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1. JOHDANTO

Tyo6-ja elinkeinoministerion julkaiseman tydolobarometrin tuloksissa tydpaikkakiusaa-
minen on osoittanut merkittavia muutoksia. Vuonna 2011 kyselyyn vastanneista
palkansaajista 29 prosenttia vastasivat, ettd tyOpaikkakiusaamista tapahtui heidéan
tyopaikallaan. Edellisena vuonna vastaavaa kokivat 24 prosenttia vastaajista.
Hairinnan toistuvuutta selvitettdessa, valtaosin kiusaamista ilmoitettiin tapahtuvan
“joskus”. Vuonna 2011 neljd prosenttia ilmoitti kiusaamista tapahtuvan “jatkuvasti”,
kun vastaavaa kokemusta oli vuonna 2010 vain kahdella prosentilla. Tydpaikkakiu-
saaminen nayttaa siis olevan paitsi yleistd, myds lisdantyneen selvasti. Hairintaa
koetaan julkisella sektorilla yleisemmin kuin yksityiselld sektorilla, mutta sen
lisdantyminen on suhteellisesti ollut kummallakin sektorilla yhtéd suurta. (Aho &
Mékiaho 2012, 31)

Tulos saattaa osin johtua siitd, etta tydelaman epdaasiallinen kohtelu ja hairintd on
ollut julkisuudessa nakyvasti esilla viime aikoina, jolloin siihen ehkéa kiinnitetaan
aiempaa enemman huomiota. Aiheen julkinen nékyvyys on osaltaan herattanyt
keskustelua myos siita mikda hairintd tai muu epdaasiallinen kohtelu on
rikosoikeudellisesti harkittuna. Tutkimustulosten perusteella tydelama on muuttunut
ja tybelamassa esiintyva hairinta ja epaasiallinen kohtelu on lisdéantynyt, mutta miten
epaasiallisen kohtelun ja hairinnan argumentointi on oikeuskasittelyssd muuttunut

vuosien kuluessa?

Uusi tyoturvallisuuslaki tuli voimaan vuoden 2003 alusta. Voimaan tulleessa tyotur-
vallisuuslaissa saadettiin ensimmaisen kerran hairinnasta ja muusta epaasiallisesta
kohtelusta. Sdadoksen sisaltéa on sittemmin tdsmennetty oikeuslaitosten tulkinnalla

eri oikeusratkaisuissa.

Tassa kandidaatintutkielmassa selvitetaan kardja- ja hovioikeuksien argumentointia
rikosprosessissa hairinnan ja epdaasiallisen kohtelun tapauksissa tydturvallisuuslain

nakdkulmasta ja miten argumentointi on kehittynyt vuosien 2003 - 2012 aikana.



1.1. Tutkimusongelma ja -kysymykset

Hairintd ja epdaasiallinen kohtelu tydpaikalla on tydhyvinvoinnin ongelma, usein
tyontekijdn tai  tyontekijoiden terveyttd vaarantavaa, joka  kumuloituu
yhteiskunnalliseksi ongelmaksi — liséksi se voi olla laitonta.

Tybnantajan velvollisuutena on ty6turvallisuuslain mukaan muun muassa selvittaa ja
toimenpiteilldadn ehkaista ennalta ja poistaa tyOpaikalla esiintyva hairintd tai muu
epaasiallinen kohtelu. Tyo6turvallisuuslain tydnantajavelvoitteiden toteutumista valvoo
tyosuojelun vastuualue, jonka tehtavana on valvoa muun muassa tyonantajan selvi-
tysvelvollisuuden toteutumista seka toimenpiteita epaasiallisen kohtelun ja hairinnéan
kasittelyssa tyopaikalla. Tydsuojeluviranomaisella on virkansa puolesta velvollisuus
ilmoittaa valvonnassa havaitsemistaan mahdollisista rikosepailyistd poliisille
esitutkintaa varten. Syyttdjan tehtavand on esitutkinnan pohjalta paattaa syytteen
nostamisesta. Lopullisen harkinnan tekee ja tuomion asiassa antaa oikeuslaitos;
karajaoikeus, hovioikeus - ja viime kadessa korkein oikeus. Hairinndn tai
epaasiallisen kohtelun harkintaan ja toimintaan, kaikkien edella mainittujen
instituutioiden osalta, vaikuttavat oikeuslaitosten ratkaisut ja siten oikeuskaytanto,
jossa oikeusratkaisut on argumentoitu tapauskohtaisesti. Yhtenaista tietoa epaasial-
lisen kohtelun ja hairinndn argumentoinnista oikeusratkaisuissa, tyoturvallisuuslain

nakodkulmasta, ei ole ollut keskitetysti saatavilla.

Lisaksi tyontekijoiden etta tyonantajien ndkemys epaasiallisesta kohtelusta ja hairin-
nasta rikoksena on puutteellista - ja télla on vaikutusta poliisin, syyttdjien ja tyésuo-

jelutarkastajien tydkuormaan.

Tutkimuksessani esittelen tutkimusongelman lisaksi kaksi tutkimuskysymysta, joihin

pyrin antamaan vastauksen. Tutkimuskysymykseni ovat:

1. Miten hairintdd ja epaasiallista kohtelua argumentoidaan rikosprosessin

mukaisessa oikeuskasittelyssa tyoturvallisuuslain perusteella?



2. Miten argumentointi on muuttunut oikeuskasittelyssa vuosien 2003 — 2012

aikana?

1.2. Teoreettinen tausta ja aiheen rajaus

Tutkimus on rajattu kasittelemaan tyoturvallisuuslaissa maaritettyd hairintda ja muuta
epaasiallista kohtelua, tyontekijan velvollisuuksia sekéa tydnantajan velvollisuuksia
kuten tietoisuuden aiheuttamaa selvitys- ja toimintavelvollisuutta, yleista
huolehtimisvelvollisuutta seka vaarojen selvitysta ja arviointia, jotka ovat esitetty
teoreettisessa viitekehyksessa kohdissa 2. - 4.2. Teorian rajauksena on kaytetty

tyoturvallisuusrikoksen kasittelyn nakokulmaa.

Tutkimuksessani ei kasitella tydsopimuslain, yhdenvertaisuuslain eika lain naisten ja
miesten tasa-arvosta mukaista hairintda eikd syrjintad. Tutkimuksessa ei mydskaan
késitella tydsopimuslain tasapuolista kohtelua, joka voidaan kokea hairintana.
Tyoturvallisuuslain osalta tutkimuksessa ei kasitellda vékivallan uhasta johtuvaa
hairintaa tyopaikalla, joka on maaritelty ty6turvallisuuslaissa vaikkakin se voi osaltaan

aiheuttaa hairinnan ja epaasiallisen kohtelun kokemusta tyontekijassa.

Tutkimus keskittyy vain Suomen oikeusratkaisuihin eika muissa valtioissa annettuihin

tuomioihin, koska tyoturvallisuuslaki on kansallinen.

1.3. Tutkimusmenetelmat ja tutkimuksen rakenne

Tutkimuksessani keskityn tyoturvallisuuslakiin ja sitd selventdvaan teoriaan, jonka
kautta tarkastelen aineistona oikeustapauksia teemahaastattelun tulosten avulla.
Tutkimukseni on jaettu seitsemaan paalukuun. Ensimmainen luku johdattaa lukijan
tutkimukseen, sen rajauksiin seka taustoihin tutkimusongelman ja -kysymysten
avulla. Johdannon jalkeen, luvuissa kaksi - nelja, selvitdn teoriaa liittyen
tyoturvallisuuslakiin, joka toimii oikeusratkaisujen perusteena. Viidennessa luvussa
esittelen  tutkimusmetodologian.  Kuudennessa luvussa peilaan teoriaa

oikeusratkaisujen argumentointiin seka syvennyn analysoimaan perustelujen taustoja



ja oikeusratkaisujen painotuksia eri tapauksissa hyddyntaen teemahaastattelujen
tuloksia. Lopuksi esitan tulosten yhteenvedon ja johtopaatokset sekd suositukset
ennen jatkotutkimustarpeiden maarittelya.

2. HAIRINTA JA MUU EPAASIALLINEN KOHTELU

Tyoturvallisuuslaki  (TTurvL 738/2002, 5.28) ma&aérittelee hairinnan ja muun
epaasiallisen kohtelun seuraavanlaisesti: ‘Jos tydssa esiintyy tyontekijaan
kohdistuvaa hénen terveydelleen haittaa tai vaaraa aiheuttavaa hairintda tai muuta
epaasiallista kohtelua, tydnantajan on asiasta tiedon saatuaan kaytettavissaan olevin
keinoin ryhdyttava toimiin epakohdan poistamiseksi.” Késite, muunlainen hairinta ja
epaasiallinen kohtelu, sisdltéa tyopaikkakiusaamisen. (Saloheimo 2003, 80)

Kasitteita kaytetaankin tutkimuksessani rinnakkain.

2.1. Hairinnan ja epdaasiallisen kohtelun ilmenemismuodot

Laki ei maarittele hairinnan tai muun epéaasiallisen kohtelun sisaltéa. Kasitettéa onkin
vaikea maaritella tyhjentavasti, silla Kkasitteilla voidaan tarkoittaa monenlaista
tyoyhteistssa ilmenevia epaterveita ilmidita, kuten johonkin henkil66én kohdistuvaa
painostusta, loukkauksia, ryhman ulkopuolelle jattamista tai nimittelya. (Siiki 2010,
97) Kasitteiden maarittamista vaikeuttaa lisaksi se, ettd ihmisen kayttaytymiseen
littyvd toiminta tulkitaan usein subjektiivisista lahtokohdista. Sopivan ja
sopimattoman kayttaytymisen rajat maarittelee tydpaikan henkilostd. Sopivalle
tyopaikkakayttaytymiselle ei ole kovinkaan helposti maariteltavissa yksiselitteisia
saantdja. (Peltonen 2008, 5 - 6)

Tyo6suojeluhallinnon mukaan hairintdaa ja epaasiallista kohtelua ovat esimerkiksi
toistuva uhkailu, pelottelu, vaheksyvat ja pilkkaavat puheet, ilkeat ja vihjailevat viestit,
tyontekijdn maineen tai aseman kyseenalaistaminen, tyonteon jatkuva perusteeton
arvostelu ja tyonteon vaikeuttaminen, tydyhteisosta eristdminen jne. Lisdksi
hairintd&n voi liittyd epaasiallista tydjohtovallan vaarinkaytt6a, joka esiintyy toistuvana

perusteettomana puuttumisena tyontekoon tai tyotehtdvien laadun tai maaran



perusteettomana muuttamisena, aikaisemmin sovittujen tydehtojen muuttamisena
laittomin  perustein tai noyryyttdvana kaskyjen antamisena. (Sosiaali- ja

terveysministerio 2011, 6)

Hallituksen esityksen (HE 59/2002, 40) mukaan epdaasiallinen kohtelu voi olla
tyontekijoiden kesken tapahtuvaa tai sita voi tapahtua esimiehen ja tyontekijan valilla.
Tyoturvallisuuden laiminlydnti on aina tyontekijan huonoa kohtelua. Jos tydnantaja on
saanut tiedon tyontekijan terveydelle haittaa tai vaaraa aiheuttavasta epaasiallisesta
kohtelusta eika han ole ryhtynyt toimenpiteisiin sen lopettamiseksi, hdn on
laiminlydonyt  tyoturvallisuuslaissa sdadetyn toimintavelvollisuutensa ja talla
laiminlyonnillaan tehnyt mahdolliseksi tyontekijan terveydelle haittaa tai vaaraa
aiheuttavan kohtelun jatkumisen. Tydnantajan velvoitteiden laiminlyonti talta osin
voidaan tulkita asiallisesti samaksi kuin jos tyonantaja itse syyllistyy tydntekijan

epéaasialliseen kohteluun. (Keindnen & Hakkinen 2002, 22)

Kaikki kielteinen kayttdytyminen tyodpaikalla ei ole lain tarkoittamaa hairintaa tai
epaasiallista kohtelua. Epaasiallista kohtelua ei ole ainakaan tydyhteison yleinen
tyGilmapiiriongelma tai tyodyhteison ongelmien yhteinen kéasittely. Epaasiallista
kohtelua ei mydskdan ole tyontekijalle annetut asianmukaiset ja perustellut
huomautukset, tydnantajan muut kurinpitotoimet tai tyontekijan ohjaus perustellusti
tyokyvyn arviointiin, vaikka nama herattaisivatkin ahdistusta tai muita Kkielteisia
tunteita. (Sosiaali- ja terveysministerio 2011, 6) Myodskaan tyonjohtotapaa ei voida
pitdd epaasiallisena kohteluna, ottaen huomioon tydyhteisén yleinen ja hyvaksytty

tapa toimia, on todettu KKO 1992:180 tuomiossa.

