyt pitkélle sairauslomalle pian sen jdlkeen, kun on kertonut tydpaikkakiusaamisesta esi-
miehilleen. Kiusaamisvditteitd on voitu selvittdd vain lyhyend ajanjaksona H:n ollessa
toissd sairauslomien vilissd. Yhtion on ndin ollen katsottu ryhtyneen riittdviin tysuojelul-
lisiin toimenpiteisiin eikd yhtid ole laiminlyonyt myoskddn tydsopimuslain ja tydturvalli-
suuslain mukaista, tasapuolista kohtelua ja henkisté tyoturvallisuutta koskevia madarayksia.

Turun hovioikeuden tuomiosta ilmenee, ettd kantajan oma toiminta johti tilanteeseen,
jossa tyonantajalle jdi varsin vahdn mahdollisuuksia selvittdd kiusaamisvéitteitd tai ryhtya
muihin toimiin asiassa, silld tyontekijd oli ollut pitkddn sairauslomalla ja vain lyhyen ai-
kaa niiden vilissé toissd, jolloin asiaa oli voitu selvittdd. Vaikka on inhimillista hiveta tai
pelitd kiusaamisen esiin tuomista, se on kuitenkin tirkea, silld tyonantajalla ei ole vel-

vollisuutta puuttua sellaiseen, misté ei ole tietoinen.

43 Rovaniemen HO 21.11.2006 S 05/2123
4 Turun HO 4.10.2006 S 05/2123



24

KKO 2014:44 tapauksessa korkein oikeus késitteli hiirinnén tunnusmerkkejé, niiden tiyt-
tymisté sekd tyonantajan toimintavelvollisuutta héirintdtapauksissa. Tapauksessa tulevat
nékyviin tydnantajan tydnjohto-oikeuden rajoitukset: esimiehelld on oikeus paittaa tyo-
jarjestelyistd ja tyOnjaosta, mutta paatoksille pitdd olla asialliset perusteet. Tyontekijad ei
voi jéttdd epatietoiseksi siitd, mitd hinen tehtdviinsd kuuluu, koska télldin tyontekija ei
pysty suoriutumaan tehtévistddn tai niiden tekeminen vaikeutuu huomattavasti. Tyonte-
kijan ilmoitettua esimiehensé epdasiallisista toimista viraston ylemmaélle johdolle, sielld
asiaa ei selvitetty riittdvasti ja tasapuolisesti, jolloin viraston ylempi johto laiminloi tyo-
turvallisuuslain mukaisen toimimisvelvoitteensa.

Sen arvioiminen, onko kysymys ty6turvallisuuslain 28 §:ssd tarkoitetusta menettelysti, tu-
lee tehtdviksi kussakin tapauksessa ilmenneiden asianhaarojen perusteella. Kysymys voi
olla esimerkiksi tyontekijadn kohdistetusta loukkaavasta, ndyryyttavasta tai mitatoivasta
kayttdytymisesta.

Tassd tapauksessa K on viittanyt, ettd hadirintia ja epédasiallista kohtelua on tapahtunut ha-
nen esimiehensé ja yksikon paéllikkoni toimineen V:n toimesta muun muassa hénen tyo-
tehtdviensd jarjestimisessd. Esimiehelld on tyOnantajan tyonjohto-oikeuden perusteella
yleensa oikeus puuttua tyontekijoiden tdiden jakamiseen, niiden jarjestelyyn seka niitd kos-
keviin ratkaisuihin. Kohtelu voi kuitenkin olla epidasianmukaista, jos tehtdvid objektiivi-
sesti arvioiden perusteettomasti jarjestellddan uudelleen, vihennetdén tai lakkautetaan. Epd-
asiallista voi olla my0s tyOntekijan eristiminen muusta tydyhteisostd tai yhteison sisdisestd
tiedonkulusta.

Tyoéturvallisuuslaissa tarkoitetun hdirinnén ja epdasiallisen kohtelun edellytetdan aiheutta-
vaan haittaa tai vaaraa tyontekijin terveydelle. Téstd johtuen satunnainen epdasiallinen-
kaan kdytos ei yleensd voi toteuttaa laissa tarkoitettua hairintdd. Kohtelulta voidaan sen
vuoksi edellyttdd jossain miirin toistuvuutta tai tilanteen pysyvyyttd, jotta haitta tai vaara
terveydelle voisi syntyd. TyOnantajan menettelyd on arvioitava objektiivisin perustein.

KKO totesi, ettd lahiesimies V:114 oli toimivaltansa perusteella ollut oikeus muuttaa ty6jér-
jestystd. Asiassa ei ole kuitenkaan esitetty perusteita sille, miksi apulaiscontrollerin vastuu-
alue ja tehtévit on tydjirjestyksessé jitetty mainitulla tavalla avoimiksi ja epAmédariisiksi.
V:n vastuulla on ollut K.n tehtdvinkuvauksen ja vastuualueen mééritteleminen ja laatimi-
nen, mutta hén ei ole sitd tehnyt. Taémén vuoksi K on jadnyt epatietoiseksi siitd, mitd hinen
tehtéviinsa ja vastuualueeseensa kuuluu. Edelldmainittu on vaikeuttanut vastuualueen seu-
rantaa ja siithen kuuluvien tehtivien asianmukaista hoitamista. K ei mydskdin ole saanut
tarvittavaa perehdytystd tai riittdvid tietoja voidakseen hoitaa tydjirjestyksen mukaista
controllerin sijaisuutta.

K:n tehtivien jarjestely uudessa tyojirjestyksessd ei ole vastannut aiemman apulaiscont-
rollerin tehtévid ja niiden jérjestelyd ja pelkédstidn uuden tyojérjestyksen perusteella K:n
tehtévit ja vastuu ovat olleet K:n virka-asemaan ndhden vihéiset.

V on toiminut K:n tehtdvia jarjestellessdin toimivaltansa mukaisesti. Hinen velvollisuu-
tensa on ollut myos jérjestdd tehtdvit asianmukaisella tavalla. Aiemmin kuvatulla tavalla
V:n K:n tydtehtivien jérjestelylle ei ole esitetty perusteltuja syitd. Syytd ei ole esitetty
myoskaén tehtavankuvauksen madrittdmisen lykkdamiselle. KKO katsoo, ettd V on tyoteh-
tivien jarjestelyssé ja Kin perehdyttimisessd menetellyt epdasianmukaisesti. V:n menette-
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lyd voidaan pitdéd epdasianmukaisena my0s siitd syystd, ettd K:lta on jilkikéteen aiheetto-
masti vaadittu tutkintotodistuksia. Kysymys ei ole ollut néissa suhteissa pelkéstidin sellai-
sesta erimielisyydestd V:n ja K:n vililld, jota K:n olisi vain tullut sietéa.

V:n menettely erityisesti tyotehtdvien jarjestelyn osalta on kohdistunut K:n viranhoidon
alussa hinen kannaltaan keskeisiin tyon sisdltdd ja vastuuta koskeviin seikkoihin. Menet-
tely on tehnyt K:n epétietoiseksi viranhoitonsa tehtévistd ja vastuista. Epétietoisuutta on
lisinnyt se, ettd V on kieltdytynyt suorasta kahdenkeskisestd yhteydenpidosta K:n kanssa.
Naista syistd kohtelua voidaan pitdd sellaisena, ettd se on voinut aiheuttaa tyGturvallisuus-
lain 28 §:ssd tarkoitetulla tavalla haittaa tai vaaraa K:n terveydelle.

KKO 2014:44 tyontekijan epaasialliseen kohteluun oli syyllistynyt tyontekijan 1dhiesimies.
Tédmén jélkeen arvioitiin, oliko tydnantaja eli viraston ylempi johto ryhtynyt riittdviin toi-
miin hdirintdepailyn tultua tietoon. K oli ilmoittanut epéasiallisesta kohtelusta sekd tyon-
antajan edustajalle ettd alivaltiosihteerille, ja nima olivat katsoneet, ettei asia edellyttanyt
enempéé toimenpiteitd. KKO oli eri mielté ja lausui seuraavasti:

K:n ilmoituksen mukaan viraston pédllikko oli kohdellut hénti epdasianmukaisesti. Tama
on otettava asian selvittdmisessd huomioon. Ei voida pitéda riittdvana, ettd asiaa téllaisessa
tapauksessa selvitellddan pelkdstddn ottamalla yhteyttd asianomaiseen esimicheen ja teke-
malld johtopdatokset hdnen kuulemisensa perusteella. On selvdd, ettd asiaa on pyrittdva
selvittdmdan monipuolisesti myds muulla tavoin. Tédssd tapauksessa myds se, ettd K oli
jadnyt sairauslomalle juuri ilmoituksessa mainittujen asioiden seurauksena, olisi antanut
aihetta muunlaiselle selvitykselle. KKO katsoo, etteivdt tyonantajan edustajat ole tissa ta-
pauksessa ryhtyneet riittdviin toimiin asian selvittdmiseksi. Pddtyméénsd lopputulokseen
ndhden he eivit ole my0Oskddn ryhtyneet mihinkddn toimiin epdkohdan poistamiseksi.
Tyo6nantaja on siten laiminlydnyt ty6turvallisuuslain 28 §:n mukaisen toimimisvelvollisuu-
tensa. (Adn.)

1.7.2. Hairinta tasa-arvolaissa

Tasa-arvolain lahtokohtana on, ettd ensisijaisesti hdirinnistd on vastuussa héiritsija, joka
voi joutua teostaan myos rikosoikeudelliseen vastuuseen, mikali teko tdyttdd rikoslaissa
rangaistavaksi sdddetyn teon tunnusmerkiston, ja lisdksi voi seurata myos vahingonkor-
vauslain mukainen vahingonkorvausvastuu.* Mikili tyonantaja laiminlyd velvoitteen
poistaa hiirintd kdyttdmalld esimerkiksi varoitusmenettelyd, tai tyon jérjestdmisté siten,
ettei hiiritty joudu endd tyoskentelemédn héiritsijin kanssa tai vakavimmillaan héiritsijin
palvelussuhteen paittdmistd, tyosuojeluviranomaiset voivat tyoturvallisuuslain perus-
teella ohjeistaa ja neuvoa hédirintétilanteen ratkaisemisessa. Mikili tyonantaja kuitenkin

edelleen ohjeistuksista huolimatta laiminlyd ryhtymisen riittdviin toimenpiteisiin héirin-

4 Ahtela, Bruun, Koskinen, Nummijirvi & Saloheimo 2006: 169—-170.
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nén lopettamiseksi, tyosuojeluviranomaiset voivat kiyttda tyonantajaan kohdistuvia pak-
kokeinoja.* Mikili tydntekijin terveys vaarantuu tydturvallisuuslain 28 § mukaisesti
tyonantajan laiminlyddessa riittdvit toimenpiteet hiirinnin lopettamiseksi, tydosuojeluvi-
ranomaiset voivat tehdd TyOsuojelun valvonnasta ja tydpaikan tyosuojeluyhteistoimin-

nasta sifidetyn lain (20.1.2006744) 5 § mukaisen rikosilmoituksen poliisille*’.

Tasa-arvolain 7 § mukaan

Seksuaalista hdirintdd ja hiirintdd sukupuolen perusteella samoin kuin késkyé tai ohjetta
harjoittaa sukupuoleen perustuvaa syrjintdd on pidettava tissa laissa tarkoitettuna syrjin-
tana.

Seksuaalisella hdirinndlld tarkoitetaan tdssé laissa sanallista, sanatonta tai fyysistd, luon-
teeltaan seksuaalista ei-toivottua kéytostd, jolla tarkoituksellisesti tai tosiasiallisesti lou-
kataan henkilon henkisti tai fyysistd koskemattomuutta erityisesti luomalla uhkaava, vi-
hamielinen, halventava, ndyryyttava tai ahdistava ilmapiiri.

Sukupuoleen perustuvalla hdirinndlld tarkoitetaan tdssi laissa henkilon sukupuoleen, su-
kupuoli-identiteettiin tai sukupuolen ilmaisuun liittyvaa ei-toivottua kédytosté, joka ei ole
luonteeltaan seksuaalista ja jolla tarkoituksellisesti tai tosiasiallisesti loukataan tdmén
henkisti tai fyysistd koskemattomuutta ja jolla luodaan uhkaava, vihamielinen, halven-
tava, nOyryyttava tai ahdistava ilmapiiri.

Tasa-arvolain mukaan seksuaalinen ja sukupuolinen hdirintd ovat laissa kiellettyd syrjin-
td4. Omana kohtanaan on kielletty myds eri asemaan asettaminen sukupuoli-identiteetin
sekd sukupuolen ilmaisun perusteella. Sukupuoli-identiteettiin ja sukupuolen ilmaisuun
liittyvdt lainkohdat ovat tulleet voimaan 30.12.2014 osana Yhdenvertaisuuslain

(1325/2014) uudistusta.

Tasa-arvolain tarkoittamaa héirintdd ovat siis sukupuoleen perustuva hiirintd ja seksuaa-
linen héirintd. Sukupuoliselle hdirinnélle ja ahdistelulle on tunnusomaista, ettd se on koh-
teelle vastentahtoista ja ei-toivottua. Sukupuolisella hdirinnélld tarkoitetaan hiirintdd,

joka loukkaa perinteisid sukupuolinormeja ja aiheuttaa kielteisid vaikutuksia kohteena

46 Ahtela, Bruun, Koskinen, Nummijirvi & Saloheimo 2006: 169-170.
47 Sortti, Toni 2019: 67.
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olevalle sukupuolelle tai sukupuoliryhmélle*®.** Sukupuoleen perustuva hiirinti voi olla
my0s ei-seksuaalista, jolloin se ilmenee toista sukupuolta halventavina puheina tai alen-

tamisena.>’

Flirttailun ja seksuaalisen ahdistelun raja kulkee siind, missd kohde ilmaisee héiritsijille,
ettd timin kiyttdytyminen on loukkaavaa tai vastenmielistd.’! Sukupuolisesta ja seksu-
aalisesta hiirinnista saatetaan arkikielessd puhua synonyymisesti, mutta merkityssisallot
eivit vastaa toisiaan. Sukupuolisessa hdirinndssd on kyse sukupuolisen ylivallan osoitta-
misesta toiselle, jolloin se on vallan osoittamisen keino erotuksena seksuaaliseen hédirin-

tdin tai hyviksikiyttoon, jossa seksi ja seksuaalisuus ovat toiminnan paamaria. >

Seksuaalinen hiirinté ei ole riippuvainen sukupuolesta, vaan se suuntautuu henkilon sek-
suaalisiin ominaisuuksiin, jolloin se loukkaa henkilon seksuaali-identiteettid tai seksuaa-
livihemmiston identiteettid. Hairintd voi olla luonteeltaan seksuaalisviritteistd koskette-
lua, vihjailua tai toisen henkilon intiimialueisiin kohdistuvaa mielenkiintoa ja se tapahtuu
usein osapuolten ollessa kaksistaan, jolloin muut eivét tule tapahtumista tietoisiksi tai nde

niitd, jolloin mydskiin puuttuminen ei ole mahdollista, ellei hiiritsijin teoista kerro.>?

Vilkka my6s mainitsee, ettd suomalaisessa yhteiskunnassa seksuaalisen héirinnidn uhri
usein pelkédd, hipedd ja tuntee syyllisyyttd, joiden vuoksi helposti salaa tapahtuneen ja
hiiritsiji saattaa pystyd jatkamaan tekojaan hyvinkin pitkén aikaa. Samalla hin viittaa
tutkimustuloksiin siitd, ettd seksuaalisen hdirinnidn kohteeksi joutuminen aiheuttaa useim-
mille masentuneisuutta ja itsesyytoksid. Seksuaalinen hiirintd on henkistd vikivaltaa,
jonka seurauksena uhrin omanarvontunto huononee ja itsetunto heikkenee, jotka aiheut-

tavat yleisesti hyvinvoinnin ja jaksamisen heikentymistd. Seksuaalisen hédirinnén vaikutus

48 Vilkka, Hanna 2011: 34-35.

4 Vilkka mainitsee sukupuolisen hiirinnén kohdistuvan vain maskuliinisuuteen tai feminiinisyyteen. yh-
denvertaisuuslaki seka tasa-arvolaki ovat kirjan julkaisemisen jalkeen muuttuneet, jolloin sukupuolisen héi-
rinnén késitekin on monipuolistunut.

30 Nieminen, Kimmo 2005: 149.

32 Vilkka, Hanna. 2011: 36
33 Vilkka, Hanna. 2011: 35.
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ulottuu my6s uhrin parisuhteeseen, ihmissuhteisiin, ystdvyyssuhteisiin sekd perheen hy-
vinvointiin, silld uhrille aiheutuu psyykkisid haittoja traumaoireiden tai masennuksen

muodossa 88% tapauksista.>*

Tasa-arvolain esitdissd> sekd oikeuskdytinndssd on kuitenkin katsottu, ettei hiirityll4
kaikissa tilanteissa ole velvoitetta osoittaa hairitsijille timén kidytoksen epdasiallisuutta
ja vastentahtoisuutta. Mikili hdiritsiji on hiirittyyn nihden miédradvéissi asemassa ja
uhannut esimerkiksi heikentdd hiirityn asemaa tai héirintd on ollut niin selvéa, ettd hai-
ritsijdn olisi tullut tavanomaista harkintaa kiyttden ymmairtaa toimivansa hdairitsevésti ja
ei-toivotusti.*®

Helsingin hovioikeuden tuomiossa 15.8.2016°" todetaan, ettd mikili hiiritsiji on esimies
itse, talloin katsotaan, ettd tyGnantajalla on tieto epdkohdista heti niiden tapahduttua ja sen
myo0td syntyy toimintavelvoite ryhtyd selvittiméén tapahtunutta sekd tehdd toimenpiteita
epakohtien poistamiseksi. Tdsséd tapauksessa yrityksen toimitusjohtajana tyoskennellyt A
on arvostellut huutamalla tyontekija B:td asiakkaiden ja toisten tyontekijoiden ldsnd ol-
lessa. Tyontekijdn on katsottu tulleen tilanteessa nolatuksi muiden tyontekijoiden seka asi-
akkaiden silmissd. Hovioikeus on vahvistanut kdrdjdoikeuden perustelut.

Tasa-arvolain mukaista kiellettyd syrjintdd on my0ds 8 d § (15.4.2005/232) mukainen toi-
minta.
Hairinta tyopaikoilla Tyonantajan menettelyd on pidettdva tissd laissa kiellettynd syrjin-
tdna, jos tyOnantaja saatuaan tiedon siitd, ettd tyontekijd on joutunut tydssddn seksuaalisen
tai muun sukupuoleen perustuvan hdirinndn kohteeksi, laiminly6 ryhtya kéytettavissa ole-
viin toimiin hdirinndn poistamiseksi.
TyOnantaja syyllistyy siis tasa-arvolain kieltiméén syrjintddn, mikali laiminlyd puuttu-
misen tyontekijadn kohdistuneeseen seksuaaliseen tai sukupuoliseen hdirintddn saatuaan
siitd tiedon. Mikéli héiritsijd on tydnantajaa edustava taho, kuten toimitusjohtaja tai hal-
lituksen jdsen, tyOnantaja on vastuussa hdirinndsta silloinkin, kun tyontekiji ei ilmoita
asiasta muulle tydnantajan edustajalle>®. Jotta tydnantajan ei voida katsoa syyllistyneen
syrjintdin tyossd tapahtuneen hiirinnén vuoksi, tydnantajan tulee kyetd osoittamaan toi-

met, joihin on ryhtynyt hiirinndn poistamiseksi. Tdssd tulevat oikeudellisesti arvioita-

vaksi toimet, joihin on ryhdytty, eli tapahtumat seki siithen osalliset tulee tasapuolisesti

* Vilkka, Hanna. 2011: 88—89, 100-101.

5 HE 195/2004: 35.

6 Ahtela, Karoliina, Niklas Bruun, Pirkko K. Koskinen, Anja Nummijérvi & Jorma Saloheimo 2006: 167.
57 Helsingin HO 15.8.2016 R 15/1788

8 Ahtela, Bruun, Koskinen, Nummijérvi & Saloheimo 2006: 167.
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selvittdd mahdollisimman nopeasti mutta ehdottoman tasapuolisesti ja todetuissa héirin-
tatapauksissa tyonantajan on ryhdyttdvé héiritsijdn osalta tydonjohdollisiin kurinpitotoi-

miin asian vakavuutta vastaavalla tavalla.”’

1.7.3. Héirintd yhdenvertaisuuslaissa

Yhdenvertaisuuslain 14 §

Henkilon ihmisarvoa tarkoituksellisesti tai tosiasiallisesti loukkaava kdyttdytyminen on
hiirintad, jos loukkaava kayttdytyminen liittyy 8 §:n 1 momentissa tarkoitettuun syyhyn ja
kayttaytymiselld luodaan mainitun syyn vuoksi henkilod halventava tai ndyryyttava taikka
héntd kohtaan uhkaava, vihamielinen tai hyokkéaava ilmapiiri.

Tyo6nantajan menettelyd on pidettdva syrjintdnd, jos tyOnantaja saatuaan tiedon siitd, ettd

tyontekijd on joutunut tyossddn 1 momentissa tarkoitetun hdirinndn kohteeksi, laiminlyd

ryhtyd kdytettdvissddn oleviin toimiin hédirinnin poistamiseksi.
Yhdenvertaisuuslain tarkoittamaa hiirintdd on henkilon ihmisarvoa tarkoituksellisesti tai
tosiasiallisesti loukkaava kéyttdytyminen, jos se liittyy henkiloon liittyvddn syyhyn.
Kayttaytymiselld tulee lisdksi luoda henkiloon liittyvan syyn vuoksi henkilod halventava
tai nOyryyttdva tai hantd kohtaan vihamielinen, uhkaava tai hyokk&ava ilmapiiri. Kdytan-
ndssd yhdenvertaisuuslaissa tarkoitettu hdirintd on ihmisarvoa loukkaavaa kayttdytymista
ja se voi ilmetd kiusaamisena tai henkisend vékivaltana, painostuksena, uhkailuna tai pe-
lotteluna, vihéttelynd tai pilkkaamisena. Se voi ilmetd myos fyysisend, jolloin hiirinta
voi tdyttdd myos vékivalta- tai kunnianloukkausrikoksen tunnusmerkiston. Kayttaytymi-
nen on HE 19/2014 mukaan ymmaérrettavé laaja-alaisesti, eli kyseeseen voivat tulla pu-
heet, sdhkopostit ja tekstiviestit, ilmeet, eleet tai jonkin kirjallisen tai sdéhkdisen kuvan tai
asiakirjan esille laittaminen. Kdyttdytymisen ei tarvitse kohdistua yksiloon, silld myds
tietyn ihmisryhmin rasistinen loukkaaminen voi olla yhdenvertaisuuslaissa tarkoitettua

hiirinta4.

Tyo6nantaja voi syyllistyd yhdenvertaisuuslain mukaiseen syrjintddn, mikéli tydssi tapah-

tuvan héirinnin poistamiseen ei ryhdytd tydonantajan kiytossd olevin keinoin, mutta vain

39 Ahtela, Bruun, Koskinen, Nummijérvi & Saloheimo 2006: 168.
60 Leppénen, Katja 2015: 38-39.
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siind tapauksessa, ettd tyonantaja on tietoinen tyontekijdéin kohdistuvasta héirinnista.
Tieto hdirinndsté voi tulla tyontekijalta itseltdén, tydyhteison toiselta jaseneltd tai tyonan-

tajan oman havainnon pohjalta.¢!

1.8. Syrjinndn mééritelmét

Tasa-arvolain ja yhdenvertaisuuslain yleisissd syrjintikielloissa kielletddn sekd viliton
ettd vélillinen syrjintd laissa mainituilla perusteilla. Lisdksi yhdenvertaisuuslaissa kiellet-
tyd syrjintdd ovat héirintd, kohtuullisten mukautusten epdaminen seké ohje tai késky syr-
Jid ja kaikki syrjinndn muodot oikeuttavat yhdenvertaisuuslaissa sdddettyyn hyvityk-
seen®. Vilillisen syrjinniin nimenomaiset kiellot sisiltyvit vain tasa-arvolakiin ja yhden-

vertaisuuslakiin.

1.8.1. Vilitdn syrjinta

Viiliton syrjintd tarkoittaa tilannetta, jossa henkil6d kohdellaan kielletylld perusteella epa-
edullisemmin kuin jotakuta toista kohdellaan, on kohdeltu tai voitaisiin kohdella vertai-
lukelpoisessa tilanteessa. Vilittomén syrjinnan kieltdmiselld pyritddn muodollisen yhden-
vertaisuuden ja tasa-arvon ylldpitdmiseen, jotta voitaisiin saavuttaa materiaalinen tasa-
arvo ja luoda tasa-arvoiset mahdollisuudet kieltdimalla sellaisten vaatimusten ja kriteerien
asettaminen, jotka rajaavat pois joitakin ryhmid, kuten nuoret tai vanhat, vammaiset tai
naiset.®* Tasa-arvolain mukainen vilittdmén syrjinnin kielto koskee miesten ja naisten
asettamista eri asemaan sukupuolen perusteella tai eri asemaan asettamista raskaudesta ja
synnytyksesti johtuvasta syystd®. Yhdenvertaisuuslain kielletyt syrjintiperusteet ovat

ikd, alkuperd, kansalaisuus, kieli, uskonto, vakaumus, mielipide, poliittinen toiminta, am-

ol Leppénen, Katja 2015: 40-41.

62 Leppénen, Katja 2015: 33.

63 Ahtela, Karoliina & Niklas Bruun, Pirkko K. Koskinen, Anja Nummijérvi, Jorma Saloheimo 2006: 34.
64 Ahtela, Karoliina & Niklas Bruun, Pirkko K. Koskinen, Anja Nummijérvi, Jorma Saloheimo 2006: 34—
35.