‘Tydnjohtotehtavissa toimivien henkildiden erilaisesta kokemuksesta ja luonteesta
sekd muista seikoista johtuen tyonjohtotapa voi vaihdella suuresti. Samoin
tyontekijoiden suhtautuminen tydyhteisbssa ilmeneviin paineisiin  poikkeaa
toisistaan. Tehokas tybn johtaminen saattaa jo sindnséd tuntua jostakin
tyontekijdsta rasittavalta. Vaativa, ehka aanekaskin tapa johtaa tyota ei sindnséa

Voi perustaa tyonantajalle vastuuta tyontekijan mahdollisesta sairastumisesta, jos



tyonjohdon menettely ja yleinen suhtautuminen tyontekijadn ei olennaisesti

poikkea siita mika tydyhteis6ssé yleenséa on tavanomaista ja hyvéksyttévéa. ’

Hairintdd ja epaasiallista kohtelua ei ole mydskaan pelkkd kokemus, jos ei voida
osoittaa, ettd toinen todellisuudessa kayttaytyy epaasiallisesti. (Reinboth 2006, 15)
Hairintdéd ja epaasiallista kohtelua voi siten ilmeta myo6s lievempana muotona kuten
kiusoitteluna, joka ei viela taytd epaasiallisen kohtelun kriteerid. (Peltonen 2008, 22)

Lievat, terveydelle vaarattomat ja yksittaiset teot eivat ole hairintda

2.2. Jatkuvuus ja toistuvuus

Epdaasiallinen kohtelu voi olla jatkuvaa ja jarjestelmallista toista alistavaa toimintaa tai
kayttaytymista. (Keindanen & Hakkinen 2002, 23) Hairintd maaritetaankin yleensa
tilanteeksi, jossa joku (tai jotkut) tydyhteison jasen joutuu jatkuvan, toistuvan,
systemaattisen kielteisen kayttaytymisen kohteeksi, jossa kielteisen kayttaytymisen

toistuvuus ja jatkuvuus on olennaista. (Lindstrém & Leppanen 2002, 234)

Satunnainen epéaasiallinen puhe, nakemyseroista syntyneet ristiriidat tai toisen
persoonan kokeminen epamiellyttdvana eivat ole tyoturvallisuuslain tarkoittamaa
hairintaa ja epaasiallista kohtelua. (Keinanen & Hakkinen 2002, 23) Tahan perustaen
satunnaisia ja yksittaisia tapahtumia, joilla ei ole ajallista yhteytta toisiinsa ei katsota

jatkuvaksi ja toistuvaksi.

2.3. Terveyden menettamisen vaara ja haitallinen kuormitus

Tyo6turvallisuuslain - mukaan hairintd ja muu epdaasiallinen kohtelu kohdistuu
tyontekijgdn ja aiheuttaa hanen terveydelleen haittaa tai vaaraa. Jatkuessaan
tallainen kayttaytyminen saattaa vaikuttaa tyontekijan tyokykyyn siind maarin, ettei
tyontekijd ole kykeneva suoriutumaan tyotehtavistaan. (Luhtanen 2008, 170)
Hairintakokemus on yleensa subjektiivinen ja yksildiden valilla on eroja siin&, milloin
jokin  menettely aiheuttaa vaaraa terveydelle. (Pietildinen 2009, 55) Joillekin

pitkdaikainenkaan tyonantajan epaasiallinen menettely ei aiheuta terveyden



menettdmisen vaaraa tai edes ole omiaan vaarantamaan tyOntekijan terveytta.
(Koskinen 2012, 14)

Tybnantaja on tyOturvallisuuslain  mukaan velvollinen huolehtimaan tyon
turvallisuudesta ja terveellisyydesta. TyoOntekijan terveydella tarkoitetaan seka
fyysista etta henkistd terveyttd ja turvallisuutta. Tyoturvallisuuden paamaarana ja
tavoitteena on tapaturmien ja ammattitautien lisdksi myds muiden ty6sta ja
tyoymparistosta johtuvien ruumiillisten ja henkisten terveyshaittojen ja vaarojen
ennaltaehkéaisy ja torjunta. (Kess & Kahonen 2009, 49) Tyéturvallisuuslaissa
kaytetadn termid terveytta vaarantava kuormitus. Lain mukaan, jos tyontekijan
todetaan tyossadan kuormittuvan hanen terveyttdén vaarantavalla tavalla, tydnantajan
on asiasta tiedon saatuaan kaytettavissaan olevin keinoin ryhdyttava toimiin
kuormitustekijoiden selvittamiseksi seka vaaran valttamiseksi tai vahentamiseksi.
(TTurvL 738/2002 5.25). Haitallista kuormittumista syntyy usein hairinndn ja muun

epéaasiallisen kohtelun seurauksena.

Tybnantaja voi kayttaa, erityisesti terveydellisen merkityksen arvoimiseksi,
asiantuntijoiden apua, esimerkiksi tyoterveyshuoltoa. Tyo6turvallisuuslaki antaa
sisallén tydolosuhteille ja ty6turvallisuustoiminnalle seka laissa on sdannoksia, joiden
soveltamisen yhteydessa ja seurauksena saattaa tapahtua tyokyvyn arviointia kuten
hairintéd- ja kuormitustilanteissa. Laissa ei ole kuitenkaan varsinaisia saannoksia
tyokyvyn arvioinnista. Nain ollen tyokyvyn arviointi pelkastaan tyoturvallisuuslain
saannosten perusteella on vain tydnantajan ja tyontekijan tai tyontekijan ja tiedon
tuojan valisessa keskustelussa tapahtuvaa arviointia haitallisen kuormittuneisuuden
vaikutuksesta tyontekijan tyokykyyn - enempaan saannds ei oikeuta. Nain ollen
terveydentilan toteaminen ja mahdollinen tydkyvyn arviointi, joka on keskeinen tekija
hairinnan ja epaasiallisen kohtelun Kkasittelyssa tyopaikalla, mutta myos
oikeuskasittelyn kannalta voi vaarantua ilman tydntekijan antamaa suostumusta
tyoterveyshuollon arvioinnille. (Luhtanen 2008, 168 - 170) Ulkopuoliset asiantuntijat
eivat kuitenkaan ole itsenaisesti ty6turvallisuusvastuussa, eikd asiantuntijoiden
ohjeet tai neuvot myoskaan vahennd tydnantajan vastuuta siita, ettd tyd ja

tyoymparisto ovat tyontekijoiden kannalta turvalliset. (HE 59/2002, 31)



Tyo6suojeluhallinnon mukaan terveyden menettdmisen toteutuminen ei ole edellytys
sille, ettd kyseessd on hairintda tai epaasiallista kohtelua. Jos tilanteen arvioidaan
olevan vakavuudeltaan sita luokkaa, ettd se voi jatkuessaan aiheuttaa haittaa tai
vaaraa tyontekijan terveydelle, tayttdda se tyOturvallisuuslaissa asetetun
tunnusmerkiston hairinnalle ja muulle epéasialliselle kohtelulle. (Lepistd 2012)

3. TYONANTAJAN JA TYONTEKIJAN VELVOLLISUUDET

3.1. Tydnantajan tietoisuus héirinnasta

Tybnantajan selvitys- ja toimintavelvollisuutta edeltdd tyontekijan ilmoitus.
Tyoturvallisuuslain mukaan tyontekijan on viipymatta ilmoitettava tyonantajalle ja
tyosuojeluvaltuutetulle tydolosuhteista, jotka voivat aiheuttaa haittaa tai vaaraa
tyontekijoiden turvallisuudelle tai terveydelle. (TTurvL 738/2002, 4.19) Tieto voi tulla
tyontekijan liséksi esimerkiksi tyoterveyshuollon kautta, Iuottamusmieheltd,
tyosuojeluvaltuutetulta tai tydnantajan edustajalta. Tyoturvallisuuslaki edellyttaa, etta
tydnantaja on saanut hairinnasta tai muusta epasiallisesta kohtelusta tiedon. (HE
59/2002, 41)

3.2. Tybnantajan selvitys- ja toimintavelvollisuus

Tyoturvallisuuslaissa on saadetty tydnantajan selvitys- ja toimintavelvollisuudesta.
Tybnantajan on asiasta tiedon saatuaan kaytettavissaan olevin keinoin ryhdyttava
toimiin epékohdan poistamiseksi. (TTurvL 738/2002, 5.28) Tytnantajalta edellytettyja
toimenpiteitd ei ole laissa tarkasti yksiloily, vaan tapaukset on selvitettava ja
ratkaistava tapauskohtaisesti. (Siiki 2010, 98) Ty®6nantajan on kuitenkin pyrittava
selvittamaan tapahtumien kulku ja noudatettava johdonmukaisia toimia ja ratkaisuja
suhteessa tyontekijoihinsa. (HE 59/2002, 41) Tydpaikoilla on osattava tehda oikeita
johtopaatoksia ja paatettava asianmukaisista toimenpiteistd. Tama toimintavelvoite

kohdistuu ennen muuta tydnantajiin ja tydnantajan edustajiin. (Siiki 2010, 34)



Selvitys- ja toimintavelvollisuuden toteuttamiseksi tyOpaikoilla tulisi olla toimivat
kaytannot ehkaista tyohyvinvointia haittaavien epakohtien syntymisté ja tydnantajan
tulee huolehtia itse tyopaikalla ilmenneistd ongelmista. Tama edellyttdd muun
muassa, ettd tyOpaikalla on sovittu menettelytavat ilmenneiden ongelmien
kasittelemiseksi, esimiehilla on riittavd osaaminen ja tyoyhteison tilaa arvioidaan ja
seurataan jarjestelmallisesti my6s tyoterveyshuollon asiantuntemusta hyddyntéaen.
(Rintala 2012, 1) Suomessa laaditut menettelytavat epéaasiallisen kohtelun
toimintamalleista ovat periaatteiltaan varsin samanlaisia. Yleensé ohjeissa todetaan,
miten tyontekijan tulee toimia, jos kokee olevansa héairinndn kohteena ja miten
esimiehen tulee toimia, jos h&nen alaisensa tallaista ilmaisee tapahtuneen.
(Lindstrom & Leppanen 2002, 235 - 236) Jos ty6suojeluhallinnon tai
tyoterveyshuollon asiantuntijat ovat kuitenkin olleet mukana hairinnan selvittelyssa,
heiddn kannanotoillaan on sinansa merkitystd oikean toiminta- ja ratkaisutavan

arvioinnissa. (Joupperi 2011, 6)

Hallituksen esityksessa on todettu, ettd epédkohdan poistamisessa ei aina voida
kayttdaa perinteisia tybnantajan yksipuolisesti toteutettavissa olevia keinoja vaan
hairinnan ja epaasiallisen kohtelun ehkdiseminen on koko tydyhteison asia ja
edellyttada tyopaikan yhteistoimintaa. (HE 59/2002, 37) Yhteisesti sovitut

menettelytavat edistavét yhteistoiminnan toteutumista tyopaikalla.

3.3. Tybdnantajan yleinen huolehtimisvelvollisuus

Tyoturvallisuuslaissa saadetddn tydnantajan yleisestd huolehtimisvelvollisuudesta.
Lain mukaan tydnantajan on tarpeellisilla toimenpiteillda velvollinen huolehtimaan
tyontekijoiden turvallisuudesta ja terveydesta tydssd. Tassa tarkoituksessa
tydnantajan on otettava huomioon ty6hon, tydolosuhteisiin ja muuhun tydymparistoon
samoin kuin tyodntekijan henkildkohtaisiin edellytyksiin liittyvat seikat. (TTurvL
738/2002, 2.8) Epé&asiallisessa kohtelussa ja héairinnassa tyonantaja ei voi jattaa
puuttumista hairintd&n vain sen varaan, etta hairinnan kokemus tuodaan ty6nantajan
tietoon, vaan tyonantajan tulee tarkkailla tydyhteisdd myos siitd nakdkulmasta, etté

siella voi esiintya hairintda ja epaasiallista kohtelua. Tydnantajan on varauduttava
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oma-aloitteisesti puuttumaan siihen, myds oman havannoinnin kautta. (Kess &
K&honen 2009, 48 - 49)

Lain tarkkailuvelvoite tarkoittaa sita, etta tyOnantajan on jatkuvasti tarkkailtava
tyoymparistod, tydyhteison tilaa ja tyotapojen turvallisuutta. Lisdksi tyOnantajan on
tarkkailtava jo mahdollisten toteutettujen toimenpiteiden vaikutusta tyon
turvallisuuteen ja terveyteen. (TTurvL 738/2002, 2.8) Tarkkailuvelvoite kattaa myds
tyoyhteisén mahdollisen tyontekijéiden hairinnan ja muun epdaasiallisen kohtelun sen
havaitsemiseksi riittdvan ajoissa, ja jotta niihin voidaan tehokkaasti puuttua. (HE
59/2002, 29)

Tyoturvallisuuslaki  asettaa tyOnantajalle laajan, mutta ei rajaamattoman,
huolehtimisvelvoitteen yleisesta tyosuojelusta. Huolehtimisvelvollisuuden laajuutta
rajaavina tekijoind otetaan huomioon epatavalliset ja ennalta arvaamattomat
olosuhteet, joihin tydnantaja ei voi vaikuttaa, seka poikkeukselliset tapahtumat, joiden
seurauksia ei olisi voitu valttdd huolimatta kaikista aiheellisista varotoimista. (TTurvL
738/2002, 2.8) Hairintd ja epaasiallinen kohtelu voidaan Kkasittda tietyissa
tapauksissa ennalta-arvaamattomaksi, mutta tydnantajan velvollisuutta selvittaa
vaarat ja haittatekijat, tyoyhteison tarkkailuvelvoite ja toisaalta tydnantajan velvoite
johtaa ty6turvallisuutta seké velvoite opastaa ja ohjata eivét tue nakemysta siita, etta
tallaista ty6turvallisuuden epékohtaa voitaisiin taysin pitdd ennalta-arvaamattomana

erityisesti tietyilla toimialoilla tai tietyissa tyotehtavissa.

Ty6- ja tasa-arvoasianvaliokunta (TyVM 4/2002) pitdd tarkeana, etta tyopaikan
hairinta- ja kiusaamistilanteisiin puututaan mahdollisimman varhaisessa vaiheessa.
Tata tarkoitusta varten tyOpaikalla tulee olla yhteisesti sovitut menettelytavat
epaasiallisen kohtelun kasittelemiseksi. Talloin ongelmat ovat yleensad helpommin
ratkaistavissa eika tyontekijalle ehdi aiheutua pitkaaikaisia tai pysyvia terveydellisia
vaikutuksia. Varhainen puuttuminen mahdollistetaan tybnantajan laaja-alaisen
yleisen huolehtimisvelvollisuuden ja sita tadydentavan vaarojen selvityksen ja

arvioinnin saannoksen avulla. (Ammala 2002, 14)
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3.4. Vaarojen selvitys ja arviointi

Tyoturvallisuuslain ~ keskeisend  tavoitteena on  korostaa  systemaattista
lahestymistapaa tyopaikan tyodturvallisuuteen ja tyoterveyteen vaikuttavissa asioissa.
TyOnantaja on tdssa merkityksessa velvollinen olemaan selvilla tai tarvittaessa
hankkimaan selvitysta kyseiselle toimialalle tai toiminnan luonteelle tunnusomaisista
vaara- ja haittatekijoista seka niiden torjunnasta. (Ammala 2002, 14) Selvittamisen
kohteeksi voivat tulla lisdksi tydyhteison huonon toimivuuden aiheuttamat ongelmat,
hairintd, kiusaaminen tai niihin verrattavat haittatekijat. (HE 59/2002, 31) Naita
vaaratekijoita ovat myos henkiseen ja sosiaaliseen kuormittavuuteen liittyvat
vaaratekijat. (Kess & Kahonen 2009, 54)

Tyé6turvallisuuslain mukaan tyénantajan on tydn ja toiminnan luonne huomioon ottaen
rittavan jarjestelmallisesti selvitettavad ja tunnistettava tyostd, tyoétilasta, muusta
tyoymparistosta ja tydolosuhteista aiheutuvat haitta- ja vaaratekijat seka, milloin niitéa
ei voida poistaa, arvioitava niiden merkitys tyontekijoiden turvallisuudelle ja
terveydelle. (TTurvL 738/2002, 2.10) Talla tarkoitetaan tietoisuutta vaaran arvioinnin
tuloksista. Tybnantaja tekisi nain ollen arvioinnin perusteella tietoisen valinnan jaljelle

jaavien riskien vahentamiseen tarvittavista toimenpiteista. (HE 59/2002, 30 - 31)

Laki ei maarittele tapaa, miten tyon vaaratekijat tulee arvioida tai velvoita tydnantajaa
toimimaan jollakin tietylla tavalla vaaroja arvioitaessa tai erilaisia ongelmatilanteita,
mukaan lukien tyopaikkakiusaaminen, ratkottaessa. Arvioinnin tarkoituksena on
auttaa tyOpaikan tyodolojen parantamisessa niin laaja-alaisesti kuin on
tarkoituksenmukaista. (Koskinen 2011a) Vaarojen selvittamisen tulisi kuitenkin olla
suunnitelmallista ja jatkuvaa. (TTurvL 738/2002, 2.10) Suunnitelmallinen vaarojen
selvitys ja arviointi antaa tyonantajalle tyovalineitd johtaa tyOpaikan turvallisuutta,
joka on yksi lain keskeisista tavoitteista tyoturvallisuuden kokonaishallinnan ja

turvallisuusjohtamisen nakdkulmasta. (Saloheimo 2003, 50)
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3.5. Tydntekijan velvollisuudet

Hairinnan ja epaasiallisen kohtelun ennalta ehkdiseminen kuuluu tyopaikalla seka
tyonantajalle ettd tyontekijalle. Tyontekijan yleisend velvollisuutena on
tyoturvallisuuslain  mukaan valttdd tyopaikalla sellaista muihin tyontekijéihin
kohdistuvaa hairintdd tai muuta epdaasiallista kohtelua, joka aiheuttaa heidan
turvallisuudelleen tai terveydelleen haittaa tai vaaraa. (TTurvL 738/2002, 3.18)

Tyoturvallisuuslain mukaan tyontekijan on viipymatta ilmoitettava tyonantajalle ja
tyosuojeluvaltuutetulle muun muassa tydolosuhteissa ilmenneista puutteellisuuksista,
jotka voivat aiheuttaa haittaa tai vaaraa tyontekijoiden turvallisuudelle tai terveydelle.
(TTurvL 738/2002, 3.19) Tahan perustuu myos tyontekijdn ilmoittamisvelvollisuus

hairinnan kokemuksesta.

Saannos sisaltaa myos velvoitteen tydntekijalle osallistua niihin tydnantajan kayttoon
ottamiin toimenpiteisiin, joilla hairinta ja epaasiallinen kohtelu on tarkoitus saada
loppumaan. Jos tybnantaja on ottanut kayttéonsa riitatilanteen ulkopuolisen
sovittelun, tdma keino on silloin kiistattomasti myds tyontekijan kaytdssa. Kun talla
keinolla pyritdan huolehtimaan tyontekijoiden terveydestd ja turvallisuudesta,
tyontekijalla on velvoite osallistua sovitteluun. Osallistumisen laiminlyonnista
tydnantaja voi asettaa tyontekijalle tydlainsaadannén mahdollistamat seuraamukset
tyonjohtovaltansa puitteissa. (Koskinen 2011b, 4) Tyontekijan sairasloma voi usein
vaikeuttaa tyonantajan mahdollisuutta selvittda hairinndn kokemusta. Kiusatulta
voidaan edellyttda konkreettista osallistumista vain, jos hanen senhetkinen

terveydentilansa sen sallii. (Koskinen 2012, 4)
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4. TYOTURVALLISUUSRIKOS JA VASTUUKYSYMYKSET

4.1. Tyoturvallisuusrikos

Hairinn&sta ja muusta epaasiallisesta kohtelussa voidaan, kun se on laitonta, tuomita
tyoturvallisuusrikoksesta. Kyseessa on erityisrikos, josta on sédédetty rikoslaissa (RL,
39/1889) seuraavasti:

1) tyOnantaja tai taman edustaja,

2) joka tahallaan tai huolimattomuudesta,

3) rikkoo ty6turvallisuusmaarayksia, tai

4) aiheuttaa tyoturvallisuusmaaraysten vastaisen puutteellisuuden tai epékohdan
taikka mahdollistaa tyo6turvallisuusmaaraysten vastaisen tilan jatkumisen
laiminlyomalla valvoa tyoturvallisuusmaaraysten noudattamista alaisessaan
tyossa tai jattdmalla huolehtimatta taloudellisista, toiminnan jarjestamista

koskevista tai muista tyosuojelun edellytyksista. (RL 39/1889, 47.1)

Tekijalta edellytetddn tiettyd asemaa ja rikokseen syyllistyminen edellyttad vahintaan
huolimattomuutta tai vaihtoehtoisesti tahallisuutta. Rikoksen arvioinnissa on kyse
ammatinhallintaedellytyksesta, jossa kyse ei ole objektiivisesta vastuusta vaan
tapahtumien ennalta-arvattavuutta ja syy-yhteytta joudutaan arvioimaan osana
rikosvastuun syntyedellyksia. Tydnantajalla katsotaan alan ammattilaisena olevan
velvollisuus olla selvilla ja selvittda huolellisesti toimintansa vaaratekijat. (Lepist6
2012)

Rangaistavaa on ensinnakin, etta vastuuhenkild, suoritusportaassa ettd alempien
esimies, on laiminlydnyt valvoa tydturvallisuusmaaraysten noudattamista alaisessaan
tyossa. Toiseksi kyse on rakenteellisista tydsuojelun edellytyksista, kuten toiminnan
jarjestamista koskevat tai muut tydsuojelun edellytykset, joiden kautta ylin johto ohjaa

tyOpaikan turvallisuustasoa. (Lepistt 2012)
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Tyoturvallisuusmaarayksilla tarkoitetaan tyoturvallisuuslakiin, tyéterveyshuoltolakiin,
tai muuhun tyoturvallisuutta koskevaan lakiin sisaltyvia taikka tallaisen lain nojalla
annettuja tyon turvallisuutta tai terveellisyytta koskevia s&annoksia, joita on

noudatettava toisen suojelemiseksi. (Lepisto 2012)

Rikoslain mukaisesti, tallaisesta toiminnasta on tuomittava tyoturvallisuusrikoksesta
sakkoon tai vankeuteen enintddn yhdeksi vuodeksi. Hairinnan ja epaasiallisen
kohtelun osalta kanneaika tyoturvallisuusrikoksessa on kaksi vuotta. (RL 39/1889,
8.1) Osateot eivat vanhene itsendisesti vaan vanhentumisaika arvioidaan viimeisen

teon perusteella.