%5 Nieminen, Kimmo 2005: 53.
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mattiyhdistystoiminta, perhesuhteet, terveydentila, vammaisuus, seksuaalinen suuntautu-
minen tai muu henkiloon liittyvi syy®®. Yhdenvertaisuuslain syrjintikiellon rikkominen
edellyttad, ettd henkilon eri asemaan asettaminen tapahtuu tietoisen paitoksen tai toimen-

piteen johdosta, on se sitten aktiivinen toimi tai laiminlydntiin perustuva ratkaisu®’.

1.8.2. Vilillinen syrjinta

Viilillinen syrjintd tarkoittaa sitd, ettd neutraalilta vaikuttava sddnnds, peruste tai kdytanto
johtaa tilanteeseen, jossa syrjintdperusteen kriteerit tayttava henkild joutuu tosiasiallisesti

epdedulliseen asemaan.

Tasa-arvolaissa vélillinen syrjintd tarkoittaa eri asemaan asettamista sukupuoleen nihden
neutraalilta vaikuttavan kdytannon, perusteen tai sddnndksen nojalla, jos menettely johtaa
sithen, ettd tosiasiallisesti henkild voi joutua epdedulliseen asemaan sukupuolen perus-
teella tai mikéli hian joutuu eri asemaan vanhemmuuden tai perheenhuoltovelvollisuuden

perusteella.®

Vaasan hovioikeuden tuomiossa 11.12.1998 S 98/92 oli kyse kuulovammaisen lapsen hen-
kilokohtaisena koulunkdyntiavustajana toimineen A:n ty0sopimuksen uusimatta jattdmi-
sestd ditiyslomalle jadmisen perusteella. Oikeus katsoi, ettd kuulovammaisen lapsen van-
hempien mielipide avustajan ditiyslomalle jidmisestad on ollut perimméinen syy sopimuk-
sen uusimatta jéittdmiselle, ja ettd kaupunki on ollut tdsté tietoinen. Kaupunki on asettanut
kouluavustajana toimineen tasa-arvolain vastaisesti eriarvoiseen asemaan ditiysloman ja
perheenhuoltovelvollisuuden perusteella. Kaupunki velvoitettiin vahingonkorvauslain 5
luvun 1 § nojalla korvaamaan A:lle menettelystd aiheutunut vahinko.

Helsingin hovioikeuden tuomiossa 18.11.2004 S 03/1686 oli kyse organisaatiomuutok-
sesta, jonka toteutuksessa ei oltu huomioitu ditiyslomalle jddneen A:n paluuoikeutta. A jou-
tui ndin tosiasiallisesti raskaudesta johtuvasta syystd muita huonompaan asemaan. Yhtid
velvoitettiin maksamaan A:lle tasa-arvolain 11 § mukaista hyvitysta.

% Leppénen, Katja 2015: 34.

7 Leppénen, Katja 2015: 35.

8 Ahtela, Karoliina & Niklas Bruun, Pirkko K. Koskinen, Anja Nummijérvi, Jorma Saloheimo 2006: 35—
36.
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Yhdenvertaisuuslain mukaan syrjintd on vélillistd, jos ndenndisesti yhdenvertainen
sa4antd®, peruste’® tai kiytintd’! saattaa jonkun muita epiedullisempaan asemaan henki-
166n liittyvdn syyn perusteella. Epdedulliseen asemaan saattaminen ei kuitenkaan ole vé-
lillistd syrjintdd, mikdli on olemassa oikeuttamisperuste, eli mainittu sdénto, peruste tai
kaytantd on hyvéksyttdvin tavoitteen mukainen ja tavoitteen saavuttamiseksi kaytetyt

keinot tarpeellisia ja asianmukaisia.’””

1.8.3. Vastatoimien kiellot

On huomioitava, ettd tyonantaja syyllistyy tasa-arvolaissa kiellettyyn syrjintddn kohdis-

taessaan vastatoimia 8 a.1 § (19.12.2008/1023) mainitulla tavalla.

TyOnantajan menettelyd on pidettavi téssd laissa kiellettynd syrjintdnd, jos henkild irti-
sanotaan tai asetetaan muutoin epdedulliseen asemaan sen jilkeen, kun hdn on vedonnut
tdssd laissa sdddettyihin oikeuksiin tai velvollisuuksiin taikka osallistunut sukupuolisyr-
jintdd koskevan asian selvittdmiseen.

Vastaava kielto on my6s yhdenvertaisuuslain 16 §

Henkil64 ei saa kohdella epdsuotuisasti eikd hinelle kielteisid seurauksia aiheuttavalla
tavalla sen vuoksi, ettd han on vedonnut téssa laissa sdddettyihin oikeuksiin tai velvolli-
suuksiin, osallistunut syrjintdd koskevan asian selvittdmiseen taikka ryhtynyt muihin
toimenpiteisiin yhdenvertaisuuden turvaamiseksi.

Ty6sopimuslaki, laki kunnallisesta viranhaltijasta ja virkamieslaki sisédltdvat viitaukset
tasa-arvolain ja yhdenvertaisuuslain syrjintékieltoihin. Muissa tilanteissa vastatoimet

ongelmat esiin nostanutta tyontekijad vastaan katsotaan ldhinnd yhdeksi epdasiallisen

kohtelun muodoksi kuten seuraavassa tapauksessa.

Léansi-Uudenmaan kéréjaoikeuden tuomiossa 9.1.2015 R 13/479 otettiin kantaa tydantajan
menettelyyn kohdistaa vastatoimia tyontekijoihin, jotka nostivat tyon ja tyGympériston
epdkohtia esiin. Tdma katsottiin epéasialliseksi kohteluksi.

Tyonantajan edustaja EA oli késitellyt tyohon liittyvid ongelmia epdasiallisella tavalla ja
tyonantajan edustajan menettely liittyy laajempaan tyontekijoitd alistavaan ja ndyryytta-
védidn kohteluun. Syytteen mukaan EA ja JA ovat reagoineet tyrmédédvisti, vihittelevasti ja

% HE 19/2014: 77 sanalla sid#nto viitataan yhtididen tai yhdistysten sdantéihin.

70 HE 19/2014: 77 sanalla peruste tarkoitetaan paitoksia tai médrdyksid, jotka voivat olla yleisii tai yksit-
tdistd ihmistd koskevia

"L HE 19/2004:77 sanalla kiytinto viitataan siihen, miten jokin menettely on kdytdnndssd jérjestetty tai
tydnantajan vakiintunutta kéytintoa.

2 Leppénen, Katja 2015: 37.
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pilkallisesti tilanteissa, joissa tyontekijit ovat ottaneet esille sisdilmaongelmat, home- ja
kosteusvauriot seké tyoskentelyilmapiirin ongelmat.

Asianomistaja PJ:n palattua pitkélta sairauslomalta ja hinen ilmoitettuaan, ettei yhtd hdnen
saamistaan tehtdvistd ollut mahdollista suorittaa, EA oli vastannut “ei tietenkdén, sinulla-
han on se “mielenterveysongelma”.

Asianomistaja KN on kertonut esimerkkini epéasiallisesta kohtelusta, ettd mikali tyonte-
kijé oli esittdnyt kysymyksid kohtuuttomasta tyGtaakasta, tyontekijélle oli todettu, ettd hin
kieltdytyy toisté, niskuroi, on hankala ja ammattitaidoton.

Kyseisessd oikeustapauksessa useat yrityksen tyontekijit ovat perustellusti tuoneet ilmi
tyopaikan sisdilmaongelmat ja epéasiallisen kohtelun. TyOnantajan edustajat ovat kisitel-
leet tyOntekijoiden antamaa palautetta epdasiallisesti sekd kohdistaneet kostotoimia ongel-

olleet tietoisia siitd, ettd tyotiloissa on ollut kosteusvaurioita ja terveysriskejd, jotka ovat
aiheuttaneet tyontekijoille terveysriskin ja konkreettisia oireita.

Vastatoimien kielto sisdltyy my0s ehdotukseen Euroopan parlamentin ja neuvoston di-
rektiiviksi unionin oikeuden rikkomisesta ilmoittavien henkildiden suojelusta. Ehdotuk-
sen perusteluissa ja tavoitteissa mainitaan, ettd laiton toiminta tai lain vaarinkdyttd voi
tapahtua missd tahansa organisaatiossa koosta riippumatta. Toiminta voi olla korruptiota,
petoksia tai ilmetd ammattitoimintaan liittyvdnd huolimattomuutena tai laiminlyontind.
Tallaisissa tilanteissa vadrinkdytosten paljastajat, jotka ilmoittavat asiasta joko organisaa-
tion sisdlla tai organisaation ulkopuoliselle viranomaiselle, auttavat ehkdisemdidn vahin-
koja ja toisaalta he paljastavat sellaisia yleiseen etuun kohdistuvia uhkia tai haittoja, jotka
muutoin voisivat jaddad paljastumatta. Usein kuitenkin havaituista huolenaiheista jatetdan
ilmoittamatta, koska peldtddn tydonantajan tai muun toimijan ilmoittajaan kohdistamia
vastatoimia. Véaérinkdytosten paljastajien suojelu parantaa tyontekijoiden suojelun tasoa

ja on erityisen tirkei niille, jotka ovat epdvarmassa tydsuhteessa.’ 74

73 COM(2018) 218 final 2018/0106 (COD)

74 Yle Uutinen 22.5.2019. Lihihoitaja Tarja Parkatti ilmoitti tydpaikallaan Kristiinankaupunkilaisessa hoi-
vakoti Ulrikassa tapahtuneista ongelmista ensin tydnantajalleen Esperi Carelle, mutta koska sielld ongel-
miin ei puututtu, hiin otti yhteytta ldhihoitajien ammattiliittoon SuPeriin, josta vilitettiin tieto kaupungille,
aluehallintovirastoon seké Valviraan. Toiminnan keskeyttdmisen ja Esperin vetdytymisen jalkeen uutta tyo-
paikkaa etsiessién Parkatti huomasi, etti tydpaikan saaminen Kristiinankaupungista ei end ollut mahdol-
lista. SuPerin sopimusasiantuntija Marketta Vuorinen toteaa Ylen haastattelussa, etti kyseessd on vanha ja
valitettavan tuttu ilmid, tydnantajan ryhtyminen vastatoimiin tyopaikan epikohtiin puuttunutta kohtaan.
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2. TYONANTAJAN TYOTURVALLISUUSVELVOITTEET

2.1. Tyonantajan yleinen huolehtimisvelvoite

Ty6sopimuslain 2 luvun 3 § sdddetddn tyonantajan sopimusperusteisesta velvollisuudesta
tyontekijan turvallisuudesta huolehtimiseen. Se velvoittaa tydnantajaa huolehtimaan tyo-
turvallisuudesta tyoturvallisuuslain (738/2002) mukaisesti, jotta tyontekijan suojelu tapa-
turmilta seka terveydellisiltd vaaroilta toteutuu. Tyontekijoiden turvallisuudesta ja tervey-
destd huolehtiminen kuuluu tyonantajan velvollisuuksiin kaikissa tyohon liittyvissa tilan-
teissa. Vanhan lain ilmaisu “kohtuudella on tarpeen” korvattiin sanalla “tarpeellinen”,

silli se sopii paremmin yhteen puitedirektiivin 5 artiklan 1 kohdan vaatimuksiin. ”°

Hallituksen esityksestd selvidd, ettd ilmaisun “tarpeellinen” selvittimiseksi joudutaan
kdyttdmédn harkintaa, silld Euroopan yhteison perustamissopimuksessa tarkoitettu sosi-
aalisen suojelemisen korkean tason edistiminen ei kuitenkaan saa johtaa tilanteeseen,
jossa pienten ja keskisuurten yritysten perustaminen ja kehittdminen hankaloituisi hallin-
nollisten, taloudellisten tai oikeudellisten rasitusten takia.”® Kyse on siis tasapainoilusta
sen vililla, ettd tyontekijoiden suojelun kehittiminen ei saa olla riippuvainen taloudelli-

sista seikoista, mutta toisaalta taloudelliset seikat on myds otettava huomioon. Keskendin

75 Ullakonoja, Vesa 2018: 77.
76 Ullakonoja, Vesa 2018: 78.
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punnitaan siis suojeluintressié ja kannattavuusintressii, ja kannattavuusintressin huomi-
oon ottamista hankaloittaa se, ettei se ndy lakitekstissi suoraan. Lainséétéja ei ole myos-
kédn ottanut kantaa siihen, millaiset ovat keskendén erisuuntaisten intressien painoar-
vot.”” Kuitenkaan tydnantajan heikko taloudellinen asema ei oikeuta tydturvallisuudesta
tinkimiseen’®. Turvallisuustoimenpiteiden osalta on siis otettava huomioon ja suhteutet-
tava toisiinsa terveellisyyden ja turvallisuuden vaatimukset, mutta samalla taloudellisen
ja teknisen tarkoituksenmukaisuuden rajoitteet. Periaate aktualisoituu lain soveltamis- ja
tdytantoonpanosddnndksissd, joita vahvistettaessa on kiinnitettivd huomiota niin tervey-
den menettdmisen ja tapaturman vaaraan kuin yhté lailla vaihtoehtoisten turvallisuustoi-

menpiteiden kustannuksiin ja teknisiin toteuttamisedellytyksiin.”

2.2. Tyoturvallisuuslain tavoitteet

Tyoturvallisuuslain (TturvL 738/2002) tavoitteena on ehkéisté ja poistaa tyosta ja tydym-
paristdstd johtuvia vaaroja ja riskejd, sekd mahdollistaa turvallinen ja terveellinen tydym-
paristd. Nykyaikaisen tyosuojelun ytimend on kokonaisvaltainen tydturvallisuuden ja
tyoterveyden suojeleminen seké tyoyhteison henkinen ja sosiaalinen hyvinvointi. Lakiin
sisdltyy jatkuvan kehittdmisen ja parantamisen periaate, joka vuoden 1958 laista puut-

tui.8°

Aiempaa, vuonna 1958 (299/1958) sédddettyd tyoturvallisuuslakia muutettiin vuonna
1993. Muutoksella haluttiin valmistautua Euroopan talousaluetta koskevan sopimuksen
voimaantuloon ja samalla selvitettiin, oliko Suomen tydsuojelua koskeva lainsdddanto
Euroopan yhteison tydsuojeludirektiivien mukainen. Ndin Suomen liittyminen Euroopan
unioniin 1995 ei aiheuttanut uusia lainmuutostarpeita. Euroopan unioniin liittymisen
myo6ta kansallisen oikeusjirjestyksen uudeksi oikeusléhteeksi tuli unionin lainsdéddanto ja

oikeuskdytdntd ennakkoratkaisuineen. EU-oikeus on autonominen oikeusjérjestys, jota

77 Saloheimo, Jorma 2016:71.

78 Saloheimo, Jorma 2016: 71.
7 Ullakonoja, Vesa 2018: 79.

80 Paanetoja, Jaana 2018: 4.
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jdsenvaltioiden ja niiden tuomioistuinten on sovellettava. Tydoikeuteen liittyvissi kysy-
myksissd lainsdddéntovaltaa on sekéd unionilla ettd jdsenvaltioilla. Unionin lainsédadénto-
valta on rajattu ja sen péétarkoitus on harmonisoida tyooikeudellista sddntelyd. Unionin
oikeudessa kyse on usein minimivaatimuksista, jolloin jdsenvaltioilla on mahdollisuus

sadtad EU-sdinnosten tasoa paremmasta tyontekijin suojasta.®!

2.3. Tyoturvallisuuslain soveltamisala

Ty6turvallisuuslain soveltamisala on yleinen, ja sitd sovelletaan niin tydsuhteiseen kuin
virkasuhteiseen tai sithen verrattavissa olevaan julkisoikeudellisessa palvelussuhteessa

tehtdviin tydhon.®?

Ty6nantajan yleinen huolehtimisvelvoite tydturvallisuuslain 8 §

Ty6nantaja on tarpeellisilla toimenpiteilld velvollinen huolehtimaan tyontekijoiden tur-
vallisuudesta ja terveydestd tyossd. Tdssé tarkoituksessa tydnantajan on otettava huomi-
oon tyohon, tydolosuhteisiin ja muuhun tydymparistoon samoin kuin tyontekijan henki-
lokohtaisiin edellytyksiin liittyvét seikat.

Huolehtimisvelvollisuuden laajuutta rajaavina tekijoind otetaan huomioon epitavalliset
ja ennalta arvaamattomat olosuhteet, joihin tyonantaja ei voi vaikuttaa, ja poikkeukselli-
set tapahtumat, joiden seurauksia ei olisi voitu valttdd huolimatta kaikista aiheellisista
varotoimista.

TyOnantajan on suunniteltava, valittava, mitoitettava ja toteutettava tydolosuhteiden pa-
rantamiseksi tarvittavat toimenpiteet. Talloin on mahdollisuuksien mukaan noudatettava
seuraavia periaatteita:

1) vaara- ja haittatekijoiden syntyminen estetéén;

2) vaara- ja haittatekijét poistetaan tai, jos timi ei ole mahdollista, ne korvataan vihem-
maén vaarallisilla tai vihemmaén haitallisilla;

3) yleisesti vaikuttavat tydsuojelutoimenpiteet toteutetaan ennen yksil6llisid; ja

4) tekniikan ja muiden kiytettdvissd olevien keinojen kehittyminen otetaan huomioon.
Tyonantajan on jatkuvasti tarkkailtava tydymparistod, tyoyhteison tilaa ja tydtapojen tur-
vallisuutta. TyOnantajan on my0s tarkkailtava toteutettujen toimenpiteiden vaikutusta
tyon turvallisuuteen ja terveellisyyteen.

81 Paanetoja, Jaana 2018: 3, 9.
82 Paanetoja, Jaana 2018: 41.
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Tyonantajan on huolehdittava siitéd, ettd turvallisuutta ja terveellisyytti koskevat toimen-
piteet otetaan huomioon tarpeellisella tavalla tyonantajan organisaation kaikkien osien
toiminnassa.

Yleinen huolehtimisvelvoite on itsendinen sddnnds, mutta se on samalla tyoturvallisuus-
lain muiden s#finndsten ja alemmanasteisten sdfinndsten tulkintaa ohjaava®. Lainkohta
on yhdistelma tavoitteiden ja keinojen sddntelyd ty0ympériston puitedirektiivin 5 ja 6 ar-
tiklojen yleisistd tyonantajan velvollisuuksia koskevista sdédnnoksistd. Tydturvallisuus-
lain perusperiaatteena on turvallisuuden kokonaisuuden hallinta, jossa ei ole endi rele-
vanttia yrittdd suojella tyontekijoiden terveyttd yksittdisid ongelmatilanteita ratkomalla.

TAmai vaikuttaa myds siihen, kuinka lain vaatimusten tdyttymisti tulee arvioida.*

Yleinen huolehtimisvelvoite velvoittaa tydnantajaa huolehtimaan tyontekijoiden turvalli-
suudesta ja terveydestd tyossd. Tarkoituksena on parantaa tydolosuhteita ja tydympéris-
t04d, jotta voitaisiin ehkéistd ja torjua tapaturmia, ammattitauteja sekd muita tyosté ja tyo-
ympdaristostéd johtuvia fyysisen ja henkisen terveyden haittoja. Turvallisuuden ja terveel-
lisyyden kannalta on katsottava myos tyontekijoiden henkilokohtaisia edellytyksid, kuten
ammattitaitoa, tydkokemusta, ikid, sukupuolta tai muita vastaavia seikkoja.®® Psyykkisen
tyoturvallisuuden varmistamiseksi tydnantajan on otettava huomioon myos epdasiallisen
kohtelun ja hdirinnén aiheuttamat vaarat, ja pyrittdvd luomaan olosuhteet, joissa epéasi-

alliselle kohtelulle ei ole tilaa missdan muodossa.

Tyoturvallisuuslain uudistuksen tavoitteena oli turvallisuusajattelun kytkeminen yritys-
ten tavanomaiseen toimintaan. Tarkkailuvelvoitteen sddtdmiselld haitta- ja vaaratekijoi-
den tarkkailu haluttiin kiintediksi osaksi tuotannon ja toiminnan tarkkailua.®® Vaikka tyo-
turvallisuuslaki paddosin sdédnteleekin fyysistd tyoturvallisuutta, tydnantajan tarkkailuvel-
voite koskee my0s tyontekijoiden psyykkisen tydturvallisuuden valvontaa, joka kattaa
esimerkiksi ylikuormitus- tai hdirintétilanteet ja tyopaikan muun sosiaalisen ilmapiirin
havainnoinnin. Henkisen kuormittumisen aiheuttajia voivat olla tydn organisointiin tai

tydaikajérjestelyihin liittyvit seikat.®’

83 Ullakonoja, Vesa 2018: 77.

84 Saloheimo, Jorma 2016: 68—69.

85 Ullakonoja, Vesa 2018:78, 81.

8 Ullakonoja, Vesa 2018: 90-91.

87 Ullakonoja, Vesa 2018: 92-93, 99.
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2.4. Tyoturvallisuuslain yleisvelvoitteen asiallinen ulottuvuus

Téayttadkseen tyoturvallisuuslain 8 § mukaisen huolehtimisvelvoitteen, tydonantajan on
huomioitava tyohon, tydolosuhteisiin ja muuhun tydympéristoon seki tyontekijan henki-
lI6kohtaisiin edellytyksiin liittyvét seikat. Tyotd, tydolosuhteita sekd muuta ty0ympéristod
voidaan havainnoida ja osittain myos mitata. Tyontekijan henkilokohtaiset edellytykset,
jotka ovat merkityksellisid tyoturvallisuuden ja terveyden kannalta, voivat olla mm. am-
mattitaito, tyokokemus, ikd, sukupuoli ja muut vastaavat seikat. Tyonantajan yleisvel-
voitteen tyontekijdkohtaisuus tarkoittaa kaytdnnossé sitd, ettd tyoturvallisuuslain maa-
rdysten vihimmaiistason méérittely tulee tehdd huomioiden tyontekijit yksildind. Tyon-
tekijdn fyysiset edellytykset tdytyy huomioida tyopisteen ja tyon ergonomiassa, mutta
my0s siind, ettd hankitaan porrasjakkara, jolla lyhyempikin tyontekija ulottuu korkeam-

malla oleviin siilytystiloihin.®

Tyoturvallisuuslain yleisvelvoitteella on yhteys sekéd tydsopimuslaissa sdddettyyn tyon-
antajan yleisvelvoitteeseen sekéd tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuslakien kiellettyihin syrjin-
tédperusteisiin, joita ovat yhdenvertaisuuslain (1325/2014) mukaan ika, alkuperd, kansa-
laisuus, kieli, uskonto, vakaumus, mielipide, poliittinen toiminta, ammattiyhdistystoi-
minta, perhesuhteet, terveydentila, vammaisuus, seksuaalinen suuntautuminen tai muu
henkiloon liittyvé syy. Tasa-arvolaissa (609/1986) kielletddn seké véliton ettd vilillinen
syrjintd sukupuolen perusteella. Tyonantajan tulee myos huomioida yhdenvertaisuuslain
15 §, jossa sdddetddn kohtuullisista mukautuksista vammaisten ihmisten yhdenvertaisuu-
den toteuttamiseksi. ¥ Velvoitteen laiminlydnti voi tulla arvioiduksi syrjintikiellon rik-

komisena.”’

2.5. Tyoturvallisuuslain yleisvelvoitetta rajoittavat tekijét

88 Ullakonoja, Vesa 2018: 81-82.
8 Ullakonoja, Vesa 2018: 81-82.
90 Ullakonoja, Vesa 2018: 82.
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Tyonantajan huolehtimisvelvollisuutta rajoittavina tekijoind huomioidaan epitavalliset ja
ennalta arvaamattomat olosuhteet joihin tyonantaja ei voi vaikuttaa, seka poikkeukselliset
tapahtumat, joita ei olisi voitu valttdd varotoiminkaan. Ennalta arvaamattomuus viittaa
sithen, ettd tydnantajan on yleisvelvoitteensa mukaisesti selvitettava tai selvitytettava asi-
antuntijoilla tydn ja tydpaikan vaarat ennakoivasti.”’ Hallituksen esityksessi todetaan,
etteivét olosuhteet ole ennalta arvaamattomat, jos tyOnantaja ei vaara- ja haittatekijoita
selvittiiessi ja tunnistaessa ole havainnut kyseisti haittaa tai vaaraa®. Tydnantajan katso-
taan olevan alansa asiantuntija, ja siten velvollinen olemaan selvilld toimialan tai tyon
luonteelle ominaisista vaaroista ja haitoista sekd niiden ennaltachké&isysté ja torjunnasta.
Ennalta arvaamattomien tapahtumien todennikodisyyden tulisi olla pienti silloin, kun vaa-
rat ja haitat on arvioitu huolellisesti ja kattavasti. Tyontekijoiden virheellinen tai ohjeiden

vastainen toimintakin on otettavissa etukiteen huomioon

2.6. Henkinen tydsuojelu

Tyoturvallisuuslaki sddtelee suurimmaksi osaksi fyysistd tyoturvallisuutta ja siihen liitty-
vid tydsuojelundkokohtia, mutta psykososiaaliseen tyosuojeluun kuuluvia sdannoksid oli
jo vanhassa vuonna 1958 voimaan tulleessa tyoturvallisuuslaissa. Vanha laki ei kuiten-
kaan ollut nykyaikaisen jatkuvaan kehittdmiseen perustuvan tydturvallisuusajattelun mu-
kainen. Vuoden 1987 tyoturvallisuuslain osauudistuksessa noin puolet tydturvallisuus-
laista uudistettiin ja tuolloin liséttiin tyontekijdn henkisten edellytysten huomioon otta-

mista koskeva velvoite ensimmaisti kertaa.”>

Nykyinen tyoturvallisuuslaki on vuodelta 2003 ja se on yleislaki, jota sovelletaan ldhes
kaikkeen tyohon. Sen tarkoituksena on tydympaériston ja tyoolosuhteiden parantaminen

tyontekijoiden tydkykyisyyden turvaamiseksi ja ylldpitdmiseksi. Samalla sen tarkoitus on

ol Ullakonoja, Vesa 2018: 84.
92 HE 59/2002 vp: 30.
93 Sortti, Toni 2019: XII (esipuhe)
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ennaltachkiisté ja torjua tyotapaturmia sekd ammattitauteja ja muita tydsta tai ty0ympéa-
ristostd johtuvia fyysisen tai henkisen terveyden haittoja. Suomessa tydsuojelun paino-

pistetti on haluttu siirt4di ennakoiviin toimenpiteisiin jilkikiteisten seurausten sijaan.**

Uudessa tyoturvallisuuslaissa henkinen tydsuojelu huomioidaan jo 1 §, jossa maaritellddn

lain tarkoitus.