4.2. Vastuun kohdentuminen

Tybnantajan huolellisuusvelvollisuus koskee seka tyonantajaa ettd tydnantajan
edustajaa. Vastuun kohdentumisessa rangaistavaksi saadetysta tyonantajan tai
taman edustajan menettelystd tuomitaan rangaistukseen se, jonka velvollisuuksien
vastainen teko tai laiminlyonti on. Tydnantajan edustajan asemassa oleva henkild ei
kuitenkaan pelkastaan asemansa perusteella ole rikosoikeudellisessa vastuussa.
Tata arvioitaessa on otettava huomioon asianomaisen asema, hanen tehtaviensa ja
toimivaltuuksiensa laatu ja laajuus seka muutenkin hanen osuutensa lainvastaisen
tlan syntyyn ja jatkumiseen. (RL 39/1889, 47.7) Rikosoikeudellista
tyosuojeluvastuuta toteutettaessa on vastuun kohdentamiseksi keskeista sen
maarittely, kuka on tydnantajan edustaja. Vastuu voidaan maaritella yrityksessa
sisaisesti, joskin rikoslaissa tyonantajan edustajaksi kuitenkin maaritelladn ensiksi
tydnantajana olevan oikeushenkilén paattdvan elimen (esimerkiksi osakeyhtion
hallitus) jasenet ja toiseksi ne, jotka tydnantajan sijaisena johtavat ja valvovat ty6ta.
Jalkimmaisilla on jonkinasteinen esimiesasema, joka ratkaistaan henkilon

tosiasiallisten tehtavien ja paatantavaltuuksien mukaan. (KM 2001, 20)

Tyoturvallisuusrikoksen maarittelyssa tyoturvallisuusmaaraysten vastaisen
puutteellisuuden tai epakohdan aiheuttamisesta vastaa lahiesimies. Ty6turvallisuus-

maaraysten vastaisen tilan jatkumisen sallimisesta laiminlydmalla valvonnan
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vastaavat kaikki esimiesportaat. Toiminnan jarjestdmistd koskevista tai muista
edellytyksista huolehtimatta jattdmisesta vastaavat ylin ja keskijohto. (Laitinen et
al.2009, 247) Esimiehen on myo6s syyta ilmoittaa puutteista ylospain, mikali hanella
ole tarvittavaa toimivaltuutta, valttddkseen itseensa kohdistuvaa vastuuta. Jos
tyonantaja on laiminlydnyt huolehtia riittavasta ty6turvallisuudesta, vastuu yleensa
siirtyy organisaatiossa ylospéain. (Nieminen 2012) Ylempi esimies ei voi paeta omaa
vastuutaan ja toimintavelvollisuuttaan, jos alempi esimies toimii vaarin tai laiminlyd

toimintavelvollisuutensa. (Kess & Kahénen 2009, 49)

Rangaistusvastuu ei edellyta sitd, ettd tydnantajan edustaja tuntee tyoturvallisuuslain
maaraykset. TyOnantajalla ja tydnantajan edustajalla on velvollisuus ottaa selvaa
tyoturvallisuuslain maarayksista ja jarjestaa tyoturvallisuus vahintaan lain vaatimalle
vahimmaistasolle. Tydnantajan vastuulla on huolehtia, ettd tydnantajan sijaiseksi
asetetut henkilot ovat péatevida hoitamaan tehtdvaansa. Tybnantaja voi vapautua
vastuusta ainoastaan silloin, kun tehtdvat vastaanottanut pystyy niista seka
kykyjensa ettd toimivaltuuksiensa puolesta asianmukaisesti huolehtimaan. (KM 2001,
20)

Tyontekijan yleisena velvollisuutena on tyoturvallisuuslain mukaan valttaa tydpaikalla
sellaista muihin tyontekijoihin kohdistuvaa hairintda tai muuta epdaasiallista kohtelua,
joka aiheuttaa heidan turvallisuudelleen tai terveydelleen haittaa tai vaaraa. (TTurvL
738/2002, 4.18:3) Tyontekija ei kuitenkaan rikosoikeudellisesti voi joutua
tyoturvallisuusvastuuseen hairinndn tai epéaasiallisen kohtelun tapauksissa.
Tyontekijan vastuu maarittyy rikoslain muiden pykélien, kuten henkeen ja terveyteen
kohdistuvista rikoksista, mikali tyontekija syyllistyessdaan hairintddn tai muuhun
epaasialliseen kohteluun tayttaa rikoslain tunnusmerkiston. (Hietala et al. 2006, 71)
Tyontekija ei voi joutua mydskaan rikosoikeudelliseen vastuuseen siita, ettei ole
kertonut tyonantajalle havaitsemastaan hairinnasta tai epdaasiallisesta kohtelusta,

koska tata ei ole tyoturvallisuuslaissa saadetty mitdan. (Peltonen 2008, 50)
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5. TUTKIMUSMETODOLOGIA

5.1. Tutkimuksen ldhdeaineisto ja tutkimusmenetelmat

Tutkimuksessa kaytan kvalitatiivista eli laadullista tutkimusotetta. Aihetta ei voi tutkia
maarallisesti vaan vastaukset tutkimusongelmaan ja tutkimuksessani asetettuihin
tutkimuskysymyksiin loytyvat vain tekstin merkityksen ymmartamisen, tulkinnan ja

analysoinnin kautta.

Tutkimuksen lahdeaineistona on kaytetty oikeusratkaisuja seka teemahaastattelun
tuloksia. Aineisto, yhteensa 12 oikeustapausta, poimittiin tydsuojeluhallinnon vireille
saattamista oikeusratkaisuista. Aineisto kerattin  finlex.fi wwwe-sivuilta ja
tyosuojeluhallinnon arkistoista. Oikeusratkaisut sijoittuvat alueellisesti Eteléa-
Suomeen ja Lounais-Suomeen. Itd-Suomen, Lansi- ja Sisd-Suomen ja Pohjois-
Suomen alueella ei ollut rikosprosessissa kasiteltyja oikeusratkaisuja, jotka

asettuisivat tutkimuksen rajauksen piirin. Aineistosta keréattiin seuraavat tiedot:

ratkaisun paatésvuosi

epéaasiallisen kohtelun ja hairinnan tekojen maara ja laatu
terveydellisen merkityksen arviointia koskevat perustelut
tydnantajan yleista huolehtimisvelvollisuutta koskevat perustelut
vaarojen selvitykseen ja arviointiin liittyvat perustelut

tydnantajan selvitys- ja toimintavelvollisuutta koskevat perustelut

N o g M wDdpE

vastuun kohdentumista koskevat perustelut

Tutkimusongelman ja -kysymysten ratkaisemiseksi seka selkean tutkimusraportin
kirjoittamiseksi analysoin aineistoa systemaattisesti ja huolellisesti useita kertoja
lukemalla, kirjoittamalla muistiinpanoja ja pohtimalla. Analyysin pohjaksi kasittelin
aineiston alleviivamalla tuomiolauselmista ne asiakohdat, jotka teoriaan pohjautuen
ja tutkimuksen kannalta olivat oleellisia. Lisaksi koodasin alleviivatut kohdat kayttaden
koodausyksikkoind teoriaa mukailevia sanoja: teot, jatkuvuus, terveys, kuormitus,

tietoisuus, selvitys, toiminta, huolehtiminen, vaarat, tyontekijan velvollisuus ja
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vastuut, luokittelun pohjaksi. Oikeustapausten argumentaation ja sen muutoksen
tutkimiseksi jasensin aineiston taulukoimalla argumentaation teemoittain, huomioon
ottaen ratkaisuvuoden, oikeuslaitoksen seka argumentaation painotuksen. Tama

tyovaihe teki aineistosta paitsi hel[pommin hallittavan myds toisiinsa vertailtavan.

Teorialahtdisen analyysin tueksi haastattelin tutkimukseen Aluehallintoviraston
tyosuojelutarkastajia ja lakimiehid, jotka ovat osallistuneet rikosprosessin mukaiseen
hairinnan ja muun epéaasiallisen kohtelun arviointiin. Haastattelut toteutin loka-
marraskuun 2012 aikana ja yksittdisen haastattelun kesto oli 1 — 1 % tuntia.
Haastatteluun vastaajat, yhteensa viisi henkilda (liite 2), on tutkimuksessa salattu ja
haastattelun tulokset on tutkimuksessa esitetty muodossa haastateltava 1,

haastateltava 2 jne.

Teemahaastattelu tehtiin erillisen puolistrukturoidun haastattelulomakkeen (liite 1)
avulla. Puolistrukturoidun teemahaastattelun valintaan vaikutti aiheen moninaisuus -
vaikka teoreettisesti aiheen kasittely sisaltda voimassa olevia saannoksia, ne eivat
ole yksiselitteisia ja tyhjentavia, vaan jokainen hairinnan ja epaasiallisen kohtelun
tapaus on selvitettava tapauskohtaisesti ja siihen voi vaikuttaa useampi
lainsdadannon osa-alue, joista muodostuikin haastattelun teemat. Puolistrukturoitu
sallii haastateltavan vastata haastateltavan laatimiin kysymyksiin omin sanoin.
(Koskinen et al. 2005, 104) Vapaamuotoiset, syvalliset keskustelut paljastavat
asioita, joita tuskin voitaisiin saada selville muilla keinoin. (Hirsijarvi & Hurme 1991,
46) Strukturoidulla haastattelulla olisi haastateltavilta saatu tietoa ainoastaan tutkijaa

kiinnostavista asioista eikd haastateltavien itsensa kokemia asioita.

Haastattelu on joustava tiedonkeruumenetelma juuri sen ansiosta, etta sen aikana
voidaan yllapitaa haastateltavan kiinnostusta tutkimukseen osallistumiseen,
antamalla tietoa tutkimuksen tarkoituksesta ja selkeyttamalla mahdollisia epéaselvia
seikkoja. (Hirsijarvi & Hurme 1991, 46) Haastattelun alussa kerroin haastateltavalle
haastattelun tarkoituksen seka teemat kokonaiskuvan luomiseksi, mutta samalla
kuitenkin korostaen, ettei teemojen tai kysymysten ole tarkoitus ohjata haastateltavan

vastauksia. Haastattelu perustui teemojen perusteella laadittuihin paakysymyksiin
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seka niita tarkentaviin alakohtiin (liite 1), joilla haastattelijana varmistin, etta teemoja
oli kasitelty riittdvan kattavasti. Aiheen kasittelyssa noudatettiin teemoja, mutta niiden
jarjestys ja kasittelyn laajuus vaihtelivat haastattelusta riippuen. Jokaiselle
haastateltavalle annettiin mahdollisuus tutustua antamiinsa vastauksiin haastattelun
jalkeen. Haastattelujen tulokset kvantifioin sen mukaisesti, kuinka moni vastaajista
ilmaisi saman asian. Analyysissa kiinnitin myés huomiota asiayhteyteen, jossa
analyysiyksikon siséltama ajatuskokonaisuus esiintyi.

Deduktiivisessa analyysisséd vertasin aineistosta ja haastatteluista saatuja tietoja
teoreettisessa viitekehyksessa esitettyyn teoriaan; tekojen ilmenemismuodoista,
terveyden vaaran menettamisesta, tydnantajan huolehtimisvelvollisuuden ja vaarojen
selvityksen ja arvioinnin painotuksesta, tyOnantajan ja tyontekijan velvoitteiden ja
niiden laiminlyontien seka vastuun kohdentumisen osalta. Valittu viitekehys tarjoaa
mahdollisuuksia tulkitsevampaan kasitteelliseen analyysiin, jossa realismia voidaan
tarkastella sen perusolettamusten kautta. Liséksi arvioin oliko perusteluissa

tapahtunut muutoksia vertailuajankohtana.

5.2. Tutkimuksen reliabiliteetti, validiteetti ja rajoitukset

Laadullisessa tutkimuksessa reliabiliteetin ja validiteetin kasitteen mielekkyytta on
epailty. (Koskinen et al. 2005, 256) Kuitenkin, ottaen huomioon laadulliselle
tutkimukselle ominaisen reliabiliteetin ja validtiteetin osoittamistavat, joista
reliabiliteetti edustaa perustasoa ja validiteetti riippuu tutkijan omasta filosofiasta.
(Koskinen et al. 2005, 258) todettakoon, etta reliabiliteetin osalta aineiston havainnot
ja haastattelun tulokset ovat toistettavissa ja siirrettavissa, joskin ajan kulumisen
vuoksi tutkimuksen edellytykset voivat muuttua. Siten voitaneen todeta, ettd ilmi6é on

todellinen ja esitetty tulkinta voidaan hyvéaksya talla hetkell&.

Validiteetin varmistamiseksi tutkimuksen toteuttaminen on systemaattisesti kuvattu
tutkimusmenetelméat kappaleessa varmistaen samalla tutkimuksen kohteet ja
tarkoitus tutkimusongelman ja -kysymysten perusteella. Tutkimuksessa on kaytetty

aiheen kannalta relevanttia ja keskeista lahdeaineistoa. Tutkimuksen luotettavuutta
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parantamaan on kaytetty useampaa tutkimusmenetelmd& kuten aineistoa ja
teemahaastatteluja. Teemahaastattelun osa-alueet on rakennettu systemaattisesti
teorian perusteella ja raportoinnissa on kaytetty haastateltavien alkuperaisia
ilmaisuja. Tutkijana olen tiedostanut rajoitteeni ja pyrkinyt aineiston ja
haastattelutulosten objektiiviseen tarkasteluun ammatillista osaamistani hyodyntéen.
Objektiivisuus on otettu huomioon muun muassa teemahaastattelun valmistelussa ja
toteutuksessa. Haastattelijana oma osaamiseni on voinut vaikuttaa vastaajien
kriittsemp&&n ajatteluun aiheesta. Objektiivisuus on otettu huomioon lisaksi

kerddmalla aineistoa ilman harkittua otantaa seka aineistoanalyysin toteuttamisessa.

Lahtokohtaisesti pienesta havaintomdarastd seuraa useita rajoitteita. Pienesta
tapaus- ja haastattelumdéarasta johtuen tutkija joutuu tekemaan useita
yksinkertaistavia oletuksia. (Koskinen et al. 2005, 266) Myds siitd, etta
oikeusratkaisuja ei ole olemassa koko Suomen alueella eikd korkeimman oikeuden
ratkaisuja ole tyoturvallisuuslain hairinnén ja muun epdaasiallisen kohtelun tapauksista
saatavissa, vahentaa tutkimuksen yleistettavyytta. Liséksi aineistossa kasiteltavat
oikeustapaukset ovat tapauskohtaisia, ja vaikkakin mahdollisimman samankaltaisia
tapauksia vertaillaan toisiinsa — ndiden tapausten I6ytdminen on vaikeaa. Nain ollen
todettakoon, ettd pienestd ja rajoitetusta aineistosta ei voi tehda empiirisesti
yleistettavia johtopaatoksia, joka ei ole tarkoituskaan laadullisessa tutkimuksessa.
(Eskola 2008, 65)

6. TUTKIMUSTULOKSET JA ANALYYSI

Tyoturvallisuuslain mukaan ’ Jos tyéssé esiintyy tybntekijgén kohdistuvaa hénen
terveydelleen haittaa tai vaaraa aiheuttavaa hairintdd tai muuta epéaasiallista
kohtelua, ty6nantajan on asiasta tiedon saatuaan kaytettavissaan olevin keinoin
ryhdyttava toimiin epédkohdan poistamiseksi.’ (TTurvL 738/2002, 5.28) Naita
tunnusmerkkeja tarkastelen teorialahtbisessa analyysissd oikeusratkaisujen
argumentoinnin osalta - teoriaa tukien tai horjuttaen seka kayttden tukena
teemahaastattelun tuloksia. Lisdksi tarkastelen muutoksia oikeusratkaisujen

argumentoinnissa uuden ty6turvallisuuslain voimassaolon aikana.
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6.1. Hairinnan ja muun epaasiallisen kohtelun ilmenemismuodot

Tyoturvallisuuslaissa ei ole yksiselitteisesti maaéritelty tai yksilGity hairinnén tai
epaasiallisen tekoja. Hairinnan ja epdaasiallisen kohtelun ilmenemismuotoja on yhté
paljon kuin niiden maarittelijoitd. Myds oikeusratkaisuissa tekojen mé&ara ja laatu
vaihtelevat tapauskohtaisesti, eikd kasittelyissd sindnsa ole kyse tekojen
lukum&arasta. Oikeusratkaisuissa on todennettu ainakin uhkailu, huutaminen,
julkinen vahattely, tydyhteisosta eristaminen, kasvatukseen viittaaminen tydantajan
edustajan  taholta, terveydentilan epdaasiallinen  kommentointi  rikoksen
tunnusmerkiston tayttavaksi hairinnaksi ja muuksi epéaasialliseksi kohteluksi.
Haastateltavat toivat esille muun muassa seuraavanlaisia tekoja hairinnan ja
epaasiallisen kohtelun ilmenemismuotoja kysyttdessa: 'Huutaminen, seldn takana
puhuminen ja eristaminen tydyhteisosta, tybtehtavien muuttaminen perusteetta,

savustaminen tyopaikalta, suosimisjéarjestelmét.’

Hairintdd ja muuta epaasiallista kohtelua on erittdin vaikea todistaa. Useimmat
ratkaisut, jotka johtivat syytteiden hylkaamiseen, perustuivat nayton tai konkretian

puutteeseen, kuten Turun karajaoikeuden (KO 06/951) ratkaisuissa.

’Asianomistaja on vaittanyt, etta vastaaja on kayttaytynyt pitkdan hanta kohtaan
epaasiallisesti, kiusaamisen luontoisesti. Téllaisen osoittaminen on luonnollisesti
vaikeaa. Toisaalta tdssa asiassa esitetty vaite pitkaan jatkuneesta kiusaamisesta
on sellaisenaan varsin yleisluonteinen ja sellaisena se edellyttdd tueksi
konkreettisten tilanteiden selvittamistd. Kantajapuolen esittdméan syytteen
perusteluissa on,..., varsin ylimalkaiset ja yleisluonteiset huomautukset
asianomistajiin vastaajan kohdistamasta kiusaamisesta seka hairinnasta. Tasta
puutteesta kardjaoikeus joutuu ajattelemaan, ettda yksildimatta jaanytta
kiusaamista ja hairintéd ei ole edes tapahtunut. Asiassa todistaessaan
asianomistajat eivat ole seikkaperéisesti selostaneet mink&an osateon osalta
syytteen perusteluissa sanottua uhkailua, perattémien huhujen levittamista,

henkistéa painostusta, tybyhteisbsté eristdmists ja vahéttelya.’
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Tilanteiden problematiikkaa aiheuttaa se, ettd ihmiset kokevat eri tilanteet eri tavalla.
Koska hairinnan kokemus on subjektiivinen, erityista nayttdd voi olla hyvin vaikea,
ellei mahdotonta, saada, koska hdairinnan kokemus voi johtua henkil6kohtaisista

ominaisuuksista, kuten todettiin Mikkelin karéajaoikeuden (KO 08/348) ratkaisussa.

‘Asianomistaja on hyvinkin saattanut omassa henkilbkohtaisessa arvioinnissaan
kokea vastaajan kayttdytymisen itseensa kohdistuneena kiusaamisena. Asiassa
esitetyn néyton perusteella vastaajan kayttaytymista syytteen taustalla olevissa
tilanteissa objektiivisesti arvioiden on kuitenkin jaanyt nayttamattd, etta vastaajan
olisi puheena olevissa olosuhteissa, h&nen kokemuksensa ja koulutuksensa
huomioon ottaen, Kkatsottava tahallaan tai huolimattomuudesta rikkoneen

tybturvallisuusmééréyksia.’

Todistelun liséksi arvioitavaksi voi tulla asianomistajan subjektiivisuuden perusteella

esiintyva kayttaytyminen, kuten Turun karajaoikeuden (KO 06/951) ratkaisussa.

‘Perusteluissa on todettu useampia syitd suhtautua varoen asianomistajien
lausumien luotettavuuteen. Kardjaoikeus ei pida vastaajaan sydammistyneiden ja
suivaantuneiden asianomistajien kertomuksilla todistettuina, ettd vastaaja ol
syyllistynyt syytteessd sanottuun, koska asiassa ei ole asianomistajien
kertomuksia tukevaa kirjallisia todisteita eikd asiassa kuultujen todistajien kertoma
sisdlla asianomistajien kertomuksia tukevaa suoranaista todistelua syytteessa

vastaajan syyksi véitetystd menettelysta.’

Tyontekijan keskeinen velvollisuus on pidattaytya epdaasiallisesta kayttaytymisesta
tyopaikalla. Tyontekijan oma kaytés voi osaltaan oikeuttaa tydnantajan
kayttaytymiseen. Nain on todettu Turun hovioikeuden (HO 06/432) ratkaisussa:

'Esimiehen (tdsséa vastaajan) artymys tallaisessa tilanteessa on ymmarrettavad’, kun
asianomistaja oli laiminlydnyt noudattaa tyonjohdollisesti annettuja maarayksia ja
kyse ei ollut huolimattomuudesta vaan tahallisesta kaskyjen vastaisesta

menettelysta.
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Haastattelussa kolme viidestd vastaajasta toi esille, ettd nimenomaisesti konkretia
asianomaisen subjektiivisen kasityksen todentamiseksi on keskeinen haaste

hairinnan ja muun epéaasiallisen kohtelun arvioinnissa.

‘Hankalinta on tekojen esille saaminen asiakkaalta, minké&laisia konkreettisia tekoja
asiakas on kokenut. Yleensa asiakas kayttaa tekojen ilmenemismuotoon liittyvia
sanoja, mutta ei tuo esille konkreettisia tekoja kuten miten mustamaalaaminen
iimenee. Haasteellista on se, miten asiakkaat itse kokevat asian kayttden sanaa
tyopaikkakiusaaminen. Asiakkaan subjektiivinen kokemus saattaa olla vahva, ja kun
sita peilataan lainsdadantoon ja oikeusratkaisuihin  niin  opastaminen on

haasteellista.” (Haastateltava 1)

Subijektiivinen kokemus voi sindnsa olla aito, mutta objektiivisesti arvioiden teot eivat
valttamatta ole todennettavissa rikoksen tunnusmerkiston tayttaviksi teoiksi tai
tekojen taustalla ei ole todettavissa tahallisuutta tai huolimattomuutta, jonka
perusteella voitaisiin tuomita tyoturvallisuusrikoksesta. Tuomioistuinten kasittely ja
tuomiot perustuvat aina objektiiviseen arviointiin ja siten hairinnén teot, jos ne
tayttavat rikoksen tunnusmerkiston, on myds pystyttava yksiléimaan, konkretisoi-

maan ja nayttamaan toteen.

Rikoksen tunnusmerkiston tayttavana hairintdna ei pideta hairinnan ja epaasiallisen

kohtelun selvittelya, todetaan Turun Hovioikeuden (HO 07/463) ratkaisussa.

‘Hovioikeus katsoo, ettd pelkéastdén se seikka, ettd vastaaja on hoitanut asian
valmistelun ja taman puitteissa teettanyt omia toimiaan koskevan kyselyn, ei viela
osoita, etta kysymys on ollut vastaajan tahallisesta asianomistajaan kohdistuvasta
hairinnasta tai epaasiallisesta kohtelusta. Tehdyt toimenpiteet ovat tulkittavissa
myo6s tydnantajan yritykseksi selvittda tietoonsa saatettua hairintaa ja epaasiallista

kohtelua ty6turvallisuuslain séanndsten edellyttémélla tavalla.’

TyOnantajan tai tyonantajan edustajan johtaminen voi olla vaativaakin eika

kayttaytymistd ole pidettava hairintand tai epdaasiallisena kohteluna, jos se on
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asiallista ja kohdistuu kaikkiin tydntekijoihin samanlaisena, todettiin Turun
karajaoikeuden (KO 06/951) ratkaisussa.

Vastaajan tapa johtaa yhdistysté ja sen tydntekijoita on yksinvaltainen, ehdoton ja
helposti muiden henkildiden mielipiteen huomiotta jattava. Kerrottu ei todista, etta
vastaajan kaytds asianomistajia kohtaan ja toimintatavat heihin ndhden olisivat
olleet muut kuin h&nen kayttaytymisensd muiden yhdistyksen tyontekijdiden
kanssa taikka ettd vastaajan kaytds asianomistajin  nahden olisi ollut
tyoturvallisuuslain 28 pykéalassa tarkoitettua hairintaa tai tydtehtavien suorittamisen
kannalta asiatonta, vaikka vastaajan tyohon liittyvat tekemiset olisi voinut

mahdollisesti suorittaa véhemmaé&n hybkkaéavasti ja sovittelevammin.’