Tamén lain tarkoituksena on parantaa tyd ympaéristod ja tyoolosuhteita tyontekijoiden tyo-
kyvyn turvaamiseksi ja ylldpitimiseksi sekd ennalta ehkéista ja torjua tyotapaturmia, am-
mattitauteja ja muita tyostd ja tydympéristostd johtuvia tyontekijoiden fyysisen ja henki-
sen terveyden, jdljempéna terveys, haittoja.

Kun ty6turvallisuuslaissa viitataan terveyteen, se tarkoittaa siis seké fyysista ettd henkista

terveytti, ja timi todetaan myds lain esitdissi®>.

Lainvastainen psykososiaalinen kuormitus on hankalasti tunnistettavissa, silld sen atheut-
tajat ovat hyvin monenlaisia ja kuormitusta voi samanaikaisesti olla tyontekijan elaméssa
muutenkin. Samalla tunnistamisen vaikeusastetta lisdé se, ettd epdasiallista kohtelua voi
ilmetd sinénsi asiallisen ja perustellun tydoikeudellisen toimenpiteen kuten varoituksen
antamisen yhteydessid®®. Julkisesti, muiden tyontekijoiden tai asiakkaiden kuullen huuta-
malla annettu varoitus, vaikka se olisikin aiheellinen, ei ole asiallista kdytostd tyonantajan

edustajalta.

Héirintatapauksissa on myo0s tyypillistd, ettd tapahtumien toteen nidyttiminen on vaikeaa
johtuen sana sanaa vastaan -tilanteista, joissa asianosaisten nikemykset ovat ristiriitaisia.
Toisaalta tydturvallisuuslain osalta joudutaan pohtimaan my0s sitd, onko toiminta ollut
terveyttd vaarantavaa objektiivisesti arvioituna. Tydturvallisuuslaissa on edelleen enem-
mén fyysistd tydsuojelua kuin psykososiaalista kuormitusta koskevia sddnnoksid, ja hen-
kisen ty0suojelun osalta yksityiskohtaista sdantelyd on hyvin véhin, ja nekin perustuvat
lihinnd muutamiin laveisiin sddnndksiin. Tosin lainsdddantoteknisesti psyykkisté tyotur-

vallisuutta koskevaa séintelyi ei edes voisi kirjoittaa kovin yksityiskohtaiseksi.®’

% Sortti, Toni 2019: 13.

% HE 59/2002 vp: 22.

% Sortti, Toni 2019: XIII (esipuhe)
97 Sortti, Toni 2019: XIII (esipuhe)
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2.6.1. Psykososiaalinen kuormitus

Tyoterveyslaitoksen julkaisemassa tydsuojelun oppaassa todetaan, ettd suomalainen tyo-
elima on kulkenut kahteen suuntaan. Toisaalta tydelimé on parantunut, esimichen tuki
kehittynyt, tyd monipuolistunut ja vaikutusmahdollisuudet kasvaneet, mutta kolikon toi-
nen puoli on kiristynyt tyotahti ja kiire samalla kun pysyvét tyosuhteet ovat vihenty-

neet.”®

Henkinen hyvinvointi tydssad perustuu tydolojen kokonaisuuteen, jossa yrityksen
strategiat ja toiminnot ja tyon henkiset ja sosiaaliset vaatimukset seki tyontekijan valmiu-
det tulee sovittaa yhteen. Tyoymparistoon, tyoprosessiin, tyoyhteisdon, organisaation toi-

mintaan seki johtamiseen olisi vaikutettava yhti aikaa.”

Tyoturvallisuuslain tarkoittamaan terveyden késitteeseen kuuluvat siis seké fyysinen etté
henkinen terveys. Lain sddnnoksissé tarkoitettu terveyden vaarantuminen tai haitta voivat
olla luonteeltaan my06s psykososiaalista kuormitusta, jollaista seuraa esimerkiksi vai-
keista vuorovaikutustilanteista, jatkuvasta varuillaanolosta, vikivallan uhkasta, tydaikoi-
hin liittyvéstd kuormituksesta, yotyosta tai yksintyoskentelyn haittatekijoistd. Psykososi-
aalista kuormitusta voi aiheuttaa my0os tyoyhteison tulehtunut ilmapiiri. Tydpaikan vaa-
ratekijoiden arvioinnissa on fyysisten vaarojen lisdksi huomioitava myos psyykkistd hy-

vinvointia vaarantavat tekijit. '

Tyoturvallisuuslain 25 § sddnnds tyon kuormitustekijoiden vélttamisestd ja vahentdmi-
sestd velvoittaa tyonantajaa toimimaan kaytettdvissddn olevin keinoin kuormitustekijoi-
den selvittdmiseksi ja vaaran vilttamiseksi tai vihentdmiseksi. Télld velvoitteella on yh-
tymékohta myds tyon suunnittelua ja ergonomiaa koskeviin sddnnoksiin. Ty ja tydolo-
suhteet on suunniteltava ja mitoitettava siten, ettei tyontekijan terveys vaarannu. TyOnan-
tajan on siis huomioitava jokaisen tyontekijdn henkilokohtaiset edellytykset kyseisessd

tydssi selviytymiseen. !

%8 Tydterveyslaitos 2003: 74.

9 Tyéterveyslaitos 2003: 74.
190 Saloheimo, Jorma 2016:106.
101 Siiki, Pertti 2010: 89.
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Henkinen kuormitus voi olla seki ali- ettd ylikuormitusta ja se liittyy tyon vaatimuksiin
kuten tiedon késittelyyn, vastuuseen, osaamiseen, tyotahtiin, vuorovaikutukseen, laatuun
ja muihin vastaaviin seikkoihin. Tyon vaatimuksia nimitetdan kuormitustekijoiksi ja nii-
den vaikutusta ihmiseen kuormittuneisuudeksi. Tydtilanteen kokonaisuus vaikuttaa hen-
kiseen kuormittumiseen siten, ettd kuormitus lisdéntyy, kun tyon vaatimukset kasvavat ja
mahdollisuudet tehda paétoksid vihenevit. Osittain kuormittumiseen voi vaikuttaa myos

yksild itse etukiteissuunnittelulla ja tydtapojen valinnalla. %2

Ty0stressi puolestaan on ratkaisematon ristiriita tyontekijan ja tyon suhteessa. Taustalla
on yleensd vakavia ty§jirjestelyiden ongelmia, joihin ei ole 16ydetty ratkaisuja. Pitkdin
jatkuva tyOstressi voi johtaa tyduupumukseen, joka on vakava, tyossd kehittyva krooni-
nen stressioireyhtymd. Hairidlle on tyypillistd kokonaisvaltainen vdsymys, kyyninen
asenne tyohon sekd heikentynyt ammatillinen itsetunto. Uupumisen seurauksena tydssi

suoriutuminen heikkenee, ja se vahvistaa stressikokemusta.'*®

Aluehallintoviraston tydsuojeluhallinnon julkaisussa'®* psykososiaaliset kuormitustekijit
jaetaan 1) tydn sisiltodn liittyviin kuormitustekijoihin'® 2) tydn jirjestelyihin liittyviin
kuormitustekijdihin'% ja 3) tydyhteisdn sosiaaliseen toimivuuteen liittyviin kuormituste-
kijoihin'?’. Sortti huomauttaa kuitenkin, ettei pelkki kuormitustekijin olemassaolo vilt-
tdmattd ole terveydelle haitallinen, vaan haitallisuus on yleensé seurausta vaaristd mitoi-

tuksista, puutteellisesta hallinnasta ja epdsuotuisista olosuhteista ',

102 Tysterveyslaitos 2003: 74,80.

103 Tysterveyslaitos 2003: 74.

104 Tydsuojeluhallinnon julkaisu 2/2017. Psykososiaalinen kuormitus tydpaikalla.

105 Liiallinen tai liian viihdinen tyomaérd, kohtuuton aikapaine, tydaikoihin liittyvit haitat kuten vuorotyd,
yotyo tai tydhon sidonnaisuus, tydaikaan kuulumaton runsas tyohon liittyvd matkustaminen, liikkuva tyo,
puutteelliset tyoskentelyolosuhteet tai tyovélineet, epéselvét tehtdvinkuvat, tavoitteet ja vastuut tai muutoin
epaselva tyonjako.

196 Tyon yksitoikkoisuus tai sirpaleisuus, jatkuva valppaana olo, tyon laadulliset vaatimukset, liiallinen tie-
tomédrd, jatkuvat keskeytykset, kohtuuton vastuu, toistuvat vaikeat vuorovaikutustilanteet asiakastydssa.
107 Yksintydskentely, sosiaalinen tai fyysinen eristéminen, toimimaton yhteistyd tai vuorovaikutus, huono
tiedonkulku, esimiehen tai tyStovereiden puutteellinen tuki, hdirinti ja muu epéasiallinen kohtelu, tasapuo-
lisen kohtelun vastainen tai syrjivd kohtelu

198 Sortti, Toni 2019: 5.
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Lénsi-Uudenmaan kérdjdoikeuden tuomio 9.1.2015 R 13/479 tydturvallisuusrikoksesta
on poikkeuksellinen, silld tydosuojelurikoksista ei yleensd maaritd vankeusrangaistusta.
Kyse oli kuitenkin poikkeuksellisen vakavasta ja pitkdin kestdneestd ongelmasta, johon

tyosuojelutarkastajatkin yrittivit puuttua useita kertoja.

Tapauksessa oli kyse lehdenkustantajana toimivan yrityksen toimitilojen kosteus- ja ho-
meongelmista, joihin oli puututtu viranomaismééréyksilld useita kertoja. Yrityksessé oli
my0s kohdeltu tyontekijoitd epdasiallisesti edellyttamallad tyontekijoitd tyoskentelemadn
sairausloman aikana sekéd haukkumalla ja véhéttelemilld. Tyontekijoitd oli uhkailtu pot-
kuilla ja irtisanomisia oli perusteltu mielivaltaisesti ja epdasiallisesti. Tyontekijdt ovat ku-
vanneet toimintaa alistamiseksi ja ruodussa pitdmiseksi ja toiminnan tarkoituksena on ol-
lut, etteivét tyontekijét valittaisi tyopaikan epikohdista. Tydnantaja on myos pyrkinyt
huonontamaan tyontekijoiden yhteishenked esittdmalld heille vaitteitd tai kertomalla tois-
ten tyOntekijoiden henkilokohtaisista asioista tai ongelmista. Kérdjdoikeuden tuomio on
lainvoimainen.

2.6.2. Mielenterveys ja tyokyky

Tyoterveyslaitos méadrittelee mielenterveyteen ja tyokykyyn olennaisesti liittyvid henki-

sen hyvinvoinnin ja tyotyytyvaisyyden késitteitd seuraavasti.

Henkinen hyvinvointi méiaritelldén tilaksi, jossa yksilé on tyytyvéinen eldmédinsa ja tyo-
honsé, aktiivinen ja omaa myOnteisen perusasenteen sekd kyvyn sietdd kohtuullisessa
madrin epdvarmuutta ja vastoinkdymisid. Yksilo myds hyviksyy itsensd vahvuuksineen

ja puutteineen.

Tyo6tyytyviisyys on ihmisen oma arvio ty0std, tydyhteisosté ja tyopaikasta. Kyse on siité,
vastaako ty® odotuksia (tarpeet toteuttaa itsedén, kehittyd, vaikuttaa ja kokea turvalli-
suutta) sekd kokeeko organisaatiokulttuurin ja toimintatavat myonteisiksi. Omat voima-

varat ja tyon vaatimukset ovat tasapainossa.

Maailman terveysjdrjestd6 WHO maéaérittelee mielenterveyden sellaiseksi hyvinvoinnin ti-
laksi, jossa yksilo ymmaértdd omat kykynsd, sopeutuu arjen tavallisiin haasteisiin ja stres-

siin, kykenee tuottavaan ja hyddylliseen tydskentelyyn sekd antamaan oman panoksensa
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yhteiskunnalle.!” Mielenterveyden jirkkyessi kyky tuottavaan tydntekoon heikkenee ja
pahimmassa tapauksessa henkilosté tulee tyokyvyton. Eldketurvakeskus tiedottaa sivuil-
laan, ettd masennus on suurin yksittdinen syy mielenterveysperusteella myonnetylle tyo-

kyvyttomyyselikkeelle!!”.

Mielenterveyden ja sen jarkkymisen todistamiseksi lddketieteen kliininen kayténto ja tut-
kimus vaativat, ettd mielenterveydelle ja sen héiridille on médriteltdva rajat ja diagnostiset

kriteerit!''!

. Hyvédédn mielenterveyteen katsotaan kuuluvaksi kyky thmissuhteisiin, henki-
lokohtaiseen tunneilmaisuun, toisista vélittdimiseen ja rakkauteen seki kyky ja halu vuo-
rovaikutukseen. Yhtd olennaista on kyky tyontekoon, sosiaaliseen osallistumiseen ja asi-
anmukaiseen oman edun valvontaan. Vaikeuksien kohdatessa tyo niiden voittamiseksi,
ahdistuksen riittdvé hallinta, menetysten sietdminen ja valmius tehdd muutoksia eldméssa
ovat myos tarkeitd. Todellisuudentajulla, eli oman ajatusmaailman ja ulkoisen todellisuu-
den erottamisella my0s vaikeissa ja stressaavissa tilanteissa on perustava merkitys. Sosi-
aalinen itsendisyys ja hyvin kehittynyt identiteetti ovat my0s tarkeitd. Vaikeasti mééritel-
tdvissd oleva, mutta merkittdva tekijd on myos yksilollinen luovuus, jolla on térked mer-

kitys mm. paranemisprosessissa. Kaiken kaikkiaan hyvdd mielenterveyttd luonnehtii

psyykkinen kimmoisuus ja kyky suojautua haitallisilta tekijoiltd vaikeissakin oloissa.'!?

Mielenterveyden olemus on nédhtdvissd monitahoiseksi, silld sithen vaikuttavat yksilon
itsensé lisdksi myOs ympariston tapahtumat ja muutokset. Mielenterveyden olemuksessa
on eroteltava toisistaan sisdiset, ikddn kuin yksilon omassa hallinnassa ja vaikutusvallassa
olevat suojaavat tekijit (esim. vuorovaikutustaidot, kyky ihmissuhteiden luomiseen, op-
pimiskyky ja itsetunto) sekd ulkoiset suojaavat tekijat (esim. ruoka, asunto, tyopaikka,
koulutusmahdollisuudet, toimiva yhteiskuntarakenne tai turvallinen ympéristd), joihin
yksilolld on vaikutusvaltaa vain osittain omien valintojensa kautta. Myds haavoittavat te-
kijit on jaettu sisdisiin (itsetunnon haavoittuvuus, avuttomuuden tunne, huonot ithmissuh-

teet tai eristdytyneisyys) ja ulkoisiin (nédlki ja puute, asunnottomuus, erot ja menetykset,

199 WHO (2013. Mental Health Action Plan 2013-2020: 5.
110 Eliketurvakeskus 2019.

1 [énnqvist, Jouko & Johannes Lehtonen 2017: 32.

112 [ 6nnqvist, Jouko & Johannes Lehtonen 2017: 32.
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vikivaltakokemukset, péihteet, syrjintadkokemukset tai leimaaminen, kiusaaminen ver-
taisryhmadssd, koyhyys tai tyottomyys), mutta ndihin vaikuttaminen tai haitallisten olo-
suhteiden muuttaminen toisenlaisiksi on vaikeampaa tai vaatii avuksi ulkopuolista apua
ja tukea, jonka saamisen edellytyksend on kykenevyys tunnistaa tilanne ja hakeutua avun

piiriin sek# ottaa apua vastaan.''

Hankalat vuorovaikutussuhteet ja psykososiaalinen stressitila on sosiaalipsykiatrisissa
tutkimuksissa todettu masennuksen psykososiaalisiksi taustatekijoiksi. Yli kaksi kolmas-
osaa masennustiloista ilmaantuu jonkin merkittdvin kielteisen eliméntapahtuman jél-
keen. Psykologisesti erityisen merkittdvid ovat menetykset ja erot, joiden my6td henkild
kokee joutuneensa lamaannuttavaan umpikujaan tai jossa hdn on kokenut jonkinlaisen

arvonalennuksen tai tullut ndyryytetyksi omissa silmissééin. '

Koska masennukseen sairastuu kuitenkin vain pieni osa vakavia elimanmuutoksia koke-
vista ihmisisti, on selvii, ettd myds yksildlliselld haavoittuvuudella on suuri merkitys!'>.
Oikeudellisesti on pohdittava, miten tyopaikkakiusaamisen aiheuttama masennus, ahdis-
tus tai paniikkioireet voidaan todeta juuri tyopaikalla tapahtuvasta epdasiallisesta kohte-
lusta johtuvaksi, jos samaan aikaan eliméssd on ehké useita muitakin masennukselle tai
muulle psyykkiselle oireilulle altistavia tapahtumia? Vahingonkorvauksen saaminen
edellyttdd ladketieteellisen syy-yhteyden olemassaoloa, jotta syy-yhteys voidaan todeta
my0s oikeudellisesti. Kdsittelen syy-yhteyden késitetté ja vahingonkorvauksen edellytyk-

sid tarkemmin tdmén tutkielman paaluvussa 4.

2.6.3. Henkisestd paineesta psyykkiseen oireiluun

Henkisen paineen sietokyky on yksilollinen ja riippuvainen myos senhetkisistd muista
olosuhteista, mutta henkisen ylirasituksen yleisid oireita ovat yritykset aktiivisesti vaikut-
taa jotenkin ylivoimaiseksi kdyneeseen tilanteeseen, valittaminen seka aloitteellisuus tyo-
olojen korjaamiseksi. Ndmai ovat terveitd itsepuolustusyrityksié ja toisaalta luovat myos

tyonantajalle oikeudellisen velvoitteen puuttua terveyttd vaarantavaan kuormittumiseen.

113 [ énnqvist, Jouko & Johannes Lehtonen 2017: 39.
114 Tsometsd, Erkki 2017: 274.
15 Tsometsi, Erkki 2017: 274.
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Tyo6terveyshuollon, ammattiauttajien tai mielenterveyspalveluiden pariin hakeutuminen
osoittaa yksilotasolla halua huolehtia itsestddn. Selviytymiskeinoksi voi valikoitua myos
yritys selviytyd tyokuormasta pidentdmailld tyopdivaa tai sairaana tyoskentely. Stressaa-
vien tilanteiden tai ihmisten vélttely on my0s ndhtivissd selviytymiskeinoksi, ja ty0ssé se
voi nikyi poissaoloina, sosiaalisesta kanssakdymisestd vetdytymisend tai jopa tehtdvien
laiminlydntind. Ahdistus, pelko, turhautuminen sekd masennus ovat jo merkkejd vaka-
vasta pahoinvoinnista. Samaan kuuluvat unihdiriot sekd kasvava vasymys. Yksilo saattaa
myoOs hakea helpotusta oloonsa alkoholin tai lddkkeiden kayt61ld, mutta ne vain pahenta-

vat tilannetta.''®

Masennus alkaa yleensd vaiheella, jossa masennusoireet, kuten masentunut mieliala, mie-
lihyvén menetys, visymys, ahdistuneisuus ja unihiiridt pahenevat joidenkin viikkojen tai
kuukausien aikana. Masentunut vetiytyy syrjdén ja menettdé aloitekykynsd. Léaheiset tai
tyotoverit tydpaikalla voivat kokea masentuneen kdytoksen pahantahtoisena, laiskana tai
turhauttavana, joka johtaa syvenevidin kierteeseen: masentunut kéyttdytyy tavalla, joka
voi heikentédd sosiaalista tukiverkostoa ja edelleen pahentaa masennusta. Masennukseen
liittyy liki poikkeuksetta psykososiaalisen toimintakyvyn heikkeneminen. Toimintaky-

vyn palautuminen voi viedi pidemmin ajan kuin masennuksen oireiden poistuminen. '’

Ahdistuneisuudella tarkoitetaan sisdistd jannitystd, levottomuuden, kauhun tai paniikin
tunnetta. Ahdistuneisuuden tunne on kuin pelko, mutta ilman todellista ulkoista vaaraa.
Ahdistuneisuudessa keskeistd on autonomisen hermoston aktivoitumisen aiheuttamat oi-
reet ja hankalia tuntemuksia tai oireita aiheuttavien asioiden, ihmisten tai tapahtumien

vilttiminen ahdistuneisuuskokemusten vuoksi.'!®

Paniikkikohtauksella tarkoitetaan voimakasta ja dkillisesti ilmaantuvaa erittdin voima-
kasta ahdistuksen, pelon tai pakokauhun tunnetta. Se alkaa nopeasti muutaman minuutin

kuluessa ja sithen liittyy voimakkaita somaattisia ja kognitiivisia oireita. Paniikkikohtaus

116 Tygterveyslaitos 2003: 83.
17 Tsometsi, Erkki 2017: 275.
118 Tsometsd, Erkki 2017: 295.
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voi liittyd erilaisiin ulkoisiin tapahtumiin ja kohteisiin, mutta ne voivat ilmetd myos ilman

mitéin erityistd havaittavissa olevaa laukaisevaa tekijaa. "

2.7. Tyon vaarojen selvittdminen ja arviointi

Tyoturvallisuuslain 10 § sdidnnds tydon vaarojen selvittdmisestd ja arvioinnista koskee
kaikkia tyonantajia, eiki ole riippuvainen toimialasta tai tydntekijoiden méarista '’

Ty6n vaarojen selvittdmisessd ja arvioinnissa tavoitteena on turvallisuuden hallinta, joka
voi olla osa esimerkiksi laatujdrjestelméssé, jolla koko yrityksen toiminta pyritddn jirjes-
tdmadn sujuvaksi ja hiiriottoméksi. Tallaisessa tilanteessa tydsuojelua ei pideta erillisend
osana, vaan se on ldsnd kaikissa tydnantajaorganisaation toiminnoissa ja osissa. Sisdédn-
rakennetun turvallisuusajattelun ja hallinnan kulmakivi on se, ettd tyonantaja on koko
ajan selvilld siitd, mitd tydymparistossd tapahtuu, sen liséksi ettd vaarojen tunnistaminen
ja arviointi on suoritettu ja sitd myos péivitetddn. Muina turvallisuuden hallinnan ja ke-

hittdmisen vilineind toimivat tydpaikalla laadittava tyosuojelun toimintaohjelma ja tyon

sekd tydympiriston ennakoiva suunnittelu. !

Tyoympaériston tarkkailuvelvoite ilmaistaan tyoturvallisuuslain 8.4 §:sséd, jonka mukaan
tyonantajan on jatkuvasti tarkkailtava tydymparistod, tyoyhteison tilaa ja tyStapojen tur-
vallisuutta. Tarkkailtava on my0s toteutettujen toimenpiteiden vaikutusta tyon turvalli-
suuteen ja terveellisyyteen, ja velvoite koskee sekd fyysisid ettd psyykkisid tyon kuormi-
tustekijoitd, tydyhteison sosiaalisia suhteita sekd sitd, ettei tydpaikalla esiinny héirintda
tai ahdistelua. Tarkkailuvelvoite on vaarojen arviointimenettelyn ulkopuolinen velvoite
olla selvilld tydpaikan terveellisyyteen ja turvallisuuteen vaikuttavista asioista.'?> Nien
tarkkailuvelvoitteen osana tyoturvallisuuslain hengen mukaista jatkuvan kehittdmisen ja

parantamisen ajatusta.