KKO 1992:180 perusteluissa on todettu, ettd tydnjohtotapa voi olla tehokastakin, jos
tyonjohdon menettely ja yleinen suhtautuminen tyontekijddn ei olennaisesti poikkea
siitéd, mika tydyhteisdssa yleensa on tavanomaista ja hyvaksyttavaa. Oikeusratkaisu-
jen perusteella herédakin kysymys, kuka maarittelee sen mikd on tyopaikalla
hyvaksyttavaa kaytosta. Teorian mukaan sopivan ja sopimattoman kayttaytymisen
rajat maarittelee tyopaikan henkilostd. Asiaa voidaan pohtia hairinnan ja
epaasiallisen kohtelun rikoksen tunnusmerkistén kautta, mutta varsinaiset perustelut
l6ytynevat tyoturvallisuuslain - maaritteleméasta haitallisesta  psykososiaalisesta
kuormituksesta tyopaikalla tai vaarojen selvityksen ja arvioinnin perusteella, jossa
tydnantajan velvoitteena on arvoida hairinnan mahdollisuus ennalta, ettei tallaisesta
toiminnasta synny haitallista kuormittumista ty6paikalla. Toistaiseksi oikeuskasittelyi-
den perusteella ei tahan ole saatavilla vastausta. Joskin haastatteluissa nousi
kahden vastaajan osalta esille, etta tyonjohtovallan vaarinkayttdé voi olla hairintaa

vaikkakin ne nayttaytyisivat tyénantajan direktio-oikeutena.

Yksi kiusaamisen muoto voi olla, ettd kaytetaan kiusaamistarkoituksessa direktio-

oikeutta esimerkiksi huomautuksia ja uhkaillaan tai vihjaillaan’ (Haastateltava 3)
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‘Léhdetéén tekeméén tybkykyarviota, vaikka ei ole tarvetta. Asioita tulee katsoa
kokonaisuutena. Joitakin direktio-oikeuteen kuuluvia asioita kaytetddn hairintaan,

esimerkiksi ei anneta toita. (Haastateltava 2)

Tallaista tyonjohtovallan va&arinkayttoa arvioitin Helsingin kargjaoikeuden (KO
07/868) ratkaisussa,

Tybnantaja on kohdellut sairastuneita tyontekijoitd epdasiallisesti vaatimalla
tyontekijoita kaymaan sairaana tyopaikalla sairauslomapalkan saamiseksi,
arvioimalla tyontekijoiden sairaslomien tarpeellisuutta laakarien lausunnoista

poiketen ja vaatimalla tyontekijoita tydskentelemaan sairaana’.

jossa todettiin, etté ohjeet poikkesivat yleisesta kaytannosta ja tydnantajan kaskyt on

koettu epaasiallisina ja ndyryyttavina myos tyopaikalla.

6.2. Jatkuvuus ja toistuvuus

Tyoturvallisuuslaissa hairinnélle tai epaasialliselle kohtelulle ei ole maaritetty ajallista
kestoa tai maaraa tekojen toistuvuudelle. Oikeusratkaisuissa yhteista maarittelyille
on, ettd kiusaamisella tarkoitetaan tilannetta, jossa joku joutuu toistuvasti ja pitkan
aikaa - yleensa useita vuosia - kielteisen, loukkaavan tai alistavan kayttaytymisen
kohteeksi. Jatkuvassakin hairinndssa voi kuitenkin olla taukoja kuten kay ilmi

Varsinais-Suomen karajaoikeuden (KO 10/3200) ratkaisusta.

"Todistajien kertomusten perusteella saadun selvityksen mukaan tybnantajan

menettely on ollut jatkuvaa, joskin siiné on vélilla ollut taukoja.’

Haastteluissa jatkuvuuden ja toistuvuuden harkinnassa nousi esille samankaltainen

problematiikka.

‘Rajausta ei varmasti ole tehty missééan, mité pitkdkestoisuudella tarkoitetaan. Ei voi

tehda yksittéista rajavetoa.’ (Haastateltava 1)
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"Toistuvuutta ja jérjestelmaéllisyytté arvioidaan aina rikospolulle vietédessé. Teot ei ole
valttamatta hairinnaksi katsottavaa, jos toistuu pitkdn ajan kuluessa toisistaan.
Harintdd voi myds tulla monelta eri taholta. Jos sama henkild jatkaa samantyylista
menettelyd, se voisi olla jatkuvaa, vaikka olisi vain puolen vuoden vélein tapahtuvaa.
Yleensa hairinta on jarjestelmallista eli otetaan silmatikuksi ja ryhdytaan toistuvasti

kiusaamaan. Yleensa ne on toistuvia tekoja ja niitd on useita.’ (Haastateltava 5)

Jatkuvuudelle ja toistuvuudelle ei ole teorian eikd oikeusratkaisujen puitteissa
saatavilla tarkkaa maarittelya. Osassa tuomioita on todettu, ettei yksittéainen teko tai
toisistaan pitkan ajan kuluessa tapahtuneita tekoja voida pitaa tyoturvallisuuslain
hairintana tai epaasiallisena kohteluna. Nain ollen tekojen toistuvuudelle tietyssa
ajanjaksossa annetaan painoarvoa. Ajanjakson pituutta ei kuitenkaan voida

tasmallisesti arvioida.

6.3. Tybnantajan tietoisuus

Ty6turvallisuuslain mukaan tydnantajan selvitys- ja toimintavelvollisuus hairinnéan
aiheuttaman epakohdan poistamiseksi syntyy tyOnantajan saatua tiedon.
Useimmissa oikeustapauksissa on naytetty toteen, ettd tyOnantaja on saanut
epékohdasta tiedon. Tiedon ovat tuoneet tydnantajalle tiedoksi joko tyontekija itse,
tyontekija luottamusmiehen valityksella tai asia on saatettu tiedoksi tydterveyshuollon
toimesta esimerkiksi laakarilausunnoilla tai ehdotuksena kolmikantakeskustelusta.
Turun Kkarajaoikeuden (KO 06/951) tapauksessa tyOnantajan tietoisuutta ja
laiminlyontia ryhtyd toimenpiteisiin on kasitelty useamman nayton perusteella.
Tybnantajan ja samalla vastaajan tietoon oli saatettu tyontekijoiden yleinen kokemus
tydilmapiiriongelmista sekd hairinnastd ja epaasiallisesta kohtelusta hallitukselle
osoitetun tyontekijoiden laatiman adressin perusteella. Asiaa oli kasitelty myos
useasti hallituksen kokouksissa.

... vaikka kysymys taltd osin onkin ollut yleisella tasolla tietoon saatetusta
vastaajan epdaasialliseksi koetusta kaytoksestd, on vastaajan taytynyt ymmartaa,

ettd se koskee hanen johtamistapaansa myds suhteessa asianomistajaan. Se,
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ettd asianomistaja on ollut tietoinen asianomistajan olleen yksi adressin
allekirjoittajista, ilmenee vastaajan asianomistajaan kohdistaman uhkailun
sanottuun ajankohtaan osuneesta aloittamisajankohdasta ja vastaajan
kahdenkeskisissad keskusteluissa asianomistajalle lausumasta. Vastaaja on ollut
tietoinen hairinndsta johtuneista tyontekijdiden sairauspoissaoloista jo ennen
tyoterveyshuollon kyseistd asiantilaa koskenutta kirjettd, vaikkei tuossakaan

kirjeessa hienotunteisuussyista nimeta vastaajaa.

Vaikka sairausloman syytd tyonantajalle toimitetussa laakarintodistuksessa
olisikaan mainittu muuna kuin koodina, vastaajan on jo asiayhteydesta taytynyt
ymmartaa, ettd hanen kayttaytymisellaan ja asianomistajan sairastumisella on syy-

yhteys.’

Tybnantajan tulisi oikeusratkaisun perusteella kasittaa, etta yleisesti tiedoksi saatettu
tyGilmapiiriongelma ainakin, jos se koskee epaasiallista kaytdstd tydnantajan
edustajan toimesta, tulisi kasittdd myds yksittaisten tyontekijdiden hairinnan ja
epaasiallisen kohtelun kokemuksen aiheuttajaksi, jos asiassa on asiallinen ja
ajallinen yhteys. Toisaalta teoriassa on arvioitu, ettei yleinen ty6ilmapiiriongelma

sellaisenaan ole hairintdad ja muuta epaasiallista kohtelua.

Helsingin karajaoikeuden (KO 10/422) ratkaisussa on paadytty toisenlaiseen
tulkintaan tapauksessa, jossa henkildiden valilla on todettu yleisesti olevan ristiriitaa

eikd hairinnan kokemusta ole nimenomaisesti saatettu tydnantajan edustajan tietoon.

Tybyhteisossa oli todettu, ettd vastaajan ja asianomistajan henkilokemiat eivéat
toimineet ja heidan valillaan oli jannitteitd, mutta neivat olleet vaikuttaneet
tyoyhteison toimintaan ulospain. Asianomistajan terveydentilaa koskevat
selvitykset eivat olleet vastaajan tiedossa eika tyoyhteisdssa toteutetun kyselyn
tuloksessa ole mitdan kehenk&an henkildon liittyvida kannanottoja, joista tulisi tamé
kasittad. Tapauksessa arvioinnin perusteena arvioiduista teoista todettiin, ettd
lievemmanasteinen epdaasiallinen kayttaytyminen ei kuulu sdanndksen piiriin.

Asianomistaja ei ollut tydyhteisdossa kenellekd&n kertonut, ettd vastaaja kiusasi
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hantd. Tyoyhteisossa ei ollut tapana keskustella ja tilaisuutta tallaiseen
kertomiseen esimerkiksi esimies-alaiskeskusteluissa ei ollut. Tydnantajan
edustajan mukaan taas keskustelukulttuuri oli toimiva ja kehityskeskusteluja
pidettin, mutta asianomistaja ei niihin osallistunut. Asiassa esitetty naytto
kokonaisuudessaan arvioiden ei karajaoikeuden ndkemyksen mukaan osoittanut,
ettd vastaajan olisi ollut huolellisesti tilannetta arvioiden kasittaa, etta
asianomistaja kokee tulevansa vastaajan taholta epéaasialliseksi kohdelluksi siten,

etta siitd aiheutuu haittaa tai vaaraa asianomistajan terveydelle.’

Jos tyOnantajan edustajalle ei ollut hairinnastd nimenomaisesti ilmoitettu eikd hanen
ollut tullut sitd toimintansa tahallisuuden ja huolimattomuuden tai tekojen vakavuuden
arvioinnin perusteella kasittdd, on tyontekijalle asetettu velvollisuus ilmoittaa

hairinnan kokemuksesta.

Varsinais-Suomen karajaoikeuden (KO 10/3200) tuomioissa on arvioitu, ettei
nimenomainen tiedonanto ole aina edellytys sille, ettd tyonantajalle syntyy
rikosoikeudellinen vastuu toiminnastaan tai vastuu hairinnén selvittamisesta.

’ asianomistaja ei ole saadun selvityksen mukaan ilmaissut tyénantajan
edustajalle,vastaajalle, kokevansa taman toimet hairinndksi ja epaasialliseksi
kohteluksi. Tydnantajan asemassa olevan henkilén taytyy kuitenkin kasittaa ilman
erillista ilmoitustakin, ettd sairauslomien julkinen arvostelu, ty6suoritusten
poikkeava arvostelu ja tyontekijdiden ja hanen laheistensa yksityisasioiden
julkinen arvostelu eivéat ole asiallista toimintaa ja voivat vaarantaa tyontekijan
terveytta. Se, ettd vastaaja ei ole ollut tietoinen menettelynsa lainvastaisuudesta....

, €i poista teon rangaistavuutta.’

Talta osin voitaneen todeta, ettd tyonantaja tai tyonantajan edustaja on siitakin
huolimatta, ettei ilmoitusta hairinnasta ole tehty tai ei ymmarréa tekoja lainvastaiseksi,
vastuussa hairinnan ja epdaasiallisen kohtelun selvittamisesta, huolehtimisvelvoitteen
perusteella. Tybnantajan ja tyonantajan edustaja ovat velvollisia ottamaan selvaa

tyoturvallisuuslain  maarayksistd. Oikeuskaytannéssa on suhtauduttu verrattain
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ankarammin tapauksiin, joissa kiusaaja on esimiesasemassa, jolloin kiusatun on
vaikeampi tuoda julki tai nayttad tapahtunutta toteen. Kaikki haastateltavat tukivat

edelld esitettyja ndkemyksia siltd osin, etta

'Jos suoraan esimies, joka héiritsee, tybnantajan taytyy jo asemassaan tietda, etta
kyse on epéasiallisesta kohtelusta vaikka tybntekija ei tasté erikseen tule sanomaan.’

(Haastateltava 4)

"Tyoturvallisuuslaissa tybnantajalla on jatkuva tarkkailu ja huolehtimisvelvoite.
TyOnantajan on seurattava héairinnélle altistavia tekijoitéa ja esiintyykd tyopaikalla

héirintda.” (Haastateltava 1)

Toisaalta tahallisuutta ja tuottamusta voidaan arvioida ty6nantajan edustajan
johtamistaitojen perusteella. Perustana on kaytetty koulutusta ja kokemusta seka
olosuhteita, jotka ovat johtaneet tekoihin, jotka asianomistaja on kokenut hairintana.

Nain asiaa kasiteltiin Mikkelin karajaoikeuden (KO 08/348) ratkaisussa.

’ Vastaaja ei ollut saanut johtamiskoulutusta. Hadnen esimiehensa ovat hanta
ailkaisemmin saaneet asianomistajalta kuulla kiusaamisepéilysta. Vastaajalle asia

on tullut esille pelkastaan tyonkuvauksen ongelmana.

Asiassa esitetyn nayton perusteella vastaajan kayttaytymista syytteen taustalla
olevissa tilanteissa objektiivisesti arvioiden on kuitenkin jadnyt nayttamatta, etta
vastaajan olisi puheena olevissa olosuhteissa, hanen kokemuksensa ja
koulutuksensa huomioon ottaen, katsottava tahallaan tai huolimattomuudesta

rikkoneen tyoturvallisuusméaéréayksia.’

Ratkaisu on siltéd osin poikkeuksellinen, etta tydnantaja on vastuussa edustajiensa
patevyydesta hoitaa tehtaviddn. Teoriaosuudessa todetaan, ettd tydnantaja tai sen
edustaja ei voi vapautua velvoitteistaan sen perusteella, ettei tunne
tyoturvallisuuslain maarayksia. Tybnantajan velvollisuutena on huolehtia tydnantajan

edustajan osaamisesta muun muassa perehdyttdmisen ja ohjauksen keinoin, myds
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hairinnan ja epaasiallisen kohtelun osalta. Oikeusratkaisun perusteena on kuitenkin
se, ettei tekoja voida pitda rikoksen tunnusmerkistdn tayttavana ja vastaajalle ei ollut
nimenomaisesti ilmoitettu asianomistajan kokevan hanen kayttdytymisensa
epaasiallisena kohteluna ja hairintdnd, vaikka tyoturvallisuuslain mukaiset puutteet
perehdytyksessa ja ohjauksessa ovat johtuneet tyOnantajan edustajan
osaamisvajeesta. Syytteen hylkaamisen perusteeksi on esitetty muun muassa sita,
ettd lievemmaénasteinen epaasiallinen kayttaytyminen ei kuulu sadanndksen npiiriin.
Tyoturvallisuusrikoksesta tuomitseminen edellyttaakin aina tekijdssaan tahallisuutta

tai tuottamusta.

6.4. TyOnantajan selvitys- ja toimintavelvollisuus

Tybnantajan on asiasta tiedon saatuaan kaytettavissaan olevin keinoin ryhdyttava
toimiin epakohdan poistamiseksi. (TTurvL 738/2002, 5.28) Tyodnantajalla ja
tyonantajan edustajalla on selvitys- ja toimintavelvollisuudesta ei ole saadetty tarkkaa
sisaltbd laissa. Selkea kieltdytyminen selvittdmasta asiaa, asian salailu ja
epaasiallisen kohtelun jatkaminen, kun hairinndsta on saatu tieto, ovat kuitenkin
todettavissa selvitysvelvollisuuden laiminlydonniksi, kuten ilmenee Helsingin
hovioikeuden (HO 9/391) ratkaisusta.

Vastaaja on jatkanut menettelyaan useiden vuosien ajan. Han ei ole valittdnyt
sopia asiaa asianomistajan kanssa sen enempaa kuin valittanyt tuoda asiaa
organisaatiossa esille niin, ettd ongelma voitaisiin ratkaista. Asiassa on naytetty

vastaajan vieldpé salailleen asiaa.’

Tybnantajan passiivisuus ja ongelmia vahatteleva suhtautuminen tarkoittaa
lahtdkohtaisesti tyoturvallisuuslain velvoitteen laiminlyontia kuten todettiin Tuusulan
karajaoikeuden (KO 10/1265) ratkaisussa.

‘"Tybpaikkakiusaamisesta on ilmoitettu useaan kertaan aikavélilla 12.12.2008 —
11.3.2009, mutta tyonantaja on ollut ongelmaa vahéatteleva ja sen vaatimien

toimenpiteiden suhteen varsin passiivinen. Asianomistajan ilmoittamasta
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pahoinpitelyn uhkauksesta epadillyn henkilon kiistettya syyllisyytensé tyonantaja on
antanut asianomistajalle perattomien tietojen antamisesta ja erdistd tydaikoihin
liittyvistd kysymyksista kirjallisen varoituksen, jonka perusteet ovat osoittautuneet
todistelun valossa kestamattomiksi. Ty®nantaja on syyllistynyt syytteessa

kerrottuun tyéturvallisuusrikokseen.’

Toimintavelvollisuuden riittdvyyttd on argumentoitu muun muassa Seuraavassa
Turun hovioikeuden (HO 07/463) ratkaisun perustelussa, jossa tydnantajan toimina
oli toteutettu useita kasittelyja hallituksen kokouksissa, kiusaajan henkilokohtainen
puhuttelu ja tydyhteistlle osoitettu kysely tydnantajan edustajan toimista vaitetyn

hairinnan selvittamiseksi.

Vastaaja ei ole ryhtynyt toimenpiteisiin asiantilan korjaamiseksi, vaan hé&n on
edelleen jatkanut epéaasiallista kohtelua. Vastaaja on kirjeen, jossa hairinnasta on
iimoitettu, saatuaan suorituttanut tyOyhteiséssa kyselyn vaitetyn hairinnan
selvittamiseksi. Hovioikeus on todennut lisaksi, etta vastaajan menettelya ei talta
osin voida pitda puolueettomana tai asianmukaisena. Vastaaja on tietoisena
menettelynsa aiheuttamasta haitasta ja vaarasta asianomistajan terveydelle
laiminlydnyt ryhtya toimenpiteisiin epakohtien poistamiseksi

tyoturvallisuussaannosten edellyttamalla tavalla.’

Selvitystoimilla, siitdkin huolimatta ettd toimenpiteitd olisi toteutettu useita, ei voi
sindnsa katsoa olevan merkitysta, jos ne eivat johda varsinaisen epdaasiallisen
kohtelun ja hairinndn paattymiseen. Tydnantajalla on seurantavelvollisuus siltd osin,
ettd hairinta paattyy toimenpiteiden johdosta. Tata kasitysta tukevat myos
haastattelut, joissa jokainen vastaaja on todennut, ettd rikoksen tunnusmerkisto
tayttyy ainakin, jos selvittamis- ja toimintavelvollisuus on taysin laiminlyoty tai
epakohta ei toimenpiteiden johdosta poistu. Myds toimenpiteiden sisaltéon ja

kohdistumiseen on otettu kantaa.

‘Rikospuolelle on lahteneet sellaiset tapaukset, ettei ole varsinaisesti tehty mitaan

asialle. Kohtelu jatkuu, kun asiasta on saatu tieto. On voitu pitda palavereja tms.,
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mutta varsinaisia toimia ei ole tehty. On ehkad edetty selvitysvaiheeseen, mutta ei
ryhdytty poistamaan héirintd4. Lain kohdan vaatimus on, ettd epékohta poistuu.’

(Haastateltava 5)

Jos on tehty jotain, on usein hankala arvioida tekojen riittavyytta.
Selvittdmisvelvollisuudessa on arvioitava selvitetddnko asiaa objektiivisesti ja kaikilta
osapuolilta. Jos p&atds tehdaan vain toisen osapuolen nakemyksen mukaan,
kysymys onkin, voidaanko silla perusteella vieda eteenpdin eli voidaanko katsoa,
ettei ole selvitetty riittdvasti. -- Erityisesti, jos se painottuu tydnantajan edustajan
nakemyksen tukemiseen. (Haastateltava 5)

Tybnantajalla on oikeus paattaa kaytettavista keinoista, mutta hairinnan selvittamista
ei voida toteuttaa vain tyonantajan lahtokohdista ja maarittamalla tavalla. Hairinnan
selvittdminen ja toimenpiteiden toteutuksen tulisi noudattaa johdonmukaisia toimia ja
tyOpaikoilla on osattava tehdéa oikeita johtopdatoksia ja paatettdva asianmukaisista
toimenpiteista. (HE 59/2002, 41, 41; Siiki 2010, 34) Toteutettavien toimenpiteiden
tulisi, kuten Helsingin kardjaoikeuden (KO 06/10109) ratkaisussakin todetaan,

vahentda eika lisata hairinnan kokemusta.

‘Asiassa on selvitetty, ettd laaditun sisaltdiset perehdyttamisohjelma ja
menettelytapaohjeet eivat ole mitenkddn olleet omiaan parantamaan
asianomistajan ja vastaajan valistd yhteistyotd, vaan pikemminkin entista
enemman horjuttamaan heiddn uskoa heidan valisensa yhteistyén toimivuuteen.
Perehdyttamisohjelman ja menettelytapaohjeet asianomistaja on perustellusti
voinut kokea itsednsa alentavaksi ja joutuneensa tyOyhteisbnsd edessa

noyryytetyksi.’

Tybnantajan toimia arvioitin my6s Tuusulan karajaoikeuden (KO 10/1265)
ratkaisussa, jossa edella k&siteltyjen riittavyysarviointien lisaksi arvioitiin tydntekijan

poissaolon vaikutusta hairinnan selvittamiseen.
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‘My0s paaluottamusmies oli vienyt asianomistajan kiusaamista koskevan paperin
tyonantajalle ja yrittAnyt saada asianomistajan asiassa aikaan niin kutsuttua
kolmikantatapaamista, jossa olisi ollut myds tyoterveyshuolto edustettuna.
Tybnantaja ei kuitenkaan ollut ollut halukas toimimaan asiassa.
Kolmikantatapaaminen oli sovittu, mutta pari paivaa ennen ajankohtaa tilaisuus oli
peruutettu, koska yritysjohto ei osallistunut siihen. Asian kasittelyn johdosta
tyoterveyshuolto oli irtisanonut sopimuksensa tyonantajan kanssa. Myas liittoon oli
oltu yhteydessd asiassa, mutta kolmikantakokous oli kaatunut siihen, etta
ajankohta ei ollut kadynyt yritysjohdolle. Yhtio ei siten ollut jarjestanyt kokousta,

jossa asianomistajan epaasiallista kohtelua olisi kasitelty.

Tybnantajan puolelta on vedottu asianomistajan asian kasittelyn vaikeutuneen sen
johdosta, ettd tama oli paljon poissa tyopaikalta. Todistelusta on kaynyt ilmi, etta
asianomistajaan on kylla oltu yhteydessa sairauslomien aikana, mutta

yhteydenottojen aiheena ei ole ollut palaverin jarjestaminen kiusaamisasiassa.’