119 Tsometsi, Erkki 2017: 296.

120 Kuikko, Tapio 2003: 47.

121 Saloheimo, Jorma 2016: 80-81.
122 Saloheimo, Jorma 2016: 81.
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Varsinainen vaarojen arviointi sisdltdé tyon ja tydolosuhteiden vaarojen ja haittojen jir-
jestelmaéllisen selvittdmisen ja tunnistamisen. Samalla arvioidaan vaaran laatua, ja sen
yhteydessi sitd, kuinka todennédkdisesti riski toteutuu ja millainen vahinko siitd seuraa.
Tapaturmavaaran ohella on otettava huomioon myo6s muut tyoturvallisuuslain tarkoitta-
mat vaarat, kuten vaarallisille aineille tai kaasuille altistuminen seké vikivallan uhka tyo-
paikalla.'?* Selvitettivit ja arvioitavat haitta- ja vaaratekijit voivat olla myds tydolosuh-
teista tai tydmenetelmisté johtuvia ammattitaudin vaaroja. Tydpaikasta tai tyon luonteesta
johtuen kyseeseen voivat tulla myds terveydelle vaaralliset tai haitalliset kuormitusteki-
jit, kuten tyon kohtuuton aikapaine'?*, haitallinen tietokuormitus tai tydpisteen huono er-
gonomia. Lisdksi on otettava huomioon tydyhteisdongelmat, kuten hiirintd, kiusaaminen
janiihin verrattavissa olevat haitat. Kuikko huomauttaa, etti tydyhteisdongelmat eivit ole
osa tyOnantajan normaalia toimintaa tai johdu itse ty0std, vaan thmisten kayttaytymisesta,
ja siksi niiden ennakoiva selvitys ja arviointi olisi vaikeaa, ellei jopa mahdotonta. Kuikko
katsoo, ettd puuttuminen on kdytdnnossd mahdollista vasta kun kiusaamista ilmenee ja se

tulee tydnantajan tietoon.'?>

Olen téstéd kuitenkin Kuikon kanssa eri mieltd, silld héirintd, kiusaaminen ja syrjintd on
tdysin mahdollista ottaa huomioon osana tyon psyykkisten haittojen ja vaarojen arvioin-
tia, kun tiedetddn ettd yhteiskunnassa yleensd ilmenee hdirintdd, syrjintdd ja kiusaamista.
Tyo6paikka ei ole yhteiskunnasta erillinen saareke, vaan sielld ovat ihmisten myo6té 1dsni
my0s asenneongelmat, stressi ja muut ihmisen kayttdytymiseen vaikuttavat tekijit. Eri-
tyisesti aloilla, joilla on tunnistettu useita muita kuormitustekijéita kuten esimerkiksi hen-

kilostovajaus, kiire tai vuorotyon rasitteet, olisi tirkedd nahdd ndma tekijat mahdollisina

123 Saloheimo, Jorma 2016: 81-82.

124 Vaasan HO 26.1.2007 R 05/1132 tuomiossa oli kyse tydturvallisuusrikoksesta, jossa tydnantaja J lai-
minldi tarpeellisin toimenpitein huolehtia P:n terveydestd mm vaatimalla tyajan padttyessa P:td suoritta-
maan tydajan puitteissa tekemittd jadneet tehtavat. Lisdksi J jatti huomioimatta, ettd P oli oppisopimuskou-
lutuksessa eikd héneltd sen vuoksi voinut vaatia samaa tyopanosta kuin pitkén kokemuksen omaavilta toi-
mistovirkailijoilta. Tayden tyopanoksen vaatiminen oli myds oppisopimuksesta annettujen sdédnndsten vas-
taista, silld P:n tyoaika jakaantui ty6tehtdvien ja tietopuolisten opintojen kesken. Kérdjdoikeuden tuomioon
on kirjattu niytostd seuraavasti: Asianomistaja P on kertonut, ettd vuonna 2001 asiat olivat sujuneet mutta
sen jilkeen oli alkanut tulla ongelmia. Oppisopimusta ei valvonut kukaan ja koulupéivien vuoksi tyot olivat
kasaantuneet, mutta J oli edellyttdnyt tdiden hoitamista tarvittaessa vaikka tydajan jélkeen. P oli kokenut
kiusaamiseksi sen, ettd J oli usein tuonut tditd ja vaatinut niiden tekemistéd heti, vaikka tydaika oli siltid
paiviltd padttyméassé ja J tiesi, ettd P:n piti ehtid hakemaan lapsensa paivdhoidosta. Kérdjaoikeus katsoi,
ettd tyonantaja J:n menettely tiyttda syytteessi kuvatun tySturvallisuusrikoksen tunnusmerkiston.

125 Kuikko, Tapio 2003:48-49.
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héirinndn, syrjinnén ja kiusaamisen laukaisevina tekijoind, ja pyrkid ennaltachkdisemain

niiden ilmenemist4.

Mikali haittojen ja vaarojen arvioinnissa tunnistettuja tekijoita ei voida poistaa kokonaan,
on arvioitava jiljelle jadvin riskin merkitys tyoturvallisuudelle tyoturvallisuuslain 10.1 §
mukaisessa menettelysséd. Riskitaso on saatava sellaiseksi, ettéd se tayttiad tydturvallisuus-
lain vihimmaéisvaatimukset ja aiheuttaa mahdollisimman vahin vaaraa tyontekijin ter-
veydelle.!?° Lisiksi yleisesti vaikuttavat tydsuojelutoimenpiteet tulee toteuttaa ennen yk-
silollisid sekd otettava tekniikan ja muiden kdytettdvissa olevien keinojen kehittyminen

huomioon.'?’

Ty6n vaarojen arviointi on tydonantajan velvollisuus, mutta mikdli tyonantajan omassa
organisaatiossa ei ole vaarojen arviointiin riittivdd osaamista ja asiantuntemusta, on kay-
tettdva tyoturvallisuuslain 10.2. § mukaisesti ulkopuolisia asiantuntijoita, joilla on riittdva
patevyys ja muut edellytykset, kuten esimerkiksi tyoterveyshuollon asiantuntijoilla ja am-
mattihenkildilld on. Tydterveyshuolto voi selvittdd ja arvioida tyon ja tyoolosuhteiden
terveellisyyttd ja turvallisuutta ennaltachkdisevdni palveluna. Arvioinnista laaditaan tyo-

paikkaselvitys, joka osittain tdyttdd my0s tyonantajalle kuuluvaa velvoitetta.

Vaarojen ja haittojen selvityksen ja arvioinnin dokumentoinnin muotoa ei ole maaratty
laissa, mutta jonkinlainen dokumentti, on se sitten kirjallinen tai sdéhkdinen, tulee tyotur-
vallisuuslain 10 § mukaisesti olla tyonantajan hallussa. Kaytdnnossa tydoympariston pui-
tedirektiivin 9 artiklan mukainen “laadittava asiakirja” ja tyoturvallisuuslain tarkoittama
”selvitys” voi olla muutakin kuin midrdmuotoinen paperiraportti. Se voi olla tietojérjes-
telméén tallennettu tiedosto tai sisiltyd toiseen asiakirjaan, esimerkiksi tydterveyshuollon

tydpaikkaselvitykseen. 2

126 Saloheimo, Jorma 2016: 82—83.
127 Tyéterveyslaitos 2003: 22.
128 Saloheimo, Jorma 2016: 86.
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Tarkeintd kuitenkin on, ettd siitd ilmenevét vaarojen arvioinnin tulokset, ja siten voidaan

129~ Arviointivelvoitteen oikeudelli-

todentaa, ettd haittojen ja vaarojen arviointi on tehty
nen merkitys tulee esiin toisaalta tyosuojeluviranomaisten valvontamenettelyssa ja toi-
saalta tuomioistuinprosessissa. Jos tyopaikkatarkastuksessa ilmenee turvallisuuspuute,
viranomaisohjeet ja toimenpiteet kohdistuvat ndihin puutteisiin ja vaaratekijoihin suo-
raan. Mikéli vaarojen arviointi on laiminlydty, se katsotaan tydturvallisuuslain 10 § vas-
taiseksi epiakohdaksi, ja tyonantaja voidaan méarita jarjestdméin se lakisddteisten vaati-
musten mukaisesti. Tuomioistuinprosessin osalta kyse on rikkomuksen jilkikéteisesta ar-

vioinnista, ja haittojen ja vaarojen arvioinnin laiminlyonti tuolloin tiukentaa tuottamuk-

sen arviointia sek# vahinkoseuraamuksen ennalta-arvattavuuden arviointia. '°

2.8. Tyontekijille annettava opetus ja ohjaus

Tyoturvallisuuslain 14.1 § mukainen tyontekijan riittdva perehdyttiminen tyohon viittaa
tyosopimuksen mukaisen tyon suorittamiseen. Jos tyon sisédltd koostuu erilaisista tehtd-

vistd, niihin kaikkiin on annettava opetusta ja ohjausta.'®!

Tyontekijille annettava opetus ja ohjaus ovat ennakoivaa tyoturvallisuustoimintaa. Kay-
tdnndssd kyse on siis tyontekijin perehdyttamisesta turvallisiin tydmenetelmiin ja -tapoi-
hin. Sddnnods on tyoturvallisuuslain toisessa luvussa, jossa sdddetddn tydnantajan yleisista
velvollisuuksista. Lainsditdja on halunnut sekéd korostaa sddnndksen tirkeyttd, ettd il-
maista opetuksen ja ohjauksen kiinted yhteys tyon ja tyopaikan tyyppiin ja siitd seuraaviin
haittoihin ja vaaroihin, jotka omalta osaltaan vaikuttavat perehdytystarpeeseen seké sii-
hen miti asioita sen tulee pitéi siséllisin. '3 Tydnantajan on perehdytysti suunnitellessaan
toisaalta huomioitava tyd, tydolosuhteet ja niistd seuraavat vaarat ja haitat, myos tyonte-

kijin henkiloon liittyvét seikat. Tyontekijdlld oleva koulutus ja kokemus eivét poista

129 Ullakonoja, Vesa 2018: 105.

130 Saloheimo, Jorma 2016: 86—87.
131 Ullakonoja, Vesa 2018:115.

132 HE 59/2002 vp: 36.
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tyonantajan velvollisuutta opettaa ja ohjata tyontekijad. Tyontekijoiden on saatava opas-
tus ja ohjaus sellaisella tavalla, ettd he voivat tdysin ymmaértda niiden sisdllon. Tdma tar-
koittaa, ettd opetus ja ohjaus on annettava kielelld jota tyontekijd ymmartad riittavasti.

My®és kulttuuriset erot on huomioitava opetuksen ja ohjauksen sisillossi. !>

TyOnantajan padtettdvissd on se, kuinka opetus ja ohjaus kdytdnnossé jarjestetddn. Kui-
tenkin on huomioitava, ettd uuden ja nuoren tyontekijan perehdyttdmisen tulee olla pe-
rusteellisempi kuin ammattitaitoisen ja kokeneen'**. Perehdyttdjini voi kiyttidi koke-
neempaa tyontekijdd, joka opastaa uudelle tyontekijdlle oikeat tydtavat, mutta mikali ko-
keneemmalta tyOntekijilta jaa jokin asia opettamatta tai kertomatta, vastuu on tyonanta-
jalla. Ullakonoja huomauttaa, ettd nykyajan tyoelimissd perehdytys voi jadda liian sup-
peaksi, jolloin se voi kuormittaa uutta tyontekijaa henkisesti. Perehdytykseen tulisi sisil-
lyttdd myds tyopaikan pelisddntdjen ja kdytdnteiden opastus, sekéd kertoa kuinka tunnis-
tetaan hdirinté, epdasiallinen kohtelu tai vikivallan uhka, ja kuinka tillaisissa tilanteissa
tulisi toimia. Syytd olisi puhua myds liiallisen henkisen kuormittumisen ennakoinnista.

Mutta se, miki lopulta on riittivid opetusta ja ohjausta, méiriytyy tapauskohtaisesti. '*>

2.9. Tydsuojelun toimintaohjelma

Tyo6paikkakohtaisen tyOsuojelun toimintaohjelman laadintaan velvoittava sddnnds tuli
vanhaan tyoturvallisuuslakiin vuonna 1993 tydympériston puitedirektiivin vaikutuksesta.
Vuonna 1997 siihen lisdttiin maininta tyokyvyn ylldpitdmisestd. Sdannos on tyoturvalli-
suuslain 9 §:ssd. TyOsuojelun toimintaohjelman tulee kattaa tydolojen, tydon organisoin-
nin, teknologian, sosiaalisten suhteiden ja tydympériston vaikutukset tydntekijoiden hen-
kiseen ja fyysiseen terveyteen. Ty0ympéristovaikutusten maininta nivoo toimintaohjel-
man ldheiseen vuorovaikutukseen vaarojen arvioinnin kanssa. Toimintaohjelma on kui-
tenkin tydpaikan tydsuojeluasioiden ja niiden kehittdmistarpeiden arvio, ja siithen voi kir-

jata myos tyoympdériston jatkuvan tarkkailun sekd tyopaikkaselvitysten menetelmit ja ta-

133 Ullakonoja, Vesa 2018: 114-115.
134 Siiki, Pertti 2010: 52.
135 Ullakonoja, Vesa 2018:115.
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voitteet. Kertaalleen laadittu toimintaohjelma ei kuitenkaan ole ikuinen, vaan sitd on jat-
kuvasti pidettdva ajan tasalla ja sen laatiminen on tydnantajan lakisadteinen velvollisuus.
Toimintaohjelman laadinta kuuluu yhteistoiminnassa henkiloston kanssa kasiteltdviin
asioihin ja sithen voidaan yhdistdd myos kehittdmissuunnitelmat, kuten tasa-arvon edis-

tamissuunnitelma. 3¢

3. TYONJOHTO-OIKEUS JA ESIMIEHEN VELVOLLISUUDET

3.1. Tydnjohto-oikeuden késite ja sisdlto

Ty6njohto-oikeus on kiytdnnossd oikeus ja velvollisuus johtaa tyotd: sijaisjirjestelyt tai
tyontekijén tilapdinen siirtiminen toisiin tehtdviin, tydvuoro- ja vuosilomajirjestelyiden
tekeminen, tyontekijan maarddminen tyokykyarviointiin seké kurinpidolliset maaraykset
kuten huomautus ja varoitus seké tyosuhteen irtisanominen ja purkaminen ovat tydnjohto-
oikeuden ilmentymid.'?” Tyo- tai virkasuhteessa tehtivissi tydssd tydnjohto-oikeuden
yksi puoli on tydtehtdvien ja vastuun jakaminen tydyhteisOssa siten, ettd valtuudet ja vas-
tuut ovat selkeitd. Ellei nditd selkedsti ilmaista, tyoyhteisoon muodostuu valtatyhjio, joka
tavalla tai toisella tiyttyy, ja samalla muodostuu psykososiaalista kuormitusta, joka han-
kaloittaa tyotehtdvien tekemistd, kun tyontekijoiden voimavarat kuluvat epéselvista vas-

tuista ja valtuuksista sekd vaikeista henkilosuhteista selviytymiseen eiki itse tydhon. !

Tyonjohto- ja valvontaoikeutta kuvataan oikeuskirjallisuudessa késitteeksi, jolla on kaksi
ulottuvuutta: toisaalta se on osa tydsopimuslain soveltamisalan maaritelméaa ja kuvaa va-
lillisesti tydsopimussuhteen osapuolia, mutta toisaalta on katsottu, ettd sdédnndkset tyon-
antajan tyonjohto- ja valvontaoikeudesta ja tyontekijan tyonteko- ja lojaliteettivelvoit-
teesta kuvaavat tyonantajapuolen méidraavid asemaa. Tydsopimusoikeuden kokonaisuu-

desta ilmenee my®ds tydntekijin alisteinen asema tydnantajaan niihden. '*

136 Saloheimo, Jorma 2016: 95-96.

137 Ahlroth, Minea & Risto Havunen 2015: 106.

138 Kess, Kaija & Minea Ahlroth 2012: 12.

139 Bruun, Niklas & Anders Von Koskull 2012: 28.
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Tyonjohto-oikeuden kéyttod rajaa vaatimus tasapuolisuudesta ja oikeudenmukaisuudesta.
Tyotaakka ei yksittdisen tyontekijdn kohdalla saa muodostua terveyttd vaarantavaksi ja
varoitusmenettelyissd on syytd pyrkid mahdollisimman suureen johdonmukaisuuteen,
silld tyoyhteisdssd on helpompi toimia, kun rajanveto kielletyn ja sallitun vililla on sel-
ked. Tyontekijoiden on myos helpompaa sitoutua méadraysten noudattamiseen silloin, kun

ne ovat johdonmukaisia ja tasapuolisia.'*°

Esimiehen harjoittaman tyopaikkakiusaamisen tunnistamista tydonjohto-oikeus kuitenkin
hankaloittaa, silld se antaa esimiehelle tai muulle tydonantajan edustajalle oikeuden ohjata
tyonteon sisdltdd, tyon laatua, tydmenetelmid sekd tyontekoaikaa ja -paikkaa. Tyonjohto-
ja valvontaoikeutta rajoittavat silti pakottavat lait ja tydehtosopimusten mairaykset, joista

el voi sopimuksella sopia toisin.

Ty6nantajalla on tydnjohto-oikeutensa perusteella my6s tulkintaetuoikeus, eli tydnantaja
voi ratkaista miten ty6lainsdddant6a, tydehtosopimuksia tai tydsopimusta kunkin yksit-
tdistapauksen kohdalla sovelletaan. Tyontekijdlla on mahdollisuus kyseenalaistaa tyon-
antajan tekema ratkaisu kayttdmalla joko tyoehtosopimuksen mukaista neuvottelujérjes-

telma tai viemalld tulkintariita oikeuden ratkaistavaksi. 4!

Turun hovioikeuden tuomiossa 22.1.2009'** oli kyse tapauksesta, jossa tyonantajalla ja
tyontekijalla oli ollut useita tydsuhteeseen liittyvid erimielisyyksi asioista, joita jouduttiin
ratkomaan liittojen kautta, ja joissa tyOnantajan tulkinta ei aina ole ollut oikea. Tastd on
aitheutunut mm. sairausajan palkan maksamisen viiviastyminen usealla vuodella. Tydnan-
tajan menettely on ollut kantajan kannalta vakavaa ja se on kérdjaoikeuden perusteluiden
mukaan antanut vaikutelman sellaisesta, ettd tydnantaja on saattanut ajaa omia etujaan kiin-
nittdmattd huomiota tydntekijin asemaan esimerkiksi sairausajan palkan osalta. Kérdjioi-
keus ei kuitenkaan pidd menettelyd niin jarjestelméllisend, ettd tyOnantajan voitaisiin kat-
soa syyllistyneen kantajan kiusaamiseen tai painostamiseen kokonaisuuttakaan katsoen.
Menettelylle on ollut ainakin puolustettava syy, vaikka se ei vélttdmaittd ole ollut oikeudel-
lisesti patevana pidettdva syy.

3.1.1. Tyonjohto-oikeus tydsopimuslaissa

140 Ahlroth, Minea & Risto Havunen 2015: 106.
141 Saarinen, Mauri 2007: 118.
142 Tyrun HO 22.1.2009 S 07/2018
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Tyonjohto-oikeus on yksi tydsuhteen tunnusmerkeistd, joka kdy ilmi Tydsopimuslain
(26.1.2001/55) 1. luvun 1 § 1 momentista seuraavasti:

Tata lakia sovelletaan sopimukseen (#yosopimus), jolla tyontekija tai tyontekijat yhdessa
tyokuntana sitoutuvat henkilokohtaisesti tekemédn tyotd tyonantajan lukuun tdmén joh-
don ja valvonnan alaisena palkkaa tai muuta vastiketta vastaan.

HE 157/2000 vp (Hallituksen esitys eduskunnalle ty6sopimuslaiksi ja erdiksi siihen liit-
tyviksi laeiksi) yksityiskohtaisissa perusteluissa jo tydsopimuslain soveltamisalaa koske-
vassa 1 § todetaan, ettd tyosopimuslakia sovelletaan sopimukseen, jolla tyontekija sitou-
tuu tekemddn henkilokohtaisesti tyotd tyonantajan lukuun palkkaa tai muuta vastiketta
vastaan tyonantajan johdon ja valvonnan alaisena. Tyon tekemisen tyonantajan johdon ja
valvonnan alaisena siséltidd tydosopimussuhteessa tehtdvin tyon edellytykseksi tyon teke-
misen sellaisissa olosuhteissa ja sellaisin ehdoin, joiden perusteella tyontekijéan on katsot-
tava tyOskentelevin tyonantajan johdon ja valvonnan alaisena. Arvio siitd, tehdddnko
tyota tyon teettdjdn johdon ja valvonnan alaisena, olisi tehtdva tosiasiallisten tydskente-
lyolosuhteiden perusteella ottaen huomioon myds tydosopimuksessa sovitut tyon tekemi-
sen ja teettdmisen ehdot. My0s voimassa olevan lain tyon johto ja valvonta — tunnusmerk-
kid arvioidaan kiytdnnosséd tyoskentelyolosuhteisiin kohdistuvalla kokonaisharkinnalla.
Ty06suhteessa tehtiville tyolle tyypillistd on tydn suorittajan epiitsendinen asema tyota
koskevissa asioissa. KdytdnnOssd tdma tarkoittaa, ettd tyontekija on velvollinen noudat-
tamaan niitd ohjeita ja midrdyksid, joita tydnantaja hidnelle antaa toimivaltansa rajoissa.
TyOnantaja voi tyon johto- ja valvontaoikeuden nojalla miarétd, miten, missd ja milloin
ty0 tulee suorittaa ja hidnelld on my6s oikeus valvoa sekd tyontekoa ettd lopputuloksen
laatua. Direktio-tunnusmerkin olemassaolo on paitelty erilaisista tyon tekemiseen liitty-
vistd tekijoistd kuten esimerkiksi kdytetystd palkkaustavasta, kulujen korvaamisesta,

tydnteon paikasta ja omien tai tydnantajan tydvilineiden kiyttimisesti. '’

3.1.2. Tyonjohto-oikeus laissa kunnallisesta viranhaltijasta

Tyonjohto-oikeus mainitaan myds Laissa kunnallisesta viranhaltijasta (11.4.2003/304) 17
§ seuraavasti:

43 HE 157/2000 vp: 55, 57
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Viranhaltijan on suoritettava virkasuhteeseen kuuluvat tehtdvit asianmukaisesti ja viivy-
tyksettd noudattaen asianomaisia sddnnoksid ja méadrdyksid sekd tyonantajan tyonjohto-
ja valvontamaérayksia.

HE (196/2002 vp) todetaan virkasuhteen poikkeavan TyOsopimuslaissa tarkoitetusta so-
pimussuhteesta siltd osin, ettd viranhaltijan tehtdvistd ei sovita vaan niistd paittdminen
kuuluu tyonantajan paitosvaltaan. Samoin todetaan, ettd vaikka Kuntalaissa on jo sdé-
detty, ettd virantoimitusvelvollisuus kattaa virkaan kuuluvat tehtavét ja tyonjohto- ja val-
vontamddrdysten noudattamisen, tima seikka on silti niin olennainen osa tyonantajan ja
viranhaltijan oikeussuhdetta, ettd siitd on perusteltua todeta myos itse sddnnoksessi. Sa-
massa hallituksen esityksessd todetaan, ettd tydnantajan tyonjohto- ja valvontaoikeuteen
kuuluu tyypillisesti oikeus maaritd miten, missd ja milloin tyotd tehddédn, sekd oikeus

tydnteon ja tydtulosten laadun valvontaan.'#*

3.1.3. Tyonjohto-oikeus laissa valtion virkamiehesta
Samankaltainen sdddos on myos Valtion virkamieslain (19.8.1994/750) 14 §:ssé:

Virkamiehen on suoritettava tehtdviansd asianmukaisesti ja viivytyksettd. Hinen on nou-
datettava tyonjohto- ja valvontamdarayksia.

Virkamiehen on kdyttdydyttdvd asemansa ja tehtdviensd edellyttimalla tavalla.

Virkamieslain 14 § on niin kutsuttu virantoimitusvelvollisuus, joka velvoittaa virkatehté-
vien asianmukaiseen ja viivytyksettomadn suorittamiseen. Asianmukaisuuden vaatimuk-
seen kuuluvat taloudellisuus ja tehokkuus. Virkamiehen tulee myds noudattaa tyonjohto-
ja valvontamiirayksid eli virkakdskyjd. Vaatimus kiyttdytyd asemansa ja tehtdviensd
edellyttdmélli tavalla kohdistuu virkamiehen kayttdytymiseen hallinnon asiakkaita koh-
taan sekd toimintaan tytovereita kohtaan osana tydyhteisdd. Virkamiehen asemaan kuu-
luu my0s pidéttdytyminen sellaisesta toiminnasta, joka vaarantaisi luottamuksen virka-

mieheen.'*

144 HE 196/2002 vp: 40
1%Husa, Jaakko & Teuvo Pohjolainen 2014: 305-306.
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3.2. Tyonjohto-oikeuden epdasianmukainen kayttod

Kiellettyd tyonjohto-oikeuden kayttdmistd on madritd tyontekija syrjimiin jotakuta, tai
kisky, joka rikkoo selkeisti lakia, tydsopimusta, tydehtosopimusta tai hyvid tapoja. Hy-
vien tapojen vastaisena voi pitdd esimerkiksi midrdystd pestd vessan lattia hammashar-
jalla.!#¢ Epiasiallisena voidaan pitii myos seuraavasta oikeustapauksesta ilmenevii tur-

han tyon teettdmista.

Helsingin hovioikeuden tuomiossa 6.2.2015 '’ kyse oli epiasiallisesta tehtdviinannosta,
kun tyontekijalla teetettiin tehtdvia joita hdn ei osannut eikd niiden tuloksia hyddynnetty
mitenkddn. Hovioikeus totesi, ettd asiassa oli riidatonta, ettd R on antanut A:lle tehtdvaksi
EU-muistioiden laatimisen. On katsottava, ettd R:11d on ollut oikeus ndin tehdd maarays-
valtansa puitteissa. R on médrannyt muistioiden laatimisen A:n ainoaksi tehtdvaksi tdssa
samassa yhteydessd, kun hidn on suuttuneena antanut A:lle epdasiallista palautetta Lapin
mokin vuokraukseen liittyen. A ei ole edustanut liittoa EU-asioissa eikd ollut mydskaan
niiden erityisasiantuntija. R on esitetyn todistelun perusteella saanut muistiot, mutta ei ole
hyodyntanyt tai tarvinnut niitd mihinkdén. Hovioikeus katsoo, ettd tehtdvdnannolle ei ole
ollut kyseisissé olosuhteissa asiallista syytd. R:n on katsottava selostetulla menettelyllddn
antaneen A:lle epdasiallisesti tyotehtdvid sekd vaikeuttaneen A:n yhteiskuntavaikuttami-
seen liittyvien ty6tehtdvien hoitoa.

Korkein oikeus on ottanut kantaa epaasiallisen kohtelun yleisiin arviointiperusteisiin ta-

pauksessa KKO 1992:180, jossa on todettu seuraavasti:

Yritysta ja sen tehtdvié hoitavien sekd tyonjohtotehtdvissé toimivien henkildiden erilaisesta
kokemuksesta ja luonteesta sekd muista seikoista johtuen tyonjohtotapa voi suuresti vaih-
della. Samoin tyontekijéiden suhtautuminen tydyhteisdssd ilmeneviin paineisiin poikkeaa
toisistaan. Tehokas tyon johtaminen saattaa jo sindnsd tuntua jostakin tyontekijésta rasitta-
valta. Vaativa, ehkd ddnekéskin tapa johtaa tyoté ei sindnsd voi perustaa tyonantajalle vas-
tuuta tyontekijin mahdollisesta sairastumisesta, jos tyonjohdon menettely ja yleinen suh-
tautuminen tyontekijdén ei olennaisesti poikkea siitd, mikd tyOyhteisOissd yleenséd on ta-
vanomaista ja hyviaksyttavas.

146 Ahlroth, Minea & Risto Havunen 2015: 140.
147 Helsingin HO 6.2.2015 R 14/809
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Koskinen toteaa, ettd tydeldméssa ilmenee mielipide-eroja ja niitd on siedettdvd. Normaa-
lit ja tavanomaiset mielipide-erot tyonantajan tai hdnen edustajansa ja tyontekijan vélilla
eivit riko tyonantajan tyoturvallisuusvelvoitteita eivitkd ne ole tyontekijin terveytta vaa-
rantavaa héirintié tai kiusaamista. Koskinen huomauttaa liséksi, etti tyonantaja voi me-
netelld asiattomasti, mutta siitd huolimatta tydturvallisuusrikoksen tai tyoturvallisuusvel-
voitteen laiminlyonnin tunnusmerkistot eivat valttamatta tdyty. Terveyden menettdmisen
vaara liittyy todenndkdisemmin tyOnantajan julkisesti tai nOyryyttdvisti tapahtuvaan
tyontekijdan asiattomaan moittimiseen. Tyoturvallisuusrikoksen tunnusmerkiston taytty-
minen on varsin todennikdistd, jos tyonantajan epdasialliseen kayttdytymiseen yhdistyy
paikkansapitdmittomien asioiden kertominen ja kdyttdytymisen jatkuminen pitkén ajan,

vaikka tydntekijd on sanonut kokevansa kohtelun epiasiallisena.'*®

Varsinais-Suomen kardjdoikeuden ratkaisussa 10.9.2010 R 10/3200 hairinndksi ja epdasi-
alliseksi kohteluksi katsottiin sairauslomien julkinen arvostelu, yksittdisen tyontekijan tyo-
suorituksen muiden tyontekijoiden arvioinnista poikkeava arvostelu seka tyontekijan ja ta-
mén laheisten yksityisasioiden julkinen arvostelu. TySnantaja on toiminut tdlld tavoin ldhes
jatkuvasti, vaikka taukojakin on ollut.

3.3. Esimiehen velvollisuudet tyosopimuslaissa
1 § Yleisvelvoite

Ty6nantajan on kaikin puolin edistettdva suhteitaan tyotekijoihin samoin kuin tyonteki-
joiden keskindisid suhteita. Tyonantajan on huolehdittava siité, ettd tyontekija voi suoriu-
tua tydstddn myos yrityksen toimintaa, tehtdvid tai tydmenetelmid muutettaessa tai kehi-
tettdessd. TyOnantajan on pyrittdva edistiméén tyontekijan mahdollisuuksia kehittyé ky-
kyjensd mukaan tyourallaan etenemiseksi.

HE 157/2000 vp yksityiskohtaisissa perusteluissa mainitaan, ettd yleisvelvoite on uusi ja
sanktioton sdénnds, ja ettd tyontekijoiden keskindisid suhteita tarkoittaa hyvéd tydilma-

piirid edistivid suhteita'®’.

2 § Tasapuolinen kohtelu ja syrjintékielto

148 Koskinen, Seppo 2012: 3-4, 7.
149 HE 157/2000 vp: 67.
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Tyonantajan on kohdeltava tyontekijoitd tasapuolisesti, jollei siitd poikkeaminen ole
tyontekijoiden tehtévét ja asema huomioon ottaen perusteltua.
Maiirdaikaisissa ja osa-aikaisissa tyosuhteissa ei saa pelkdstadn tydsopimuksen kertoajan
tai tydajan pituuden vuoksi soveltaa epdedullisempia tyoehtoja kuin muissa tydsuhteissa,
ellei se ole perusteltua asiallisista syista.
Yhdenvertaisuudesta ja syrjinnén kiellosta siddetdén yhdenvertaisuuslaissa (1325/2014).
Tasa-arvosta ja sukupuoleen perustuvan syrjinnén kiellosta sdddetdén naisten ja miesten
vélisestd tasa-arvosta annetussa laissa (609/1986).

HE 157/2000 vp mukaan syrjintékielto pohjautuu perustuslain 6 § ja rikoslain 47 luvun 3
§ sddnnoksiin. Perusoikeuslainsdddidnnon 1dhtdkohtana on vaatimus oikeudellisesta yh-
denvertaisuudesta ja tosiasiallisesta tasa-arvosta, ja etti tasapuolisuudella tarkoitetaan ih-
misten samanlaista kohtelua samanlaisissa tapauksissa. Tasapuolisuusnikokohdilla on

merkitystd niin etuja mydnnettiessi kuin velvollisuuksien asettamisessa. !>

3.4. Tyontekijan velvollisuudet

Tyontekijan on tydsopimuslain (55/2001) 13 § mukaan tehtdva tyonsd huolellisesti nou-
dattaen niitd médrayksid, joita tyOnantaja antaa toimivaltansa mukaisesti tyon suorittami-
sesta. Tyontekijdn on toiminnassaan véltettdva kaikkea, mikd on ristiriidassa hinen ase-

massaan olevalta tyontekijilta kohtuuden mukaan vaadittavan menettelyn kanssa.

HE 157/2000 vp méérittdd tyontekijan yleisvelvoitteeksi suorittaa hénelle annettu tyo
huolellisesti ja noudattaen midrayksid, mitd tydnantaja tyon suoritustavasta, laadusta, laa-
juudesta sekd tyon suorittamisen ajasta ja paikasta antaa oman toimivaltansa rajoissa.
Ty6nantajan johto- ja valvontaoikeudesta todetaan, ettd sitd rajoittavat lainsdadanto, tyo-
ehtosopimusméérdykset ja tydsopimuksessa sovitut ehdot, joiden lisdksi tydnjohdollisten
médrdysten on oltava hyvin tavan mukaisia, kohtuullisia ja tasapuolisia. Tyontekijdd vel-
voitetaan myds vilttdmiin kaikkea sellaista toimintaa, joka on ristiriidassa hinen ase-
massaan olevalta tyontekijiltd kohtuuden mukaan vaadittavan menettelyn kanssa ja olisi
omiaan tuottamaan vahinkoa tyonantajalle. Tama velvollisuus koskee tydajan liséksi va-

paa-aikaa, mutta sen sisdltd vaihtelee merkittévésti tyontekijan aseman mukaan.

130 HE 157/2000 vp: 68.
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Mahdollisuus kieltdytyéd annetuista tehtdvistd on vain muutamissa tapauksissa, esimerk-
kind Tyo6turvallisuuslain 23 § mukainen pidittdytyminen tyostd, mikéli se aiheuttaa va-

kavaa vaaraa tyontekijin omalle tai muiden tyontekijoiden terveydelle.

Tyo6turvallisuuslaki 23 § sanamuoto “Jos tydstd aiheutuu vakavaa vaaraa tyontekijan
omalle tai muiden tyontekijoiden hengelle tai terveydelle, tyontekijalld on oikeus pidét-
taytya téllaisen tyon tekemisesta.

Tyostd pidattaytymisestd on ilmoitettava tyonantajalle tai timén edustajalle niin pian kuin
mahdollista. Oikeus pidattiytyéd tyonteosta jatkuu, kunnes tyonantaja on poistanut vaara-
tekijit tai muutoin huolehtinut siitd, ettd tyd voidaan suorittaa turvallisesti.

Ty06std pidattdytyminen ei saa rajoittaa tyontekoa laajemmalti kuin tyon turvallisuuden ja
terveellisyyden kannalta on vilttiméatonta. Tyostd pidattidytyessd on huolehdittava siité,
ettd pidattdytymisestd mahdollisesti aiheutuva vaara on mahdollisimman vdhdinen.

Jos tyontekija tdmén pykéldn mukaisesti pidattaytyy tyostd, hin ei ole velvollinen kor-
vaamaan tyosté pidéttaytymisestd aiheutuvaa vahinkoa.”

Hallituksen esityksen'>!

mukaan tyontekijan tyostd pidittdytymisoikeuden syntyminen
edellyttdd, ettd tydolosuhteet poikkeavat selvésti niistd, jotka tydnantajan on tyosopimuk-
sen perusteella velvollinen jarjestamidn. Yksityiskohtaisissa perusteluissa mainitaan, etti
tyontekijélle tai muiden tyontekijoiden hengelle tai terveydelle vakavan vaaran aiheutta-
via tilanteita ei voida mééritelld tarkasti, mutta huomioon on otettava toimialan ja tyoteh-
tdvien vaarallisuusaste seké tydosopimuksen ja tyotehtdvien sisdltd. Sdannoksessé tarkoi-
tetun pidéttdytymisoikeuden syntyminen edellyttdd, ettd kisilld oleva vaara olennaisesti
ylittdd sen keskiméddrdisen riskin, joka ty0hon sisdltyy. Vaaran ajallinen ja paikallinen
laheisyys on my0s arvioon keskeisesti vaikuttava seikka. Sddnnoksen kdytantoon sovel-
tamisessa on painotettava tyontekijin oman arvioinnin merkitystd vaaran vakavuuden ar-
vioinnissa. Pidattdytymisoikeus koskisi my0s tilannetta, jossa tyd aiheuttaisi vakavan
vaaran muille tyontekijoille. Pidattdytymisoikeuden kdytto olisi mahdollista vain silloin,
kun vaara ei ole tyosuojelutoimenpiteilld véltettavissi. Virkamiehistd on todettu erikseen,

ettd virkamiehen kieltdytyminen vaarallisesta tyOstd ei ole virantoimituksen keskeytté-

mistd vaan vaarallisesta tyOstd pidattdytymistd. Oikeus pidéttiytyd vaarallisesta tyOstd

151 HE 167/1987 vp: 4-7.
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perustuisi ehdotettuun sddnndkseen ja sama oikeus koskisi myos kunnallisia viranhalti-

joita.

Lahtokohtaisesti edelld todettu koskee padsddntdisesti fyysistd tyoturvallisuutta ja vaka-
van loukkaantumisen tai kuoleman riskin aiheuttavia tilanteita. On helppo ajatella asiaa
fyysisen tyoturvallisuuden kautta vaikkapa siten, ettd tyontekijélla, jolla ei ole sihkdasen-
tajan koulutusta, on tdmén pykildn perusteella mahdollisuus kieltdytyad koskemasta séh-
kokytkentdihin tai kaapeleihin, joista ei tiedd kulkeeko niissé virta vai ei. Henkisen tyo-
turvallisuuden ndkokulmasta tdmin pykélidn perusteella ei voine kieltdytyd tekemasti
toitd kiusaajan tai ahdistelijan kanssa, ellei fyysisen loukkaantumisen tai hengenvaaran

uhkaa ole olemassa.

Teoreettisesti nékisin kuitenkin, ettd mikéli tydnantaja sallii esimerkiksi jo aiemmin tyo-
tovereita ahdistelleen henkilon ldsndolon samoissa tiloissa ahdistelun kohteeksi joutu-
neen kanssa vield sen jilkeenkin, kun tydnantaja on tullut tietoiseksi ahdistelusta eikd
paikalla ole muita ihmisii, ettd vaara tyontekijdn terveydelle on olemassa, kun terveydelld
tarkoitetaan sekd fyysist ettd psyykkistd terveyttd. Kuvatun kaltaisessa tilanteessa tyon-
antaja ottaisi tietoisesti riskin, ettd ahdistelija jatkaa kiellettyd toimintaa eikd tyonantajan
velvollisuus poistaa héirinté tillin toteudu. Nékisin, ettd samalla tydonantaja ottaa riskin
joutua korvausvelvolliseksi vahingonkorvauslain isdnndnvastuuta koskevien sddnndsten

mukaisesti.

3.5. Esimiehen velvollisuudet tyoturvallisuuslaissa

Ty6turvallisuuslain (23.8.2002/738) yleinen huolehtimisvelvoite velvoittaa tyonantajaa
tarkkailemaan tyoyhteison tilaa, eli havainnoimaan myos tyoyhteis6on kuuluvien ihmis-
ten vilisid henkilosuhteita sekd selvittimédn kiusaamiseksi koettuja tilanteita heti kun ne
tulevat tietoon. Vastuu kiusaamisen selvittdmisestd on yrityksessd kaikilla esimiesase-
massa toimivilla ja vastuuseen voi joutua myos osakeyhtion hallituksen tai muun lakisaa-
teisen toimielimen jisen silloin kun tydnjohtovaltaa kayttdd epdasianmukaisesti toimitus-

johtaja tai muu johtotason henkild. Mikéli tydnantaja ei tartu kiusaamisilmoitukseen ja
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selvitd tilannetta, laiminlyOnnistd voi seurata paitsi tuomio tyoturvallisuusrikoksesta,

my0s mittavat korvaukset.

Hyvinkéén kérdjdoikeuden 2.2.2015 annetussa tuomiossa R 14/326 oli kyse hallituksen
jdsenten vastuusta ja hallituksen jasenten katsottiin ryhtyneen asianmukaisiin toimiin.

Kaérdjaoikeus katsoi selvitetyksi, ettd vastaajina olevat H, J, NI ja NU ovat toimineet syyt-
teessa tarkoitettuna tekoaikana B:n ja R:n tyGnantajana toimineen Museon S&4tion lakisda-
teiseen toimielimeen kuuluvina jésenind ja rikoslain 47 luvun tarkoittamina tydnantajan
edustajina. Tamén perusteella hallituksen jasenet ovat olleet velvollisia kdyttdmaan tyon-
antajalle kuuluvaa méardysvaltaa toiminnanjohtajaan ndhden sekd valvomaan tyoturvalli-
suusmadrdysten noudattamista alaisensa tyossd sekd ryhtyméddn kdytettdvissaan olevin kei-
noin toimiin epakohdan poistamiseksi.

Museon johtaja B:td syytettiin alaisensa R:n héirinnésté ja epiasiallisesta kohtelusta sekd
koko tyOyhteisdod koskevan terveydelle haitalliseen kuormitukseen puuttumatta jattami-
sestd. B oli laiminlyonyt tydterveyshuollon tyopaikkaselvityksestd ilmenneet koko tyoyh-
teisod koskevat tyon kuormitustekijét ja niistd aiheutuvat terveysriskit, eikd hin ollut ryh-
tynyt selvittimddn ja kdytettdvissddn olevin keinoin poistamaan niitd vaaran vidhenta-
miseksi tai valttamiseksi. TyOpaikalla ei ollut suoritettu vaarojen selvittimista ja arviointia
eikd laadittu tyosuojelun toimintaohjelmaa. Liséksi B oli salannut edelld mainitun museon
saation hallituksen jasenilta.

Kérdjaoikeus totesi hallituksen jdsenten toiminnasta seuraavasti: Tyoturvallisuuslain 28 §
mukaan tyOnantajan tulee saatuaan tiedon tydpaikkakiusaamisesta ryhtyd kédytettdvissdan
olevin keinoin toimiin epakohdan poistamiseksi. Tadsséd tapauksessa hallituksen jasenet oli-
vat ryhtyneet edelld kuvattuihin toimiin, joista kaikkia ei ollut kirjattu hallituksen poytakir-
joihin. Asiaa ei ollut jétetty lepddméadn juhannukseen 2012 saakka, vaikka 10.1.2012 pide-
tyn poytakirjan kirjaus ndin antaisi olettaa. Hallituksen puheenjohtaja oli ollut yhteydessa
tyOterveyteen ja jarjestdnyt neuvottelun asian ratkaisemiseksi, vaikkei sitd ollut kirjattu
pOytikirjoihin. Ratkaisua oli etsitty aktiivisesti myds hallituksen jasenten keskindiselld sdh-
kopostineuvottelulla. On kuitenkin otettava huomioon, etté asiaa ei ole voinut ratkaista pel-
késtddn R:n ilmoittaman perusteella, vaan hallituksen oli tdytynyt ottaa huomioon myos
B:n kanta asiaan. Tilanne on ollut seké hankala ettd episelvd. Tyoterveys on yrittinyt rat-
kaista asiaa neuvotteluin siind onnistumatta. Hallitus ei ole mydskadn voinut sivuuttaa val-
tuuskunnan ja V Oy:n taholta tulleita viestejd, joilla ohjeistettiin antamaan tukea tilanteessa
B:lle. Hallitus on lopulta sopinut B:n kanssa tydsuhteen paattamisen ehdoista 4.5.2012 ja
uusi johtaja on aloittanut 1.6.2012. B oli siirretty sopimuksen mukaisesti projektitehtdviin
ja hénen ldsndolonsa museotiloissa on pyritty minimoimaan. B:n siirtyminen pois johtajan
tehtévisté olisi tapahtunut nopeammin, mikéli tehtdviin alun perin valittu henkil6 olisi ot-
tanut viran vastaan.

Edelld kuvatussa tapauksessa Museon Sédtion hallituksen jésenet olivat ryhtyneet vaadit-
taviin toimiin epdkohdan poistamiseksi, ja nima toimet ovat olleet mm. yhteydenotto tyo-
terveyteen sekd neuvottelun jirjestdminen asian ratkaisemiseksi. Hallituksen jésenet ovat
keskenddn kdyneet sdhkopostineuvottelua ja hallituksen jasenet ovat huomioineet myds

tasapuolisen selvittdmisen vaatimuksen huomioimalla museon johtaja B:n nidkdkulman
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hankalassa ja epéselvissd tilanteessa. TyOterveys ei ole onnistunut ratkaisemaan asiaa
neuvotteluin, mutta hallitus on lopulta saanut johtaja B:n kanssa aikaan exit-sopimuksen,
jolla B on siirretty projektitehtdviin ja hdnen ldsndolonsa museotiloissa on minimoitu,
jolloin Museon S&étion hallitus on tiyttidnyt tyoturvallisuuslain mukaisen velvoitteensa.
Tyoturvallisuuslain tarkoittama epikohdan poistaminen voi siis tarkoittaa myds ryhty-

mistd tydsuhteen padttdmistoimiin, ellei kevyempi puuttuminen auta.
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4. VAHINGONKORVAUS

4.1. Vahingonkorvausoikeuden tarkoitus ja tavoite

Vahingonkorvausoikeudessa mééritellddn, miten vahingon haitalliset seuraamukset jae-
taan vahingonaiheuttajan ja vahingonkérsijan kesken. Jaon toteutuksessa vahingon hai-
tallisia seurauksia ohjataan vahingonkorvausvastuun avulla vahingonkarsijdltd vahingon
aiheuttaneelle, ja korvausvastuun laajuus pyritddn madrittdmadn vahingonkorvausoikeu-
den tavoitteiden mukaiseksi.'>* Vahingonkorvausoikeuden yksi tavoite on vihentii ei-
toivottua kayttdytymistd velvoittamalla vahinkoa aiheuttaneen korvaamaan vahingon,

jolloin puhutaan preventiivisesti'>?

eli vahinkoja ennalta ehkéisevistéd vaikutuksesta. Re-
paratiivinen, eli vahingon kirsijad hyvittdva tai tilannetta korjaava vaikutus syntyy, kun
yksittdisen tapahtuneen vahingon jdlkeen joku maaratdén korvausvelvolliseksi ja tuomion

taytantdonpano johtaa vahingonkirsineen hyvittimiseen. !>

Suomalaisen vahingonkorvausoikeuden tavoitteisiin ei kuulu vahingon aiheuttajan ran-
kaisu tai moraalinen paheksunta, mutta vahingonkorvausvastuu sisiltdd vahingon aiheut-
tajan toimintaan kohdistuvan moitteen. Vahingonkorvauksella voidaan katsoa olevan
my0s symbolista merkitystd siind mielessd, ettd moraalinen hyvitys vahingosta on ihmis-
ten oikeustajun mukainen.!'>®> Vahingonkorvaussiinndkset muodostavat siis rangaistus-

sdintdjen lailla rajoja toimintavapaudelle'®.

152 Stahlberg, Pauli & Juha Karhu 2013: 7.

153 Stahlberg, Pauli & Juha Karhu 2013: 7. Stahlberg ja Karhu mainitsevat myos erityispreventiivisen vai-
kutuksen, joka syntyy silloin kun ihmiset pyrkivét vélttiméaan vahinkoja korvausvastuulliseksi joutumisen
pelossa, ja toisaalta erityispreventio voi syntyd myos siksi, ettd korvaussédénnosten vuoksi vahinkoon joh-
tavaa kéyttdytymistd pidetddn yleisesti paheksuttavana.

154 Stahlberg, Pauli & Juha Karhu 2013: 8.

155 Hakalehto-Wainio, Suvianna 2008: 62—65.

156 Stahlberg, Pauli & Juha Karhu 2013: 7.
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Stahlberg ja Karhu katsovat, ettd voimassa oleva vahingonkorvauslaki edustaa kompro-
missiratkaisua preventiivisen ja reparatiivisen vahingonkorvausmallin vililld. Prevention
merkitys ilmenee siind, ettd korvausvastuun perustavat tahallisuus ja tuottamus, eli yh-
teiskunnallisesti moitittava kdyttdytyminen muita kohtaan. Reparatiivinen periaate taas
nékyy vahingonkorvauslaissa omaksuttuna tdyden korvauksen periaatteena seki siind,
ettd vahingonkorvauslaissa on kohtuullistamissdannoksid, jotka huomioivat vahingonkar-
sijin ja vahingon aiheuttajan taloudellisen aseman vahinkotapahtuman jélkeisessa tilan-
teessa. Tdysi korvausvastuu edustaisi ennemmin ankarampaa preventioperiaatetta kuin

soviteltu vastuu.'’

4.2. Sopimusvastuu ja delikti- eli rikkomusvastuu

Vahingonkorvausoikeuden pddsddnto on, ettd itse aiheutettu vahinko jdé itse kannetta-
vaksi. Jos vahingon aiheuttaja ja vahingosta kérsivé ovat kuitenkin eri henkiloitd, vahin-
gonkorvauslaissa sdddetdén korvausvastuun perusteista. Vahingonkorvausvastuu voi syn-
tyd sopimusperusteisesti esimerkiksi tyosopimusta sddntelevin tydsopimuslain perus-
teella tai niin sanottuna delikti- eli rikkomusvastuuna, jolla tarkoitetaan sopimussuhteen
ulkopuolella tapahtuneen vahingon korvausvastuuta.'>® Tydnantajan vahingonkorvaus-
vastuu tyotapaturmasta tai tyoturvallisuusméérdysten rikkomisesta voi perustua sopimus-
perusteiseen vastuuseen tyosopimuslain 12:1 § nojalla tai rikkomusperusteiseen vastuu-
seen vahingonkorvauslain (412/1974) nojalla.'>® Tydsopimussuhteisen tydntekijin on siis
mahdollista vaatia vahingonkorvauksia sekd sopimusperusteisesti ettd rikkomusperustei-
sesti vahingonkorvauslain nojalla, kunhan vahingonkorvausvastuulle on oikeudellinen

peruste1 60,

Rikkomusvastuuta ei tdmén tutkielman puitteissa kasitelld jarjestelmallisesti samalla ta-

157 Stahlberg, Pauli & Juha Karhu 2013: 8.
158 Saarinen, Mauri 2014: 415.

139 Jarmas, Timo 2018: 422-423.

160 Jarmas, Timo 2018: 424.
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valla kuin tydnantajan omasta menettelystd johtuvaa, tydsopimuslain 12:1 mukaista va-
hingonkorvausvelvollisuutta, jossa on kyse sopimusperusteisesta vahingonkorvausvas-

tuusta. Mikali késiteltdva asia koskee rikkomusvastuuta, siitd mainitaan erikseen.

Ty6sopimuslain esitoissd HE 157/2000 vp todetaan, ettd tydosopimuslain yleinen vahin-
gonkorvaussiinnds on erityissiinnds vahingonkorvauslakiin nihden'®!. Tydsopimuslain
mukaan tyonantaja on korvausvelvollinen tahallisesti ja huolimattomuudella rikotuista tai
laiminly0odyisté tyosuhteesta tai tydsopimuslaista johtuvista velvollisuuksista, kun ne ai-
heuttavat tyontekijille vahinkoa. Sopimusvastuu on vahingon aiheuttajan kannalta anka-
rampi vastuumuoto, koska sopimuskumppaneiden keskindistd vastuuta arvioidaan
yleensd tiukemmin kuin sellaista vastuuta, joka koskee toisilleen vieraiden ithmisten kayt-
tdytymistd'®?. Tydnantaja voi vapautua sopimusperusteisesta korvausvastuustaan vain,
mikali kykenee osoittamaan, ettei kyseessé ole tydnantajan tai tydnantajan edustajan tuot-
tamus eli kulloinkin vaadittavan huolellisuuden laiminlydminen. Jos tyontekijille aiheu-
tettu vahinko ei ole suoraan korvattava, vahingon on oltava seurausta tydnantajan moitit-
tavasta toiminnasta.'®® Tydntekijin on kyettivi niyttiméin toteen aiheutunut vahinko ja
tyoturvallisuusnormien vastainen olotila tai kiyttdytyminen. Sopimusrikkomustapauk-

sissa on riittidvis, ettd tydturvallisuusvelvoitteita on rikottu',

Ty6sopimuslaissa (26.1.2001/55) 12:1 § 1 ja 2 momentissa sdddetddn yleisestd vahin-

gonkorvausvelvollisuudesta seuraavasti:

TyoOnantajan, joka tahallaan tai huolimattomuudesta rikkoo tai laiminlyo tyosuhteesta tai
téstd laista johtuvia velvollisuuksia, on korvattava tyontekijélle siten aiheuttamansa va-
hinko.

Edelld 1 momentissa sdddetystd poiketen korvausvelvollisuus 1 luvun 4 §:ssé taikka 7 tai
8 luvussa sdddettyjen perusteiden vastaisesta tydosopimuksen pédéttimisestd madrdytyy 2
§:n mukaan.

HE 157/2000 vp'®® todetaan, etti tahallisuudella tarkoitetaan velvollisuuden tarkoituksel-

lista rikkomista sekd sen hyvéiksymisté, ettd rikkomisesta seuraa tyontekijélle vahinkoa

161 HE 157/2000 vp: 116-117.
162 Saloheimo 2016: 230.

163 Jarmas, Timo 2018: 422-423.
164 Jarmas, Timo 2018: 422.

165 HE 157/2000 vp: 116-117.
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suurella todennikoisyydelld. Huolimattomuus taas on kisilld, kun velvollisuuden rikko-
miseen tai laiminlyOntiin liittyy tahallisuutta lievempi syyksi luettavuus. Tuottamusvas-
tuu syntyy, kun vahingon aiheuttanut on laiminlyonyt sellaisen huolellisuuden ja varo-
vaisuuden noudattamisen, jota hiinen asemassaan olevalta voidaan yleisen kasityksen mu-
kaan kohtuudella odottaa. Ratkaisevaa on, mitd sopimusta tai lakia rikkonut tydonantaja
on tiennyt tai mitd hanen olisi pitinyt tietdd vahingon syntymisen mahdollisuudesta. Ta-
hallisuuden ja huolimattomuuden késitteiden arvioinnissa on otettava huomioon vahin-
gonkorvausoikeuden yleiset periaatteet sekd voimassaolevan tydsopimuslain vahingon-
korvaussddnndksestd syntynyt vakiintunut oikeuskdytdntd. TyOnantajan korvausvastuu
koskisi vahinkoja, jotka johtuvat tydosopimuslain sdédnndsten rikkomisesta ja korvatta-
vaksi voisi tulla myds muu tyosuhteesta johtuvan velvollisuuden rikkomisesta aiheutunut
vahinko. Esimerkkind téllaisesta mainitaan vuosilomalain tai tydaikalain sdddoksissa
mainittujen velvoitteiden rikkominen. Korvattavaksi tulee tdysi vahinko edeltdvén lain

mukaisesti.

Ty6sopimuslain 2:3 § 1 momentissa sdddetddn tyonantajan tydturvallisuusvelvoitteesta
seuraavasti:

Ty6nantajan on huolehdittava tydturvallisuudesta tyontekijan suojelemiseksi tapaturmilta
ja terveydellisiltd vaaroilta niin kuin tyoturvallisuuslaissa sdddetaan.

Mikaili tydnantaja tai esimies rikkoo tai laiminlyo tyGturvallisuusméaardyksid, siitd seuraa

sopimusperusteinen vahingonkorvausvelvollisuus.

4.3. Vahingon késite

Vahinko —késitteen sisdltd on vahingonkorvausoikeuden keskeisimpid kasitteitd, mutta
sitd on vaikeaa mairitelld tarkasti. Sen siséltd kuitenkin méairittdd vahingonkorvausvas-
tuun syntymisté ja vastuun laajuutta. Vahingon médrittdminen juridisesti vaikuttaa suo-

raan vahingonkérsijin mahdollisuuteen saada vahingonkorvausta.'®

166 Hakalehto-Wainio, Suvianna 2008: 181
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Vahinko on myds sosiaalinen késite, silld ne liittyvét ihmisten vdliseen kanssakdymiseen,
ja vahinkoriski liittyy usein johonkin rooliin tai on jossakin toimintaympéristossa tyypil-

167

linen'®’. Vahinko on médritelty ulkoisen seikan aiheuttamaksi, odottamattomaksi ja va-

hingonkirsijille epiedulliseksi muutokseksi'®®. Oikeus korvauksiin perustuu perustuslain
2 luvussa médriteltyihin perusoikeuksiin. Henkilokohtainen vapaus, koskemattomuus ja
turvallisuus seka yksityisyyden suoja ovat henkildvahingon sekd kérsimyskorvauksen oi-
keudelliset perusteet. Esine- ja varallisuusvahinko korvataan henkildiden nauttiman

omaisuudensuojan, oikeuden tyohon seki elinkeinovapauden perusteella. ¢

Epéedulliset muutokset voivat ilmetd hyvin erilaisina. Henkilon kuolema tai vammautu-
minen taikka esineen sdrkyminen on helppo hahmottaa konkreettisena vahinkona ja niista
atheutuvina taloudellisina menetyksind. Hankalampaa on mééritelld se, miten kilpailevan
yrityksen sopimattoman menettelyn aiheuttama haitta tulisi korvattavaksi ja milld perus-
teilla. Vahingoksi voidaan kokea my6s ithmisarvon tai kunnian loukkaaminen, kérsimys
omaisen kuollessa, korjatun esineen arvon aleneminen, suru lemmikin menettdmisesta tai
aiheeton vapaudenmenetys. Vahinkojen erilaisuus johtaa siihen, ettd yksittdistapauksia ei
voi selvittdd missddn korvausjirjestelméssa tutkimatta erikseen erilaisia vahinkolajeja ja
-tilanteita sekd niiden pohjalta sitd, ovatko epdedulliset muutokset néissd vahinkolajeissa
ja -tilanteissa korvausvastuun piirissi. '’ Vahingonkorvausoikeudessa korvauskelpoisuu-

den edellytys on ollut, ettii vahinkotapahtumasta on tullut taloudellisia seuraamuksia. '”!

Vahingonkorvausoikeudellinen vahingon méaritelma siséltdd differenssin eli erotuksen
kahden eri tapahtumakulun vélilld, jossa odotettu (eli hypoteettinen tapahtumakulku) ja
sattunut tapahtumakulku eroavat toisistaan. Vahinko on ndiden kahden erotus. Edellisesta
seuraa, ettd vahinkokésitteen perustuminen osittain ajatteluun aiheuttaa kdytdnnossé suu-
ria vaikeuksia, silld hypoteettinen tapahtumakulku on vain yksi mahdollisuus monista.

Stahlberg ja Karhu kuvaavat edelld mainittua hypoteettisen tapahtumakulun ongelmaa

167 Hakalehto-Wainio, Suvianna 2008: 182.
168 Stahlberg, Pauli & Juha Karhu 2013: 9.
169 Stahlberg, Pauli & Juha Karhu 2013: 10.
170 Stahlberg, Pauli & Juha Karhu 2013: 10.
171 Hakalehto-Wainio, Suvianna 2008: 181
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kysymalld, miten tulisi mééritelld synnytyksessd hoitovirheen seurauksena aivovaurion

saaneen lapsen ansionmenetys, jos hénesti ei vaurion vuoksi koskaan tule tyokykyisti.!”>

4.4. Korvattava vahinko

Korvattavia vahinkoja on kaikista vahingoista vain osa, silld korvattavuus edellyttid pe-
rustetta, jolla sen voi vyOryttdd toisen maksettavaksi. Korvattavien vahinkojen piiri su-
pistuu myos siitd syystd, ettd korvattavuus edellyttdd vastuu- ja oikeusperusteen olemas-
saoloa ja vahingonkorvausoikeuden normit rajoittavat korvauksensaantimahdollisuuksia
muillakin tavoilla, kuten edellyttdmalla riittdvad syy-yhteyttd vastuuperusteen synnytté-
vadn toimintaan. My0s haitallisen seurauksen on oltava lajiltaan sellainen, etti se voi tulla

korvattavaksi.!”?

Vahingonkorvauslain 5 luvun 1 § mukaan

Vahingonkorvaus kisittdd hyvityksen henkil6- ja esinevahingosta sekd 4 a ja 6 §:ssd sdddetyin
edellytyksin kirsimyksestd. Milloin vahinko on aiheutettu rangaistavaksi sdddetylla teolla tai jul-
kista valtaa kiytettdessi taikka milloin muissa tapauksissa on erittdin painavia syitd, kasittda va-
hingonkorvaus hyvityksen myos sellaisesta taloudellisesta vahingosta, joka ei ole yhteydessé hen-
kilo- tai esinevahinkoon.

Pykalda sovellettiin mm. Vaasan hovioikeuden tuomiossa 11.12.1998 S 98/92, jossa oli
kyse kuulovammaisen lapsen henkil6kohtaisena koulunkdyntiavustajana toimineen A:n
tyosopimuksen uusimatta jattimisestd ditiyslomalle jddmisen perusteella. Oikeus katsoi,
ettd kuulovammaisen lapsen vanhempien mielipide avustajan ditiyslomalle jidmisestd on
ollut perimméinen syy sopimuksen uusimatta jattimiselle, ja ettd kaupunki on ollut tdsti
tietoinen. Kaupunki on asettanut kouluavustajana toimineen tasa-arvolain vastaisesti eriar-
voiseen asemaan ditiysloman ja perheenhuoltovelvollisuuden perusteella. Kaupunki vel-
voitettiin vahingonkorvauslain 5 luvun 1 § nojalla korvaamaan A:lle menettelysta aiheutu-
nut vahinko.

172 Stahlberg, Pauli & Juha Karhu 2013: 9.
173 Stahlberg, Pauli & Juha Karhu 2013: 71-72.
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Tapauksessa oli kyse syrjinnidn vuoksi saamatta jifineen palkkatulon korvaamisesta va-
hingonkorvauslain mukaan. Tassé tapauksessa kyse oli rikkomusperusteisesta vahingon-

korvauksesta.

4.5. Henkilovahinko

VahL mukaan korvattavia henkilovahinkoja ovat ruumiinvammat, sairaudet seka tietyt

vahinkoa kirsineen psyykkisessi terveydentilassa ilmenevit hiiriot. !’

VahL 5 luvun 2 § (16.6.2004/509)
Henkilovahingon kérsineelld on oikeus korvaukseen:
1) tarpeellisista sairaanhoitokustannuksista ja muista tarpeellisista ku-
luista;
2) ansionmenetyksesti;
3) kivusta ja sdrystd sekd muusta tilapdisestd haitasta;
4) pysyvastd haitasta.

HE 167/2003 vp yksityiskohtaisissa perusteluissa todetaan, ettd henkilévahingolla tarkoi-
tetaan sellaista terveydentilan hiiriotd, joka on lddketieteellisin keinoin todettavissa, ja
tdma hairid voi olla niin fyysinen kuin psyykkinen. Lisdksi todetaan, ettd henkildvahin-
gon késite on kiytdnnossi sidoksissa lddketieteen tietimykseen seka kdytettiavissd oleviin
ladketieteellisiin tutkimusmenetelmiin. Oikeudellisessa harkinnassa ratkaistaan viimeka-
dessd, millaiset terveyteen kohdistuvat haitat tulevat korvattaviksi henkilovahingon kor-
vaamista koskevien sddnndsten perusteella. Liséksi todetaan, ettd ihmisen normaalit tun-
netilat, kuten mielipaha, suru, pelko ja viha eivét edelleenkdin kuulu korvattavien henki-
I6vahinkojen piiriin. Sairaanhoitokustannuksista ja muista tarpeellisista kuluista esitoissé
mainitaan, ettd ldhtokohtana on edelleen tdyden korvauksen periaate, eli ettd korvauksen
méidrd on mitoitettava siten ettd vahinkoa kérsinyt pddsee samaan asemaan, jossa olisi
ilman vahingon tapahtumista.

Pykildn kohtien 3 ja 4 kohdissa henkildvahingosta johtuvan aineettoman vahingon kor-
vaamisesta. Ndiden sdinndsten nojalla korvataan sellainen henkildvahingon aiheuttama

haitta, joka ei ole taloudellista menetystd, vaan korvaus on luonteeltaan henkildvahingon

174 Hakalehto-Wainio, Suvianna 2008: 183.
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aiheuttamaa eldménlaadun heikentymistd. Ndiden sddnndsten pohjalta korvattaviksi tuli-
sivat psyykkiset oireet kuten ahdistuneisuus ja masennus, mutta eivit henkildvahingon
tai sen seurausten aiheuttaman tunnereaktiot kuten harmi ja mielipaha. Pysyvina haittana
korvattaisiin ne henkilovahingon seuraukset, jotka voidaan korvauksen méaradmishetken
tietdmyksen perusteella arvioida vaikuttavan vahinkoa kdrsineen eldménlaatuun heiken-
tavasti koko loppuelimén. Pysyvisti haitasta mainitaan, ettd se on tyypillisimmin toimin-
nanvajausta tai kosmeettinen haitta, mutta todetaan ettd myos psyykkisen terveydentilan
hiiri6 voi tulla korvattavaksi pysyvind haittana. Psyykkisen terveydentilan hairidista jaa-
van pysyvian haitan médrittiminen on yleensd mahdollista aikaisintaan 2 vuoden kuluttua
héirion ilmenemisestd ja vaikeiden psyykkisten vammojen osalta aika on tyypillisesti

viel titd pidempi.!”

4.6. Tuottamuksen késite

Tuottamus on laaja, seké rikos- ettd siviilioikeudessa kéytettdva kisite. Rikoslainsdadén-
non pédédperiaatteena on, ettd henkild voidaan tuomita rangaistukseen vain rikoslain sdin-
noksessd olevan teonkuvauksen tahallisesta rikkomisesta. Toisaalta esimerkiksi tyotur-
vallisuuteen liittyvissd lainsdddanndssa on rikosnimikkeitd, joiden teonkuvaus ei edellytd
tahallisuutta, vaan huolimattomuus tai laiminlyonti riittdd rangaistavuuden edelly-
tykseksi. Tuottamuksesta kdytetddn synonyymisesti myos ilmauksia tahallisuus, huoli-

mattomuus, varomattomuus, laiminlydnti tai taitamattomuus. !7®

4.6.1. Tuottamuksen asteet

Rikoslaissa tuottamusarviointi tehdddn kokonaisarvostelun periaatteen mukaan, ja siind
huomioidaan rikotun huolellisuusvelvollisuuden merkittidvyys, vaarannettujen etujen tér-
keys ja loukkauksen todennikdisyys, riskinoton tietoisuus sekd muut tekijddn ja tekoon

liittyvit olosuhteet. 77

175 HE 167/2003 vp: 29-36.
176 Saarinen, Mauri 2014: 418—419.
177 Saarinen, Mauri 2014: 419—420.
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Tietyn menettelyn toteaminen tuottamukselliseksi tarkoittaa, ettd arvioinnin kohteena
olevan henkilon olisi pitényt toimia toisin tai pidéttdytyd kokonaan toimimasta ottaen
huomioon toiminnan ennalta arvattava vahinkoriski. Tuottamusarvioinnin pohjaksi otet-
tavia kdyttdytymisvaatimuksia voidaan tdsmentdd esimerkiksi lakiperusteisten normien
tai toimijaa sitovan muun ohjeiston perusteella, joita voivat olla erilaiset toimialaa kos-
kevat tai yritysten sisdiset sddnnot ja ohjeet. On myds edellytettava, etti toimija on tiennyt

tai hiinen olisi pitényt tietdd normien sisallosts.!”

Saanndsten ja velvoittavien kayttdytymisohjeiden liséksi arvioperusteeksi voivat kdydéa
yleisesti noudatettavat kayttdytymistavat, ja erityisesti silloin kun niiden tarkoitus on va-

hinkoriskin vihentiminen, saatetaan poikkeamista niisti pitii tuottamuksellisena. '™

Normi- ja tapaperustaisen tuottamusarvioinnin ohella toinen keskeinen toimintavaati-
muksen méirittdmistapa on riskiperusteinen tarkastelu. Se tarkoittaa, ettd ulkopuolisiin
kohdistuvien riskien luominen omalla toiminnalla ei sellaisenaan merkitse tuottamuksen
olemassaoloa, vaan sen lisdksi on otettava kantaa perustellun riskin ja toiminnalla tavoi-
tellun hyddyn suhteeseen. Talloin tuottamus ilmenisi kokonaistaloudellisesti epdedulli-
siin toimenpiteisiin ryhtymisend. Riskiperusteisen arviointitavan soveltaminen vaatii ver-
tailua valitun toimintatavan taloudellisia vaikutuksia vaihtoehtoiseen toimintatapaan liit-

tyviin lisikustannuksiin tai saamatta jadviin hyotyihin, '%°

Vahingonkorvausoikeudellinen tuottamusvastuu késittdd tahallisella teolla, huolimatto-
muudella ja varomattomuudella aiheutetut vahingot, kuten vahingonkorvauslain séén-
noksestd 2:1,1 ilmenee

”Joka tahallisesti tai tuottamuksesta aiheuttaa toiselle vahingon, on velvollinen korvaa-
maan sen, jollei siitd, mité téssa laissa sdddetddn, muuta johdu.”

178 Hemmo, Mika 2002: 18-19.
17 Hemmo, Mika 2002: 21.
180 Hemmo, Mika 2002: 21.
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Kyseinen sddnnds on varauksellinen, kun siind todetaan, etti vastuu syntyy, ellei vahin-
gonkorvauslaista muuta johdu. Muista sdédnnoksisté ilmenee, ettd varaus viittaa seké vas-

tuun laajennuksiin'®! etti rajoituksiin'®2,183

Vahingonkorvauslaissa ei pyritd tahallisuuden tai tuottamuksen késitteiden maarittelyyn
vaan se jad oikeuskédytdnnon sekd oikeustieteen tehtiviksi. Tahallisuuden kisitettd on
selvitelty rikosoikeuden piirissé ja tutkimustuloksia voidaan hyddyntdd myos vahingon-
korvausoikeuden puolella. Rikosoikeudellisesti tahallisuus on merkittdva, silld seuraa-
muksen méddradminen voi perustua padsddntoisesti vain tahallisuuteen ja sitd lievemmait
jaavit rankaisematta. Vahingonkorvausoikeudessa torked huolimattomuus ja varomatto-
muus atheuttavat saman lopputuloksen kuin tahallisuus. Kyse on kéyttdytymisen moitit-
tavuuden arvioinnista ja raja tahallisuuden ja tuottamuksen vélilld ndkyy erilaisina oi-

keusvaikutuksina. Ellei kumpaakaan todeta, kyse on tapaturmaisesta vahingosta. '8

Tahallisuudessa ja tuottamuksessa voidaan hahmottaa my6s syyllisyyden asteita. Rikos-
lain 3:6:ssd erotetaan tahallisuutta arvioitaessa tarkoituksellinen vahingon aiheuttaminen
valinpitiméattomasta tai piittaamattomasta suhtautumisesta varmaan tai hyvin todenniakéi-
seen vahingon syntymiseen. Kun vahingon todenndkoisyys varmasti sattuvasta vahin-
gosta alenee, on késilld tahallisuuden ja tuottamuksen raja-alue. Tuottamus puolestaan
voidaan jakaa torkeddn huolimattomuuteen, tavalliseen huolimattomuuteen ja lievdédn
huolimattomuuteen. Tahallisuus on yleensd vahingonkorvausoikeuden kannalta ongel-
maton, mutta mikéli tahallisuutta ei 10ydy, vahingonkorvauslain pddsdannon mukaisesti
on silti erikseen harkittava, onko teko, josta tahallisuus puuttuu, tuottamuksellisena kor-
vausvastuun perustava. Tahallisuuden itsendinen merkitys ndyttidytyy ldhinni vahingon-

korvauksen sovittelun ja korvausvastuun lopullisen kohdentumisen arvioinnin kautta. '8

181 Stdhlberg & Karhu 2013: 79. Vahingonkorvauslain 3 luku séintelee vastuun syntymistd muulla kuin
oman tuottamuksen perusteella.

182 Stahlberg & Karhu 2013: 79. Vahingonkorvauslaki sisiltdd myos sdannoksid, joiden perusteella vastuuta
ei synny tuottamuksen toteamisesta huolimatta, kun yhteyttd henkilo- tai esinevahinkoon ei ole, eli kyseessa
on puhdas varallisuusvahinko. Muut rajoitussdédnnokset koskevat vahingonkarsijan myotévaikutusta vahin-
koon, vastuun maaraa sekd kohtuullistamista.

183 Stahlberg & Karhu 2013: 79-80.

184 Stahlberg & Karhu 2013: 81-82.

185 Stahlberg & Karhu 2013: 83.
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Kun tahallisuutta ei todeta, vahingonkorvausoikeudellinen arviointi siirtyy tuottamuk-
seen, jonka sisdltond voidaan pitdd Stahlbergin ja Karhun mukaan sité, ettd henkilén on
harkittava tekojensa seurauksia ja siind otettava huomioon muiden asema ja turvallisuus
sekd terveyden ettd omaisuuden osalta. Eli tuottamus syntyy vaadittavan huolellisuuden
laiminlydmisesti. Vahingon tapahduttua on kysyttava, olisiko henkilon pitényt toimia toi-
sin. Jos on ollut velvollisuus toimia, on huomioitava toimimatta jattdmisen seuraukset,
jos niistéd voi aiheutua vahinko. Tuottamus voidaan nihdd myos moitittavana riskinottona,
ja mitéd arvokkaampi oikeushyvé on vaarassa vahingoittua, sen helpommin ollaan tuotta-

muksellisuuden piirissi. '8¢

Huolellisuuden vaatimusta peilataan sithen, mitd henkilo teon tai laiminlyonnin hetkelld
tietdd tai mitd hénen tulisi tietdd vallitsevista olosuhteista ja niistd luonnonlaeista seka
taloudellisista ja yhteiskunnallisista sddnndnmukaisuuksista, joiden mukaan tapahtumat
seuraavat toisiaan. Kdytdnnossa tdma nidkyy siten, ettd ratkaisijalla on reilusti litkkkuma-
varaa. Lainsddddannon tai viranomaisen ohjeesta piittaamattomuus riittdd selvitykseksi
tuottamuksen olemassaolosta, tai ainakin viittaa sithen suuntaan, ettei riittdvaa huolelli-
suutta ole noudatettu. Ohjeen rikkomista voidaan ajatella my6s kielletyn riskin ottami-
sena. My0s viranomaisten antamien suositusten tai yleisesti noudatettavaksi hyvéksytyn
ohjeen noudattamatta jattdminen voi tulla arvioiduksi tuottamuksellisena. Samoin on va-
kiintuneen, vahingon sattumista estdvan kdytdinnon noudattamatta jattimisen laita: sekin
voi ndyttdytyd tuottamusperusteena. Tuottamusolettama voi tdlloin kumoutua vain silla,
ettd tekijd esittdd sellaista selvitystd, joka joko oikeuttaa teon tai tekee sen anteeksiannet-

tavaksi.'®’
4.6.2. Tuottamuksen puuttumisperusteet
Oikeudenvastaisuus -peruste on yleisin, ja tarkoittaa tapauksia, joissa vahingon aiheut-

taa teko, joka ei ole oikeudenvastainen ja vahingon aiheuttaja on ottanut sallitun riskin.

Stéhlberg ja Karhu esittdavit esimerkkind autoilun: liikenteesséd kuolee ja loukkaantuu

136 Stahlberg & Karhu 2013: 84.
187 Stahlberg & Karhu 2013: 84-86.
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ihmisid, mutta kaikissa tapauksissa ei voida osoittaa syyllistd. Kaikki vahingollinen toi-
minta ei siis ole tuottamuksellista.'®® Vahingonaiheuttaja voi myds vedota erityisiin
tuottamuksen poistaviin defenssiperusteisiin, jollaisina voivat tulla arvioitaviksi hété-
varjelu, pakkotila, virkavelvollisuus, loukatun suostumus ja erehdykset'®’. Tuottamuk-
sen poistavina perusteina voivat olla myds vanhempien kurinpitovalta (oikeus ottaa lap-
selta pois lapsen itsensd valmistama vaarallinen lelu, esimerkiksi jousipyssy, tai lap-
sen/nuoren vapauden rajoittaminen joissain tapauksissa) seké asiainhuolto, jossa esim.
pakkotilan yhteydessé toimitaan toisen hyvéksi ilman timan pyynt6a tai suostumusta ja
liséksi he huomauttavat, ettd tuottamus voi jaada puuttumaan myos tilanteissa, joissa

toiminta on yleisesti hyviksyttyi!®?.

4.6.3. Tuottamusarvioinnin perusteiden objektiivisuus ja subjektiivisuus

Tuottamusta arvioitaessa on kiinnitettdvd huomiota my6s sithen, méadritelldanko huolel-
lisuusvaatimus objektiivisesti huomioimatta arvioinnin kohteen yksilollisid ominaisuuk-
sia, kuten tietotasoa, kokemusta tai fyysisid seikkoja. Objektiivinen tuottamuksen puoli
liittyy olosuhteiden edellyttamidn huolellisuusvelvollisuuteen, joka yleensd on méiritelty
lainsddddnndssd. Huolellista toimintaa voidaan kuitenkin hahmottaa myds alan vakiintu-
neiden kédytdntdjen mukaan tai se voidaan muotoilla pelkéstddn hyotyjé ja haittoja punni-
ten, ja huomioida samalla vahingon vakavuus, todenndkoisyys seka tekijin tosiasialliset

mahdollisuudet laajempiin varotoimenpiteisiin.!”! Vahingonkorvausoikeudessa on ollut

188 Stahlberg & Karhu 2013: 88.

139 Hemmo, Mika 2002: 29-35. Hiitéivarjelulla tarkoitetaan rikosoikeudessa rangaistavana pidetyn teon te-
kemista silloin, kun teon tarkoitus on henkilén tai omaisuuden suojeleminen oikeudettomalta hyokkayk-
selti. Pakkotilalla tarkoitetaan hitivarjelun rinnakkaisilmi6td, jossa ei ole kysymys oikeudettomasta hyok-
kéyksestd aiheutuvasta vaarasta vaan muusta syystd johtuvasta vahingon uhasta, jollainen voi olla esimer-
kiksi tulipalo. Virkavelvollisuuden ja esimiehen kdskyn aiheuttaman korvausvastuun syntymaéttd jadminen
perustuu yleensa siihen, ettd teko on siihen oikeuttavan tai velvoittavan normin mukainen. Loukatun suos-
tumus on yksi korvausvastuusta vapauttava peruste, jossa vahingonkarsija menettdd oikeutensa vaatia jil-
kikéteen vahingonkorvausta, mikéli hdn on etukdteen hyviksynyt vahingon aiheutumisen.

190 Stahlberg ja Karhu 2013: 93. tuottamuksen poistavina perusteina voivat olla my6s vanhempien kurinpi-
tovalta (oikeuden ottaa lapselta pois lapsen itsensé valmistama vaarallinen lelu, esimerkiksi jousipyssy, tai
lapsen/nuoren vapauden rajoittaminen joissain tapauksissa) seké asiainhuolto, jossa esim. pakkotilan yh-
teydessa toimitaan toisen hyvéksi ilman timén pyynt6a tai suostumusta. Lisdksi he huomauttavat, etta tuot-
tamus voi jdddd puuttumaan myos tilanteissa, joissa toiminta on yleisesti hyvéiksyttya.

191 Saarinen, Mauri 2014: 418.
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tapana kéyttdd objektiivista tuottamusarviointia, jolloin vahinkoa aiheuttanut ei voi ve-
dota tehokkaasti sellaisiin puutteisiinsa, jotka heikentdvét kykya huolelliseen toimintaan
normaalitasosta. Objektiivisuudesta on kuitenkin poikkeus, joka mainitaan VahL 2 § 2—
3 momentissa. Alaikdisen tai mieleltddn hdiriintyneen tuottamusarviointi on normaalita-

soa lievempi.'®?

Tuottamuksen subjektiivinen osa liittyy tietoiseen riskinottoon. Tietoisen riskin ottavalla
on kyky ja tilaisuus toimia huolellisesti. Tuottamus on tietoista, jos tekijd toimii siten, ettd
hin mieltdd tunnusmerkin toteutumisen mahdolliseksi. Jos seuraus mielletddn todenna-
koiseksi, kyse on jo tahallisuudesta. Tiedoton tuottamus on kasilld, kun tekijé ei ole miel-
tdnyt tunnusmerkiston toteutumista mahdolliseksi tai ylipddtdén ajatellut asiaa. Tiedo-
tonta tuottamusta kuvataan rikoslainsdddannosséd ilmaisuilla “olisi kohtuudella pitdnyt
mieltdd” tai olisi tullut ymmaéartaa”.

Huolimattomuuteen syyllistyy, kun tekijdlld on kyky toimia toisin. Toisaalta huolellisesti

toimimiseen voivat vaikuttaa hitddntyminen, himmentyminen tai pelko.

4.6.4. Laiminlyonti

Vahingonkorvausoikeutta koskevassa kirjallisuudessa tyypillinen vastuun perustava ta-
pahtuma on aktiivinen tekeminen. On kuitenkin tapauksia, joissa vastuu voi seurata siita-
kin, ettd vahingonaiheuttaja ei ole ryhtynyt toimintaan, vaikka sitd on héneltd edellytetty.
Laiminlyonniksi katsottava toimintaan ryhtymattdmyys ilmentdé tuottamusta. Jotta lai-
minlyOnnisté seuraisi korvausvastuuseen johtava tuottamus, arvioinnin kohteena olevalla
on tdytynyt olla erityinen velvollisuus toimia, ja tdmén velvollisuuden on oltava vahvis-

tettu lailla tai siihen rinnastuvalla normilla.'®?

4.4. Syy-yhteys

192 Hemmo, Mika 2002: 23.
193 Hemmo, Mika 2002: 27-28.
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Vahingonkorvausvastuun syntyminen edellyttdd, ettd vahinko on tuottamuksellisen teon
vilttimitdn ja ennustettavissa oleva seuraus. T#lldin syy-yhteys on adekvaatti'®*. Sopi-
musvastuuta koskevissa vahingonkorvausasioissa syy-yhteysvaatimus ilmenee siten, etta
vahingon kirsijan on osoitettava vahingon yhteys vahingon aiheuttajan sopimusrikko-
mukseen sekd muiden vastuuperusteiden tiytyttdvd. Nididen korvausvastuun yleisten
edellytysten jilkeen vaaditaan korvausvastuuseen vahinkojen ennakoitavuus, silld vas-
tuuta ei voi siirtdd vahingon aiheuttajalle sellaisten vahinkojen osalta, jotka eivit ole en-

nakoitavissa. '

Helsingin hovioikeuden tuomiossa 29.6.2004'*° hovioikeus katsoi kirijioikeuden toteamin
tavoin, ettd tydilmapiirissé oli ollut ongelmia. O Oy:n ty6paikkalddkdrind toiminut HG on
kertonut masennuksen syiden olevan monisyisid ja taustalla voivat olla sekd ulkoiset ettid
geneettiset tekijit sekd henkilokohtaisiin menetyksiin liittyvét kokemukset. Yleensd trau-
maattiset tekijat ovat myoétdvaikuttamassa masennuksen syntyyn. Ladketieteellisesti ei
voida osoittaa, ettd yhdelld tietylld tekijdlla olisi syy-yhteys masennuksen syntymiseen.
Naéin ollen on mahdotonta sanoa, johtuuko H:n sairastuminen ty0paikan ilmapiiristd. H itse
on tuonut voimakkaimmin esiin huonon tydilmapiirin vaikutuksen. HG:n mukaan on mah-
dollista, ettd tydpaikan ilmapiiri on ollut myd&tdvaikuttavana H:n sairastumisessa masen-
nukseen. J:n kertomuksen perusteella on selvitetty, ettd H:n tyopaikalla kokemat ongelmat
ovat tulleet tyOnantajan tietoon vasta 1998 H:n poissaolosta johtuneen selvittelyn yhtey-
dessd. Asiassa ei ole ndytetty, ettd tyOnantajan yleinen suhtautuminen H:hon olisi poiken-
tuna muihin. N4illd perusteilla hovioikeus katsoi, ettei tydpaikan ilmapiiriongelmien ja H:n
sairastumisen valilld ole sellaista syy-yhteyttd, joka perustaisi O Oy:lle korvausvelvolli-
suuden.

Ari Saarnilehdon kommenteissa korkeimman oikeuden oikeustapauksista hén toteaa lda-
ketieteellisestd syy-yhteydestd, ettd se perustuu kokemussdédntoihin, ja paljolti tilastotie-
toihin siitd, voiko tietystd vammasta seurata tyokyvyttomyys. Jos syy-yhteys ei ole tilas-
tollisesti osoitettavissa, lddketieteellistd syy-yhteyttd ei ole, ja tdstd usein seuraa, ettei
my06skadn oikeudellista syy-yhteyttd voida osoittaa. Saarnilehto pitdd myods ongelmalli-

sena ldhtokohtaa, jossa vahingon seurauksia arvioitaessa ldhtokohtana on henkild sellai-

194 Routamo, Eero & Pauli Stdhlberg 2000: 256. v. Kriesin teoria on sisiltéinyt ajatuksen, ettd adekvaattiset
ja satunnaiset seuraukset luokitellaan siten, ettd ensiksi mainittuihin kuuluvat ne, joiden syntyminen teon
seurauksena on keskivertoihmisen késityksen perusteella yleisesti odotettavissa.

195 Saarinen, Mauri 2014: 422—423.

196 Helsingin HO 29.6.2004 S02/518
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sena kuin hin on ollut ennen vahinkoa, koska tilastot eivéit kerro mitddn esimerkiksi sel-
laisen henkilon tilanteesta, jolla on esimerkiksi luustollinen anomalia, eli tavanomaisesta
poikkeava rakenne. Télloin syy-yhteyden osoittamisesta tulee vahingon kérsijille vield
normaalia hankalampaa, koska hiinelld on sen suhteen yleensi todistustaakka.'®’

Saarnilehto toteaa, ettd syy-yhteyskysymyksissd tuomioistuimissa tulee esille erilaisia
ladketieteellisid arvioita, joissa yleensd erityinen asiantuntemus ndyttdd voittavan hoita-
vien ladkéreiden kannanoton. Saarnilehto huomauttaa myds, ettd hoitavien lddkareiden
pitdisi pyrkid tuomaan aiempaa selvemmin esille ne seikat, joiden perusteella he katsovat
ladketieteellisen tavanomaisen syy-yhteyden syrjdytyvin ratkaistavana olevassa jutussa,
ja asiantuntijoilta tulisi saada kannanotot juuri siitd, miten ndma esille tulleet seikat vai-
kuttavat henkilovahingon seurauksiin, jotka yleisten sddnt6jen mukaan eivét ole tavan-
omaisia. Saarnilehto katsoo, ettd ndin olisi mahdollista kdyttaa ladketieteellistd tietimista

syy-yhteyksistd oikeudellisen syy-yhteysarvioinnin pohjana.

Jos fyysisen vamman aiheuttaneen vahingon kohdalla voi tulla ongelmaksi vamman saa-
neen henkilon normaalista poikkeava luustorakenne ja siitd seuraava syy-seuraussuhteen
todistamisongelma, miten voidaan esittdd syy-yhteys epéasiallisen kohtelun aiheuttaman
masennuksen, ahdistus- tai paniikkioireiden osalta, jos epdasiallisesti kohdellulla on
aiempaa mielenterveysoireilua tai hinen elamissidin on tapahtunut muitakin suuria mul-
listuksia, kuten esimerkiksi avioero tai ldheisen kuolema. Vahingonkorvauslain esitdiden

mukaan suru tai mielipaha eivit ole korvattavia vahinkoja vaan eldmédén kuuluvia asioita.

4.5. Isdnnanvastuu

Oikeushenkilon, esimerkiksi yrityksen, yhteison tai viraston, vahingonkorvausvelvolli-
suus perustuu useimmiten isdnnénvastuuseen. Vahingon aiheuttajana on silloin tyontekijé
tai tyontekijdén rinnastettavassa asemassa ollut henkil6 ja vahinko on tapahtunut tuotta-
muksellisesti. Tdstd syntyy korvausvastuu tyonantaja-aseman perusteella riippumatta

siitd, onko tydnantaja itse osallinen tuottamukseen.'*®

197 Saarnilehto, Ari 2007: 2—4.
19 Hemmo, Mika 2005: 53.
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Isdnndnvastuun yksi ilmenemismuoto vahingonkorvauslaissa on tyontekijoiden ja virka-
miesten henkilokohtaisen korvausvastuun suppeus seké toissijaisuus. Korvausvastuuta ei
synny lainkaan, jos on kyse vain lievésti tuottamuksesta ja korvausvelvollisuus rajoittuu
kohtuulliseen vastuumdiridn, mikili teko ei ollut tahallinen. Isdnninvastuu ei rajoitu
edelld kuvatulla tavalla, vaan sen mukainen korvaus seuraa tdyden korvauksen periaa-
tetta, ellei vahingonkirsijd ole myodtévaikuttanut vahinkoon tai vahinko ole ennakoita-

vissa.!??

Vahingonkorvauslain 3 luvun 1 § 1 ja 2 mom.

Ty6nantaja on velvollinen korvaamaan vahingon, jonka tyontekiji virheelldin tai laimin-
lyonnilladn tyossé aiheuttaa. Tyonantajana pidetddn myds sitd, joka antaa tehtdvin sellai-
selle itsendiselle yrittdjille, joka huomioon ottaen toimeksiantosuhteen pysyvyys, tyon
laatu ja muut olosuhteet on rinnastettava tyontekijaan.

Mitd 1 momentissa on sanottu tyonantajasta, koskee vastaavasti valtiota, kuntaa ja muuta
julkista yhteis64 tai laitosta, kun vahinko on aitheutunut sellaisen julkisyhteison tyonteki-
jéan taikka yhteis60on virka- tai sithen verrattavissa palvelussuhteessa olevan henkilon vir-
heestd tai laiminlydnnistd toiminnassa, jota ei ole pidettdva julkisen vallan kdyttdmisena.

KKO 1992:180 tapauksessa oli kyse siitd, ettd tyonantajan edustaja, kuljetuspaallikko A oli
ajoittain suhtautunut tyontekija B:hen asiattomasti ja epaystavallisesti. A oli muun muassa
huomauttanut B:lle timédn ulkondosta ja kehottanut erditd tyontekijoitd valttdimaan B:n seu-
raa. B oli esimichensd pitdmén puhuttelun jilkeen sairastunut niin, ettei hdn endd voinut
palata toihin. Jutussa oli selvitetty myo0s, ettd useat tyontekijit olivat kokeneet tyGpaikan
ilmapiirin kovaksi ja kiredksi.

Korkein oikeus katsoi selvitetyksi, ettd tyontekijdn sairastuminen oli ainakin osittain joh-
tunut esimiehen menettelystd. Tyonantaja velvoitettiin suorittamaan tyontekijdlle vahin-
gonkorvausta tydturvallisuusvelvollisuutensa rikkomisen johdosta.

Edelld kuvattu tapaus on katsottu tyonantajan tyoturvallisuusvelvoitteen vastaiseksi jo
ennen kuin nykyinen tyoturvallisuuslaki on tullut voimaan. Tapaus on ratkaistu vanhan
tydsopimuslain 32 § soveltamalla. Tapaus oli my6s siksi poikkeuksellinen, ettd psyykki-
nen terveyshaitta oli tydnantajan edustajan aiheuttama, jolloin tydnantaja oli vastuussa
haitasta vahingonkorvausoikeuden isdnninvastuuta koskevien sdénndsten mukaisesti.
Ty6turvallisuuslain ndkdkulmasta téllainen kéytos olisi esimiehen velvoitteiden vastaista

se voisi tulla arvioitavaksi myds tydturvallisuusrikoksena.>*

199 Hemmo, Mika 2005: 60.
200 Saloheimo, Jorma 2016: 109.
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HE 187/1973 vp mukaan isdnninvastuulla tarkoitetaan sitd vastuuta, joka tyonantajalla
erdissd tapauksissa on vahingosta, jonka hinen palveluksessaan oleva henkild, toisin sa-
noen tyontekijd tai muu tyon suorittaja, aiheuttaa kolmannelle henkildlle tydnantajan teh-
tavissd. [sdnndnvastuun rasittavuutta sen kohteena olevan oikeussubjektin kannalta olen-
naisesti vihentdd mahdollisuus siirtéa tastd vastuusta aiheutuva taloudellinen taakka vas-
tuuvakuutuksella padasiallisesti vakuutusyhtion kannettavaksi. Isinnédnvastuun lahtkoh-
daksi Suomen oikeudessa voidaan katsoa sddntd, jonka mukaan tyonantaja vastaa hianen
palveluksessaan olevan henkilon aiheuttamasta vahingosta, milloin tydnantajan viaksi jaa
huolimattomuus apulaisen valitsemisessa, valvomisessa tai ohjaamisessa. Néissa tapauk-

sissa isinnénvastuu on siis seuraus yleisesti tuottamusvastuun periaatteesta.?’!

TyOnantajan ei tule voida vapautua vastaamasta toiminnastaan johtuvista vahingoista silld
perusteella, ettd hin siirtdd tyon johdon ja valvonnan osaksi tai kokonaan toiselle. Tyon-
tekijan ja muun epditsendisen tyonsuorittajan aiheuttaman vahingon voidaan useinkin
olettaa olevan seuraus tyOonantajan omasta tai tydnjohdon huolimattomuudesta. Tyonsuo-
rittaja on tyossddn alistettu tydonantajalle, joka voi ohjata ja valvoa ensiksi mainittua toi-
mintaa. Vaikka tyonsuorittaja tavallisesti tekeekin tyotddn vastiketta vastaan, taloudelli-
nen hyOty asianomaisesta toimintakokonaisuudesta tulee viime kddessd tyOnantajalle,
jolla tdimdn vuoksi my0s tulee olla riski toiminnan aiheuttamista vahingoista. Tydnantaja
on yleensd tyonsuorittajaa maksukykyisempi korvauksen suorittaja. Ensiksi mainittu voi
liséksi ottaa vastuuvakuutuksen ja ndin vihentéé sitd taloudellista rasitusta, joka isdnnan-
vastuun johdosta hineen kohdistuu. Vakuutusmaksut tydnantajan voi ottaa huomioon yri-

tyksensi toiminnasta johtuvina kuluina.?*

Vaikka ndmai perusteet eivit vaikutakaan yhtd voimakkaasti kaikissa isdnnénvastuun pii-
riin kuuluvissa tapauksissa, ne yhdessi ovat riittdva aihe nykyisen laajuiselle isdénnénvas-
tuulle. On kuitenkin syité, jotka puoltavat isdnnidnvastuun laajentamista yli sen rajoituk-
sen, jonka muodostaa vaatimus tyonantajan ja hinen tydnjohtonsa tuottamuksesta. Ensik-

sikin on huomattava, ettd rajan vetdminen tyonjohdon ja tyonsuorittajan vilille voi olla

201 HE 187/1973: 4-5.
202 HE 187/1973: 9-10.
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erittidin vaikeaa ja johtaa oikeudentuntoa loukkaaviin vahingonkorvausta koskeviin tuo-
mioihin. Lisdksi tydonantajan tai tydnjohdon huolimattomuudesta saattaa usein olla vai-
keata esittdd nidyttod. Tami johtaa kiytdnnossad helposti sithen, ettd tydnsuorittajan vir-
heestd pédtellddn myOs tyonantajan tai tyonjohdon syyllistyneen huolimattomuuteen,
mikd kuitenkin asiallisesti merkitsee luopumista tyonantajan tai tydnjohdon huolimatto-

muutta koskevasta vaatimuksesta.??

Isé@nnidnvastuun ulottaminen selostetulla tavalla kasittdmdan periaatteessa kaikki vahin-
got, jotka tyonsuorittajan tahallisesti tai tuottamuksellisesti aiheuttaa tyonantajan toimin-
nassa tai tyossd, merkitsisi my0s sitd, ettd tydnantaja joutuisi vastuuseen tyonsuorittajan
tyotoverilleen tydssd atheuttamasta vahingosta. Pakollinen tyotapaturmavakuutus peittda
luonnollisesti osan tillaisesta henkilo vahingosta. Isdnnénvastuu ja sen kattava vastuuva-

kuutus peittdisi vahingosta sen osan, johon tydtapaturmavakuutus ei ulotu.?%*

4.8. Ankara vastuu

Vahingonkorvausoikeudessa késite ankara vastuu tarkoittaa, ettd vahingonkorvausvastuu
syntyy ilman tuottamusta. Téllainen vastuu liittyy tilanteisiin, joissa vahingon sattuminen
on kyseisessd toiminnassa tyypillinen ja odotettavissa oleva. Ankara vastuu voi tulla so-
vellettavaksi tydonantajan ja tyontekijén vélilld, silld vahingonkorvauslain 3 § 1 momentin
mukaan tyOnantaja on omasta tuottamuksestaan riippumatta velvollinen korvaamaan
tyontekijan tydssddn virheelld tai laiminlyonnilld aiheuttaman vahingon. Vahingonkor-
vauslain 3 § toisessa momentin mukaisesti vastaava korvausvelvoite tulee julkisyhteisolle
vahingosta, jonka sen tyontekijé tai virkamies on virheellddn tai laiminlyonnilldén aiheut-

tanut, %>

4.9. Sopimusvastuun todistustaakka

203 HE 187/1973: 9-10
204 HE 187/1973: 9-10.
205 Saarinen, Mauri 2014: 416.
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Sopimusvastuussa todistustaakka on kdannetty siten, etti kantajan tarvitsee nayttda toteen
vain se, ettei sopimuksen mukaista suoritusta ole tapahtunut ja ettd siitd on aiheutunut
kantajalle vahinkoa. Vastaajan on puolestaan télloin osoitettava, ettei vahinko ole johtu-
nut hdnen tuottamuksestaan. Toisin sanoen vastaaja on noudattanut kaikkea vaadittavaa
huolellisuutta vahingon vilttdmiseksi. Tyoturvallisuusasioissa timéa tarkoittaa kaytan-

nossi niyttdvastuun jakamista siiti, onko tydturvallisuusméiriyksii noudatettu vai ei.?%

4.10. Vahingonkorvausperiaate tydsopimussuhteessa

Tyosuhteessa osapuolten velvollisuudet toisiaan kohtaan madridytyvit tydsopimuslain,
tyosopimuksen ja tyoehtosopimuksen mukaisesti. Riidat kuitenkin liittyvét usein irtisa-
nomis- ja purkamistilanteisiin, joita koskevat sdddokset ovat tydsopimuslain luvuissa 6—
8. Irtisanomiskorvaukset poikkeavat normaaleista vahingonkorvausoikeuden periaat-
teista mm siten, ettd nithin liittyy korvausten vihimmais- ja enimmaismadriin liittyvid
sddntdja sekd sanktioluonne, jonka perusteella korvausvastuu syntyy ilman vahingon ai-

heutumista.?’’

4.11. Vahingonkorvausperiaate virkasuhteessa

4.11.1. Virkavastuun sisdlto ja perusteet

Virkavastuu on sisdlloltddn tehostettu ja laajennettu oikeudellinen vastuu, joka kohdistuu
julkisten hallintotehtidvien hoitamiseen ja julkisen vallan kdytt6on. Hallintotehtivien hoi-
taminen vaatii lainalaisuusperiaatteen noudattamista, julkista luotettavuutta seki objek-
tiivisuutta. Néistd syistd oikeudellisen vastuun edellytetdén olevan tavallista ankarampaa
virkasuhteessa ja viranomaisen kéyttdessd julkista valtaa. Virkavastuun kannalta keskei-

simpid ovat hyvén hallinnon, oikeusturvan sekd hallinnon lainalaisuuden toteuttaminen.

206 Saloheimo, Jorma 2016: 230.
207 Routamo, Eero & Pauli Stahlberg 2000: 140.
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Virkavastuun soveltamisalaan kuuluvat virkatehtévien suorittaminen seké virkavelvolli-
suuksien noudattaminen. Virkavastuussa voivat olla henkil6t, jotka ovat virkasuhteessa
julkisyhteis6on. Myos tyosuhteiselle henkildlle muodostuu virkavastuu, mikili hdn osal-

listuu julkisten hallintotehtéivien hoitamiseen tai kiiyttii julkista valtaa.?’®

Pienempikin virhe voi tulla arvioitavaksi tuottamuksellisena virkavelvollisuuden rikko-
misena ja kyse voisi olla teosta, josta ilman virkavastuuta toimivaa ei rangaistaisi. Vel-
vollisuuden voisi titvistdd ilmaisuun “suorittaa virkatehtévit asianmukaisesti ja viivytyk-
settd hallinnon oikeusperiaatteita noudattaen sekd kiyttdytyd asemansa ja tehtdviensd
edellyttdméilld tavalla”. Paitoksen tehnyt vastaa paitoksensd lainmukaisuudesta, mutta
virkavastuun piiriin kuuluvat yhtilailla toimimattomuus, passiivisuus tai tehtdvien lai-
minlyonti sekéd toiminnan laadullinen virheellisyys, joka voi olla esimerkiksi hoitovirhe

tai huolimattomuus. 2%’

Virkavastuun perussdédnnds on perustuslain 118 §, jossa madritelldén kolme virkavastuun
perustetta.

1) Virkamiehen oma virkavastuu: vastuu virheellisestd padtoksesté tai virkatoimesta tai
virkavelvollisuuden laiminlyonti

2) Toimielimen jdsenen virkavastuu: vastuu lainvastaisesta tai muuten virheellisestd paa-
toksestd, jota on toimielimen jisenend kannattanut

3) Esittelijan virkavastuu: hallintopédétdksen esittelijan vastuu siitd, mitd hianen esittelys-

tddn on piitetty.>!”

Virkavastuun toteuttamismuotojen méaérittely lainsddddnndssa ei ole yhtendistd, mutta se
voi toteutua kolmella tavalla.

Hallinnollinen virkavastuu perustuu virkamieslainsddddnndssd mairiteltyihin seuraa-
muksiin, jotka toteutetaan viranomaisen pédidtokselld hallintolain mukaisessa menette-
lyssd. Tdma voi aktualisoitua varoituksena, virkasuhteen irtisanomisena tai purkamisena.
Tyosuhteiselle tyontekijdlle ei voi médritd hallinnollisia seuraamuksia, mutta tydsopi-

muslaissa on varoitusta, irtisanomista ja tydsuhteen purkua koskevat sdédnnokset.

208 Mienpad, Olli 2017: 432.
209 Mienpad, Olli 2017: 432.
219 M&enpad, Olli 2017: 431.
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Tyonjohdollinen huomautus (suullinen tai kirjallinen), perustuu direktio-oikeuteen ja tar-
koitus antaa virkamiehelle tilaisuus korjata menettelyddn virkatehtévien suorittamisessa.
Ohjaavan huomautuksen voi antaa myos eduskunnan oikeusasiamies tai valtioneuvoston
oikeuskansleri, jos virhe ei edellytd syytetoimiin ryhtymistd. Tarkoitus kiinnittdé virka-
michen huomiota lain tai hyvin hallintotavan mukaiseen menettelyyn.

Varoitus on pédtos, jolla viranomainen kohdistaa virkamieheen moitteen virkavelvolli-
suuksien rikkomisesta ja edellyttdd menettelyn korjaamista. Varoitusmenettelysta sdédde-
tdén hallintolaissa, ja viranomaisen on hankittava ja esitettdva riittava selvitys virkavel-
vollisuuksien rikkomisesta sekd varoitus yksiloitdva ja perusteltava sekd annettava virka-
miehelle tiedoksi. Varoitus on annettava kohtuullisessa ajassa siitd, kun sen perusteet ovat

tulleet tydnantajan tietoon.

Virkasuhteen irtisanomisessa ja purkamisessa perusteen on oltava valtion virkamieslain
mukaan “erityisen painava” tai laissa kunnallisesta viranhaltijasta “asiallinen ja painava”.
Painava peruste on virkavelvollisuuksien vakava rikkominen tai laiminlydnti, mutta pe-
rustetta arvioitaessa on huomioitava myos virkamiehen menettelyn tai laiminlydnnin
laatu, moitittavuus ja toistuvuus sekd mahdollisesti ndistd aiheutunut vahinko. Virkavel-
vollisuuden rikkominen voi ndyttaytyd myds epdasiallisena kdytoksend tai puheina, jol-
loin virkamies ei ole kdyttdytynyt asemansa edellyttdmalla tavalla.

Virkasuhteen purkamisen edellytyksend on virkamiehen vakava tai torked virkavelvolli-
suuksien rikkominen tai laiminlyonti, joka osoittaa olennaista piittaamattomuutta lakisia-
teisistd velvollisuuksista tai heikentid vakavasti luottamusta virkamiehen toiminnan puo-
lueettomuuteen. Vikivaltainen kdytos, tyoyhteison turvallisuuden merkittdvd vaaranta-
minen tai tyonantajaa tahallisesti vahingoittava toiminta voivat myds olla virkasuhteen

purkuperusteita.?!!

Rikosoikeudellinen virkavastuu perustuu virkarikoksia koskeviin rikoslain sddnnoksiin
(rikoslain 40 luku), ja toimivalta rikosoikeudellisen virkavastuun toteuttamiselle kuuluu
yleisille tuomioistuimille. Rikoslaissa mééritelldén virkarikosten yleiset perusteet, tun-

nusmerkistot ja seuraamukset. Oikeudenkdynnin voi panna vireille syyttdja tai toissijai-

21 Mienpéd, Olli 2017: 439-440.
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sen kanneoikeuden mukaisesti myos virkavirheen kohteena oleva asianomistaja. Rikos-
oikeudellinen virkavastuu koskee virkasuhteisten henkildiden liséksi niitd, jotka hoitavat
julkisia luottamustehtavii tai kdyttavét julkista valtaa tydsuhteisena tyontekijané. Rikos-
oikeudellinen vastuu seuraa mm. lahjusrikoksista, virkasalaisuuden rikkomisesta, virka-

aseman viirinkdytosti ja virkavelvollisuuden rikkomisesta.?!?

4.11.2. Virkamiehen korvausvastuun perusteet

Virkamiehen vahingonkorvausvastuun ldhtokohtana on virkavastuullisen toiminta vel-
vollisuuksien vastaisesti tai niiden laiminlydnti, joka on aiheuttanut vahinkoa. Korvaus-
vastuu ei kuitenkaan vélttamatta edellytd virheestd rankaisua tai ettd virhe itsessddn olisi

rangaistava.

4.11.3. Korvausvastuun madraytyminen

Virkavastuuseen kuuluva vahingonkorvausvastuu perustuu perustuslain 118.3 §, eiki oi-
keutta vaatia korvausta yksittdiseltd virkamieheltd ole supistettu vahingonkorvauslailla,
mutta henkilokohtaista korvausvastuuta on olennaisesti rajoitettu ja sitd voidaan myos
sovitella. Henkilokohtainen korvausvastuu on paljolti sidoksissa syyllisyyden asteeseen.
Lievistd tuottamuksesta eli virkavastuun piirissa olevissa tehtdvissé lievélld huolimatto-
muudella tai varomattomuudella aiheutettu vahinko ei synnytd korvausvelvollisuutta. Sen
sijaan virkatehtdvissé tahallisesti aiheutetusta vahingosta seuraa tdysi henkilokohtainen
korvausvastuu, ellei ole erityisid syitd kohtuullistaa korvauksia. Henkilokohtaista kor-
vausvastuuta on soviteltava, mikéli syyllisyyden aste jda lievdn tuottamuksen ja tahalli-

suuden vélimaastoon.?!3

4.11.4. Julkisyhteison korvausvastuu vahingonkorvauslaissa

212 Méenpéd, Olli 2017: 443-444.
213 Méenpad, Olli 2017: 446.
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Julkisyhteison yleinen korvausvastuu rajoittuu tuottamuksellisesti aiheutettuihin vahin-
koihin. Julkisyhteis6 my0s vastaa sen palveluksessa olevan henkilon virheelld tai laimin-
lyonnilla aiheutetusta vahingosta sellaisessa toiminnassa, joka ei ole julkisen vallan kayt-

tamista.

Tasa-arvolain tai yhdenvertaisuuslain syrjintdkiellon rikkominen velvoittaa myos julkis-
yhteisOn suorittamaan hyvitysta lainvastaisesta menettelystd. Hyvitysseuraamus ei edel-

lytd, ettdi toiminnasta olisi aiheutunut varsinaisesti vahinkoa.?!*

214 Mienpid, Olli 2017: 446.
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5. JOHTOPAATOKSET

Tyo6paikkakiusaaminen on ilmid, josta oikeudellisesti puhutaan epiasiallisena kohteluna,
héirinténa tai syrjintdnd. Epdasiallista kohtelua tai héirintéa ei tarkkaan mééritelld laissa,
mutta se voi ilmeté esimerkiksi loukkaamisena, ryhmésta ulos jattdmisend, painostuksena
tai nimittelynd. Epdasiallista kohtelua on myos syrjintd yhdenvertaisuuslaissa mainituilla
kielletyilld syrjintdperusteilla, tasa-arvolain tarkoittama syrjintd seka fyysinen vékivalta,

joka on sanktioitu rikoslaissa.

Tyonjohto-oikeutta rajoittavat laki, tydoehtosopimukset, tydsopimus sekd jossain tapauk-
sissa yrityksen sisdiset, tavaksi muodostuneet kiaytdnnot, joissa yleensd on kyse sellaisesta
edusta, jonka pois ottaminen ei sen vakiintumisen vuoksi olekaan enédé tyonjohto-oikeu-
den nojalla mahdollista, vaan asiasta tulisi neuvotella tyontekijoiden kanssa yhteistoimin-
nassa. Edelld todettu tekee yleispitevien ohjeiden laatimisen tai antamisen vaikeaksi,
mutta yleisesti voidaan sanoa, ettd tydnjohto-oikeuden nojalla annettua késkya ei ole vel-
vollisuutta noudattaa, jos se rikkoo lakia tai hyvid tapoja tai vaarantaa joko tyontekijan
omaa, tai toisten tyontekijoiden tydturvallisuutta. Tyonjohto-oikeus rajautuu myds vaati-
mukseen tyontekijoiden tasapuolisesta ja syrjimattoméastd kohtelusta. TyOnantaja tai
tyonantajan edustaja, joka syrjii jotakuta tai vaatii alaisiaan syrjimian jotakuta tasa-arvo-

laissa tai yhdenvertaisuuslaissa mainituilla perusteilla, syyllistyy itse syrjintéén.

Héirinnédstd sdddetddan kolmessa eri laissa, tyoturvallisuuslaissa (738/2002), tasa-arvo-
laissa (609/1986 sekd yhdenvertaisuuslaissa (1325/2014). Tyoturvallisuuslain mukainen
hiirintd ja epdasiallinen kohtelu mééritellddn tyontekijan terveyttd vaarantaviksi teoiksi
tai laiminlyonneiksi. Tasa-arvolain ja yhdenvertaisuuslain sddnndkset eivit sen sijaan

edellytd terveyden vaarantumista.

Ty6turvallisuuslain tavoitteena on ehkiistd ja poistaa tyostd ja tydympdristdstd johtuvia
vaaroja ja riskejd sekd mahdollistaa turvallinen ja terveellinen tydymparistd. Téssé tut-
kielmassa pddhuomio oli henkistd tydturvallisuutta ja psykososiaalista kuormitusta kos-
kevissa sddnndksissd, silld esimiehen harjoittama tyopaikkakiusaaminen voi ilmetd myds

esimerkiksi liiallisena aikapaineena tai vaatimuksena tehdé tyotad jota ei osaa kunnolla tai
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lainkaan. Henkistd tydturvallisuutta koskevat sddnnokset ovat laveita, eiké niitd lainséa-
dantoteknisesti ole edes jarkevad kirjoittaa yksityiskohtaisiksi tai tyhjentdviksi, silla ter-
veyttd vaarantavan epdasiallisen kohtelun, hdirinnén ja syrjinndn muotojen tdydellinen
maédrittely olisi yksinkertaisesti mahdotonta. Tulkinta on siis jéitetty pitkilti tuomioistuin-

ten vastuulle, ja syntyvén oikeuskdytdnndn varaan.

Henkistd tyoturvallisuutta koskevaa oikeuskéytintod on toistaiseksi vdhénlaisesti, silld
tuomioistuinta todenndkdisemmin tydpaikoilla epéasiallisesti kohdellut joko vaihtavat
tyOpaikkaa tai vakavimmissa tapauksissa paityvit pitkille sairauslomille, mielenterveys-
perusteiselle eldkkeelle tai pahimmillaan itsemurhaan. Néden tdmédn johtuvan siité, ettd
yleisesti tyoturvallisuutta, tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta koskevia lakeja ja niiden sisél-
tod el tunneta tyopaikoilla riittdvisti, jolloin vakaviakin tapauksia sivuutetaan olankohau-
tuksella ilmoittamatta niistd mihinkdan. Sortti toteaa ihan aiheellisesti, ettd kyse on piilo-
rikollisuudesta, joka ei koskaan tule poliisin tietoon eikd néin ollen myodskéén rekisterdida

rikoksena?'>.

Tyoturvallisuuslaki velvoittaa tydnantajaa puuttumaan tyopaikalla tapahtuvaan epaasial-
liseen ja terveyttd vaarantavaan kohteluun. Perusperiaatteena on, ettad tydnantajan velvol-
lisuus puuttua tilanteeseen syntyy, kun tieto epéasiallisesta kohtelusta tulee tyonantajan
tietoon. [lmoituksen voi tehdd tyontekijd itse, luottamusmies, tyosuojeluvaltuutettu, toi-
nen tyontekijd tai esimies tai tieto voi tulla tydterveyshuollosta. Esimiesasemassa olevilla
puuttumisvelvoite tiyttyy silloinkin, kun he itse havaitsevat tydpaikalla epéasiallista kayt-
tdytymistd. Esimiesasemassa olevan tulee my0s itse pidattiytyé epdasiallisesta kayttayty-
misestd alaisiaan kohtaan, kuten seuraavissa oikeustapauksissa, joista ensimmaisessa toi-
mitusjohtajan olisi asemansa vuoksi tullut ymmértaa, ettd hdnen oma toimintansa tyon-
antajan edustajana asettaa hinelle tyoturvallisuuslain mukaisen velvoitteen ryhtya toimiin
epédkohtien poistamiseksi silloinkin, kun hén itse kdyttdytyy epéasiallisesti ja nolaa tyon-
tekijan asiakkaiden ja toisten tyontekijoiden ndhden. Kun kyseessd on epdasiallisesti
kédyttaytyvd toimitusjohtaja, yhtion hallituksen tai muun toimielimen voidaan myds kat-

soa olevan vastuussa toimiin ryhtymisestd epakohdan poistamiseksi.

215 Sortti, Toni 2019: 3.
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Helsingin hovioikeuden tuomiossa 15.8.2016*'® todetaan, etti mikili hiiritsiji on esimies
itse, talloin katsotaan, ettd tyonantajalla on tieto epdkohdista heti niiden tapahduttua ja sen
myotd syntyy toimintavelvoite ryhtyéd selvittdmddn tapahtunutta seké tehdéd toimenpiteita
epikohtien poistamiseksi. Téssé tapauksessa yrityksen toimitusjohtajana tydskennellyt A
on arvostellut huutamalla tyontekija B:td asiakkaiden ja toisten tyontekijoiden ldsnd ol-
lessa. Tyontekijdn on katsottu tulleen tilanteessa nolatuksi muiden tyontekijoiden seka asi-
akkaiden silmissi. Hovioikeus on vahvistanut kédrdjaoikeuden perustelut.

Helsingin kirijioikeuden tuomiossa 22.1.2016%" oli kyse tydnantajan edustajan tydnteki-
jadn kohdistamista kostotoimista, kun tyontekija oli kdyttinyt oikeussuojakeinoja. Tyonte-
kijaa oli myds kielletty olemasta yhteydessd ylempadn johtoon.

Kostotoimena oli huomautuksen toimittaminen tiedoksi hallituksen puheenjohtaja V:lle
vastavetona kantaja R:n V:lle ldhettdmiin sdhkdposteihin, jotka koskivat tydyhteison on-
gelmia. Tiedottamisen tarkoituksena on ollut R:n uskottavuuden horjuttaminen sekd hinen
leimaamisensa. Esimies H:n kielto, ettei ylempaan johtoon saa olla yhteydessé, on katsottu
epaasialliseksi ja osoittaa ylimielistd ja viheksyvéaa suhtautumista tyontekijoiden esille nos-
tamiin ongelmiin.

Kostotoimien kohdistaminen oikeussuojakeinoja kdyttdneeseen tyontekijddn katsotaan
my0s epdasialliseksi kohteluksi, silld ongelmien esille nostaminen on ainoa tyontekijan
vallassa oleva keino saada asioihin muutosta, kun asioista paittdminen ei kuulu hinen

omiin toimintavaltuuksiinsa.

Seksuaalisen hdirinndn osalta hiirinndn kynnys on oikeuskdytdnndssd asettunut mata-
laksi, ja jo yksittdinen fyysisen koskemattomuuden loukkaus saattaa téyttdad tyoturvalli-

suusrikoksen tunnusmerkiston.

Pirkanmaan kirijioikeuden tuomiossa®'® oli kyse tydnantajalle kuuluvan valvontavelvolli-

suuden rikkomisesta ja asiaa késiteltiin tyGturvallisuusrikoksena. Tyonantajan edustaja
SE:n syyksi luettiin tySturvallisuusrikos, koska hén ei ollut puuttunut toisen tydnantajan
edustajan NG:n toimintaan. Kérdjdoikeus totesi, ettd vastaajat SE ja NG omistavat ravinto-
lan S yhdessd. SE hoitaa ldhelld sijaitsevaa ravintolaa T, mutta hdnen on niytetty kdyneen
ravintolassa S péivittdin aamulla ja lounasaikaan ja ndyton perusteella on epduskottavaa,
ettei SE olisi ollut tietoinen ravintola S:ssd tapahtuneesta NG:n tyontekijoihin kohdista-
masta héirinnésta.

Vantaan kirijioikeuden tuomiosta®!®

nikyy my0s tiukka suhtautuminen seksuaalissdvyi-
seen hdirintddn. Teon on katsottu tdyttdneen tydturvallisuusrikoksen tunnusmerkiston jo
yksittidisend tilanteena.

Syytteen mukaan esimiesasemassa ollyt V on kohdellut tyontekija VN:n epiasiallisesti ti-
lanteessa, jossa on ollut kyse uuden tydsopimuksen allekirjoittamisesta edellisen paityttya.
Allekirjoitustilaisuudessa V on ottanut VN paista kiinni ja yrittdnyt suudella suulle, mutta

216 Helsingin HO 15.8.2016 R 15/1788

217 Helsingin Kd0 22.1.2016 L 12/32906
218 pirkanmaan K40 18.5.2012 R 11/2123
219 Vantaan K30 29.5.2015 R 15/267
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VN on kddntdnyt padnsa pois ja suudelma on osunut poskelle. V:n puheet VN:lle ovat olleet
seksuaalissivytteisid ja V on kosketellut VN:44 reiden alueelta.

Tapahtumasta on ollut selvitykseni vain vastaajan ja asianomistajan toisistaan poikkeavat
kertomukset. Edes asianomistaja itse ei ole oikeudessa kertonut vastaajan suudelleen hdnta
poskelle tai ettd tdimé olisi koskettanut hénté reiden alueelle. Todistaja S:n kertoma ei tue
riittdvassd midrin asianomistajan kertomaa eikd osoita syytteen teonkuvauksessa kerrottua
menettelyé tapahtuneen. Todistaja T:n kertomus tydsopimuksen saamisen edellytyksesta ja
lahentely-yrityksen yhteydesté perustuu T:n omaan pééttelyyn tilanteesta ja asianomistajan
hénelle kertomasta.

Rikosasiassa syytteen syyksi lukemisen edellytyksend on, ettd syyttdjd ndyttda teon toteen
niin, ettei vastaajan syyllisyydesta jaa varteenotettavaa epdilya. Ei ole riittdvaa, ettd tapah-
tumakulku on mahdollinen tai ettd vastaajan kertoma tapahtumakulku on epiluotettava.
Syyksilukeminen voi perustua vain vastaajan myontdméain menettelyyn.

V:n on selvitetty nojanneen VN:44 kohti, koskettaneen hénti jalkaan ja sanoneen “olet
ihana”. V:n on selvitetty itse kohdistaneen epdasiallista kohtelua ja hiirintdd asianomista-
jaan ja asianomistajan olleen tapahtuneen jalkeen ahdistunut.

Tyoéturvallisuuslaki velvoittaa tydonantajaa huolehtimaan ty6turvallisuudesta ja poistamaan
epiakohdat. Rikoksen tiyttyminen ei edellytd vastaajan tahallista toimintaa, vaan tydturval-
lisuusmadraysten rikkominen riittdd. Vastaaja on ndytetyn mukaisesti syyllistynyt tyonan-
tajan edustajana toimiessaan tyoturvallisuusrikokseen.

Myos tyontekijoiden salassa pidettidvien terveystietojen julkituonti nihddédn varsin mata-
lalla kynnykselld epidasialliseksi kohteluksi, silld laissa yksityisyyden suojasta tyoela-
missd 5 § sdddetddn mm siitd, ettd terveydentilatietoja saavat késitelld vain ne, jotka nii-
den perusteella valmistelevat tai tekevit tyosuhdetta koskevia padtoksid tai panevat niitd
toimeen. TyOnantajan on nimettdvd ndmad henkilot sekd méériteltava tehtdvit, joihin si-
saltyy terveydentilatietojen kisittelyd. Terveydentilatietoja késittelevilld on ehdoton vai-
tiolovelvollisuus myds tydsuhteen padttymisen jilkeen. Terveydentilatietoja késittele-

valla ei ole myoskédin oikeutta kertoa sairauslomaan johtaneita taustoja.

Itd-Suomen hovioikeuden tuomiossa®’ oli kyse terveystietojen julkituonnista seké sairaus-

loman syyn kyseenalaistamisesta, jotka katsottiin epdasialliseksi kohteluksi. Kérdjidoikeus
on todennut tapauksessa, ettd asianomistaja N on 2013 joulukuussa ollut viemédssi sairaus-
lomatodistusta L:n myymalille, jolloin S on tullut paikalla. N ja H ovat kertoneet, ettd S on
alkanut huutaa N:n sairauslomasta ja sen syystd. Myds N on tilanteessa korottanut déntéén.
S on huutanut d4neen sairausloman syyta “stressireaktio” sekd kyseenalaistanut sen sanoen,
ettd todellinen syy on kahvinkeitin. N, H ja J ovat kertoneet, ettd S on useasti puhunut N:n
sairauslomasta ja sen syysti tyOpaikalla. J on lisdksi kertonut, ettd S:n avomies on sanonut
N:n tulleen p&piksi” ja joutuvan hoitoon. N on kertonut, ettd S oli soittanut sairausloman
syystd sekd hinelle ettd sen midrdnneelle lddkérille ja kyseenalaistaneen sairausloman

Syyn.
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Itd-Suomen hovioikeuden tuomiossa 18.12.2015% oli kyse terveystietojen julkituomisesta

silloinkin, kun tietoon tuotiin vain sairauslomaan johtanut tausta, muttei diagnoosia. Ta-
pauksessa tyOnantajan edustaja M on syytteen mukaan kertonut ulkopuolisille henkil6ille
henkilokunnan sairauslomien johtuvan tyontekijoiden tyonantajaan kohdistamista omai-
suusrikoksista. V ja L ovat kertoneet, ettd ulkopuoliset ovat kysyneet heiltd onko osa yhtion
henkilokunnasta jadnyt sairauslomalle siksi, ettd tyontekijat ovat kohdistaneet tyonantajaan
omaisuusrikoksia. M on kertonut keskustelleensa asiasta huoltoasemalla, mutta kieltda
néyttdneensi kenellekddn sairauslomatodistuksia tai kertoneensa sairauslomien syysté. To-
distaja P on kertonut, ettd M on sanonut tyontekijoille, ettd tyontekijoitd on jadnyt sairaus-
lomalle omaisuusrikosten vuoksi. Hovioikeus katsoo, ettd asiassa on ndytetty, ettd M on
kertonut sairauslomista ulkopuolisille syytteessd mainitulla tavalla. M:n menettely on ollut
objektiivisesti arvioiden epiasiallista tyontekijoitad kohtaan.

Tyonantajalle voi syntyd vahingonkorvausvastuu sopimusperusteisesti esimerkiksi tyo-
sopimuslain nojalla tai rikkomusvastuuna, jolloin sovelletaan ensisijaisesti vahingonkor-
vauslakia. Tydsuhteisen tyontekijan on mahdollista vaatia korvauksia sekd ankarammaksi
katsotun sopimusvastuun, ettd rikkomusvastuun perusteella. Vahingonkorvaus ei kaikissa
tapauksissa edellytd, ettd vahingonaiheuttaja tuomittaisiin rikoksesta tai rikkomuksesta,
mutta oikeuteen edenneissd tyopaikkakiusaamistapauksissa kyse on yleensd vakava-as-
teisesta tyontekijdn terveyttd vaarantavasta epdasiallisesta kohtelusta tai hdirinnéstd, jo-

hon tydnantaja tai tyonantajan edustaja on syyllistynyt.

Vahingonkorvauksen saaminen esimiehen harjoittamaan tyopaikkakiusaamiseen, héirin-
tddn, syrjintddn ja epdasialliseen kohteluun liittyvissd asioissa on kdytdnnodssd aina oi-
keusprosessin takana ja edellyttdd, ettd joko yleinen syyttdja ajaa syytettd tai asianomis-
taja kéyttda toissijaista kanneoikeuttaan. Joissain tapauksissa asioita voidaan ratkoa myds
sovittelumenettelyssid>*2, jonka tuloksen tuomioistuin voi vahvistaa, jotta esimerkiksi va-

hingonkorvaus voidaan perid tarvittaessa ulosoton kautta.

221 [ti-Suomen HO 18.12.2015 R 15/373

222 Oikeus.fi 2019: Tuomioistuinsovittelussa voidaan sovitella riita- ja hakemusasioita. Yleensi ne toteute-
taan kirdjdoikeudessa, mutta myos hovioikeusvaiheessa on mahdollista aloittaa sovittelu, joka on oikeu-
denkdynnin vaihtoehto. Sovittelijana toimii tuomari, jonka tehtivinid on auttaa osapuolia 16ytiméaén rat-
kaisu, jonka molemmat voivat hyviksyad. Sovittelu ei perustu suoraan lain soveltamiseen vaan palvelee
osapuolten tarpeita. Sovittelu on vapaaehtoista, jonka vuoksi kaikkien osapuolten on annettava siihen suos-
tumus, ja lopulta tuomioistun pééttéa, aloitetaanko sovittelu. Sovittelu on luottamuksellista, eikd sovitteli-
jana toimi sama tuomari kuin oikeudenkéynnissé. Sovittelusta ei laadita poytékirjoja eikd kaytyja keskus-
teluja tallenneta. Sovittelusta on mahdollista tehdéd sovintosopimus, josta tulee tiytdntodnpanokelpoinen
ratkaisu, joka mahdollistaa esimerkiksi vahingonkorvauksen perimisen ulosoton kautta. Vahvistamaton so-
pimus on tavallinen osapuolia sitova sopimus. Sovinto voi myos jddda saavuttamatta, ja tuolloin mahdol-
lista vireilld olevaa oikeudenkéyntié jatketaan.
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Voidaan siis todeta, ettd kylld, Suomen laissa on héirintda, syrjintié ja epéasiallista koh-
telua koskevat normit, ja tydpaikkakiusaamisen uhrilla on mahdollisuus vaatia tydpaik-
kakiusaamisen aiheuttamista vahingoista korvausta joko sopimusperusteisesti tydsopi-

muslain nojalla tai rikkomusperusteisesti vahingonkorvauslain nojalla.

Kuitenkaan tydpaikkakiusaamistapaukset eivdt padsadntodisesti etene oikeusprosessiin,
johon arvelisin syyni olevan paitsi tietimattomyyden voimassaolevasta laista, myds ym-
mairryksen puuttumisen siitd mitd tyoturvallisuuslain tarkoittama epdasiallinen kohtelu ja
hiirintd ovat. Toiseksi etenemédttomyyden syyksi arvelen kustannusriskié, joka koskee
erityisesti siviilikanteita. Tyopaikkakiusatun taloudellinen tilanne on voinut jo menné pa-
hasti solmuun, jos tilanne on jatkunut pitkédén. Silloin oikeudenkdynnistd aiheutuva riski
nidhdddn lilan suureksi. Saatetaan my0s peldtd oman tyduran tai eldmin vaikeutumista
varsinkin pienilld paikkakunnilla eikd oikeusprosessin ldpikdyminen ole psyykkisesti mi-

tenkdin kevyt asia.

Naikisin jarkeviksi tdssdkin kokonaisuudessa niin sanotun yhden luukun periaatteen, jo-
hon tyopaikalla epdasiallisesti kohdeltu voisi soittaa tai olla muulla tavalla yhteydessé ja
saada neuvoja ja tietoa siitd, kuinka hénen itsensd tulisi tilanteessa toimia ja mitd hén voi

edellyttdd tyonantajan tekevin tilanteelle.
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