Tybnantajan selvittdmiselle ja toimenpiteiden toteuttamiselle on oltava tosiasialliset
mahdollisuudet. Kaytdnnodssa selvittamis- ja toimintavelvollisuutta ei ole velvoitettu
tyontekijan sairausloman aikana. Kuitenkin todettakoon, etta tydnantaja oli
tapauksessa jo ryhtynyt selvittdmaan asiaa, mutta selvitys ei ollut johtanut
toimenpiteisiin - hairinnan ja epdaasiallisen kohtelun poistamiseksi. Erityisesti
tyoterveyshuollon yhteydenottojen perusteella, voidaan katsoa tydnantajan jopa
valtelleen velvollisuuksiaan. Tata nakemysta tukee myos haastattelussa ja teoriassa
painotettu tyoterveyshuollon osallistaminen hairinnéan kasittelyyn. Tydnantajan tulee

toimia yhteistydssa tyoterveyshuollon kanssa.

Helsingin karajaoikeuden (KO 06/10109) ratkaisussa tydnantaja oli hairinnasta tiedon
saatuaan seka tapahtumien jalkeen neuvotellut mahdollisesta asianomistajan
siirtamisesta toiselle osastolle, neuvotellut asianomistajan ja tyosuojelupaallikén
kanssa. Lisdksi ha&n oli kutsunut koolle kokouksen, jossa oli edustettuna myos
tyosuojeluvaltuutettu ja -paallikkd seka vastaajat ja kokouksesta oli pidetty varsin

yksityiskohtaista poOytakirjaa syistd sek& sovittu uudesta tapaamisesta seké
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toimenpiteistd asian suhteen. Kokouksessa keskusteltiin laajasti asiasta ja kuultiin
kaikkia osapuolia.

'Kéréjédoikeus toteaa, ettd tybnantaja ei ole voinut toimialajohtajana eiké
laéketieteellisen asiantuntemuksensa perusteella puuttua lasten sydankirurgian
leikkaus-, paivystys- ja tydvuorolistoihin. Asiassa on lisaksi naytetty, etta vaikka

tyonantajalla on ollut tydturvallisuuslaissa asetettu valvontavastuu asianomistajalle
annetun leikkaus- ja paivystyskiellon perusteeksi tyonantajalle ilmoitetut seikat,
ovat vaikuttaneet tydnantajan toimimismahdollisuuksiin asiassa. Huomioon ottaen
lisdksi tapahtumaketjun lyhytkestoisuuden ja tybnantajan edella kuvatut
toimenpiteet héanen saatuaan tiedon ongelmista, karajaoikeus katsoo jaaneen

néyttaméatta, etta tybnantaja olisi syyllistynyt tyoturvallisuusrikokseen.’

Tassa oikeusratkaisussa tydnantajan ammatillinen asiantuntemus asiassa ei ollut niin
syvallinen, ettd han olisi voinut arvioida hairintda muiden kuin annettujen tietojen ja
organisaation ohjeiden perusteella. Nain ollen valvontavastuu naytettiin toteutuneen
rittavalla tasolla, kun edella kuvatut toimenpiteet oli tyénantajan toimesta toteutettu
asian selvittdmiseksi vaikka hairinta ei ollut toimien johdosta paattynyt. Tydnantajan
tai tyonantajan edustajan osaaminen voi siis perustaa arviopohjan toimenpiteiden
rittavyydelle, ainakin jos tydnantajan toimissa ei ole havaittu huolimattomuutta tai

tahallisuutta eikéa kyseessa ole henkild, jonka koetaan hairitsevan.

Tuusulan karajaoikeuden (KO 10/1265) on ratkaisussaan nostanut argumentoin-
nissaan esille ty6turvallisuuslain  systemaattista lahestymistapaa varhaiseen

puuttumiseen tydpaikan tyoturvallisuuden ja terveyden varmistamiseksi.

'Tybpaikalla tulee olla selkeé ja tehokkaasti suunniteltu organisaatio ilmenneiden
epakohtien  kasittelemiseksi sekd ettd tdma organisaatio nimettyine
vastuuhenkildineen myds toimii varhaisen puuttumisen periaatteella ja
vaikutuksellisesti. Kardjaoikeus katsoo, ettd kehittyneen tydpaikkakiusaamista
kasittelevdn organisaation kohdalla ei tule syntya kerrotunlaista epdaselvyytta

ké&sittelyjarjestyksestéa, késittelijjoisté ja vastuuhenkilbista.’
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Tapauksessa oli kyse siitd, ettd vastuut epaasiallisen kohtelun asiassa eivét olleet

selvat.

‘Henkiléstbesimiehen yritykset kiusaamisasiassa eivat olleet onnistuneet ja han ol
nahnyt tehtavansd rajatumpana eikd nahnyt asian kuuluvan hénelle.
Hallintojohtajan nakemysena oli, etteivat pikkukinat kuulu hanelle ja h&n ei puutu
asiaan. Tyosuojeluvaltuutettu ei ollut ottanut asiaa hoitaakseen ollenkaan
asianomistajan yhteydenotosta huolimatta. P&aéaluottamusmies oli ottanut asian

hoitaakseen, kun tyésuojeluvaltuutettu oli kieltédytynyt asian hoitamisesta.’

Oikeusratkaisujen perusteluissa ei ole kantaaottavasti ratkaistu toimenpiteiden
riittvyyttd perustaen yrityksen toimintamalleihin tai niiden noudattamista, jotka
teoreettisesti  voisivat osoittaa toimenpiteiden laajuuden riittdvyysarvioinnin
perustaksi. Hairinnan tai muun epdaasiallisen kohtelun késittelyjen keinojen osalta
tyoturvallisuuslain maaritelméd on yleistasoinen - kaytettavissdan olevin keinoin.
Riittdva toimintavelvoitteen toteuttaminen vaatii kuitenkin |&htbkohtaisesti, etta
hairintda tai muu epaasiallinen kohtelu poistetaan. Ty6nantajan on sen vuoksi

tarkkailtava ja seurattava toimenpiteiden vaikutuksia.

6.5. Terveyden menettamisen vaara ja yleinen huolehtimisvelvollisuus

Tybnantajan  huolehtimisvelvollisuuden alaan  kuuluvat my6s tydntekijan
henkilokohtaiset ominaisuudet kuten terveys. Vantaan kardjaoikeuden (KO 07/868)
ratkaisussaan arvioi tyonantajan selvitysvelvollisuuden lisaksi, ettd tydnantaja on
syyllistynyt  tyoturvallisuuslain  yleisen huolehtimisvelvollisuuden laiminlydntiin
jattdmalla huomiotta tydohon, tydolosuhteisiin ja muuhun tydymparistdon samoin kuin

tyontekijan henkildkohtaisiin edellytyksiin liittyvat seikat.

Tapauksessa tyonantajan on todettu olleen tietoinen tydntekijan henkildkohtaisen
perhe-elamé&n ongelmista ja h&nen on taytynyt kasittda, ettd siita aiheutuvat
vaikeudet voivat heijastua myos tyohon siitakin huolimatta, ettei tydnantajalle ollut

iimoitettu tai han olisi muutoin esimerkiksi laakaritodistusten perusteella saanut
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asiaa tietoonsa. Taltd osin tyonantajan tybnantajan sindnsd tydnjohtovaltaan
kuuluvat toimet ovat olleet epéaasiallisia ja tyonantajan on katsottu kohdelleen
tyontekijdd epdaasiallisesti niin, ettd siitd ollut seurauksena tyontekijan
sairastuminen. Tyontekija on kokenut tyOnantajan menettelyn noyryyttavana ja
siitd on aiheutunut hanelle voimakkaita ahdistusoireita.

Tybnantajalla on velvollisuus aktiivisesti selvittdd, mitd tyoturvallisuusvastuun

toteuttamiseen kuuluu.’

Tyoturvallisuuslaissa edellytetaan, ettd hairintd ja epaasiallinen kohtelu aiheuttaa
tyontekijan terveydelle haittaa tai vaaraa, jotta se tayttaisi rikoksen tunnusmerkiston.

Turun hovioikeuden (HO 06/432) ratkaisussa on paadytty arvioimaan asianomistajan
henkilokohtaisen elaman kuormitustekijoitd hairinndn tekojen ja asianomistajan

terveyden menettamisen syy-yhteyden kasittelyssa asianomistajan epaeduksi:

"Tyontekijan kohdalla on saattanut olla muitakin henkisesti kuormittavia tekij6ita
kuin vain ongelmat vastaajan kanssa. Hovioikeus pitdd uskottavana sitda, etta
asianomistaja on sairastunut ainakin osittain tyopaikkaansa koskevien seikkojen
vuoksi. Siihen, ettd sairastumiseen on saattanut olla muitakin syita ja myo6s siita,
ettei sairaus ole valttdmatta ollut niin vakavaa laatua kuin asianomistaja on
vaittdnyt, on viitteitd todistusaineistossa. Viela se, etta asianomistaja olisi
sairastunut osittain tydpaikkaa koskevien seikkojen vuoksi, ei osoita sitd, ettd han
olisi sairastunut vastaajan menettelyn vuoksi eika sitd, etta sairauden syynéa olisi
epaasiallinen kohtelu. Sairauden perimmaiset syyt ovat jaaneet epaselviksi

samoin kuin sen vakavuus.’

Varsinais-Suomen karajaoikeuden (KO 10/3200) ratkaisussa asianomistajan
aikaisemmat  terveysongelmat eivat ole poistaneet syy-yhteyttd, kun

laakarinlausunnot ovat tata tukeneet.

‘Asianomistajan laakarintodistusten perusteella on luotettavalla tavalla selvitetty,

ettd vastaajan menettely on aiheuttanut haittaa ja vaaraa hénen terveydelleen.
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Tatd seikkaa ei muuta se, ettd asianomistajalla on aiemminkin diagnosoitu

terveydellisid ongelmia.’

Oikeusratkaisuista kay paaosin ilmi, ettd laakareiden ja muiden asiantuntijoiden
lausunnoilla on erityistd merkitysta terveyden menettdmisen vaaraa ja haittaa
arvioitaessa. Haastateltavat totesivat lisaksi, etta oikeuskaytanndssa on painotettu
terveyden menettdmistd ja syy-yhteyden todentamista usein |aaketieteellisten

lausuntojen perusteella.

Terveyden menettdmisen ja tekojen syy-yhteyden ké&sittely on vaihdellut tuomio-
istuimissa. Keskeisena havaintona voidaan todeta, ettd painotus argumentoinnissa ja
todentamisessa vaihtelee alueellisesti. Vantaan kardjaoikeuden ratkaisussa
korostettiin tydnantajan huolehtimisvelvollisuutta, my6s henkilékohtaisen elaméan
kuormitusta aiheuttavien tekijoiden huomioimisessa tyohon vaikuttavina. Edella
esitetyssa Turun hovioikeuden kasittelyssa paédpaino oli keskeisesti siina, mika osa

terveyden menettamisesta voidaan lukea hairinnasta johtuvaksi.

Helsingin karajaoikeuden (KO 12/6022) ratkaisussa tyonantaja ei ollut tosiasiallisesti

voinut arvioida toimiaan tyoterveyshuollon lausuntojen perusteella.

Tydnantajalla on lahtdkohtaisesti oikeus paattda siitd, minkélaista periodityota
tyontekija tekee. Tamé oikeus tyonantajalla on ollut, kun tyontekija on siirretty
yovuorosta paivavuoroon. Tyontekija on reagoinut annettuun tyévuorojen
muuttamista koskevaan ilmoitukseen siten, ettd han on toimittanut tydnantajalle
tyoterveyslaakarin laatiman laékarintodistuksen. Todistukseen on Kirjattu, ettei
tyontekijan siirtdminen paivavuoroon ole suositeltavaa. Tyoterveyslaakéari on
iimoittanut laatineensa lausunnon tyontekijéiden antamien tietojen perusteella eika
ollut miettinyt paiva/iltavuoron tekemista apuvalineitd kayttden taikka jopa siten,
etta tyotehtavat eivat sisaltdisi nostoja lainkaan. Kardjaoikeus on todennut
todistuksen olleen tybnantajan kayttoon puutteellinen sen vuoksi, ettei siind ole
selostettu tyontekijan henkildkohtaisten ominaisuuksien aiheuttamia rajoituksia eri

tyovuorojen tekemiselle. Tydnantajalla ei ole ollut tosiasiallisia mahdollisuuksia
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arvioida sita, mihin vuoroihin ja mink&laisin jarjestelyin tyéntekija oli mahdollista

sijoittaa tybskentelemé&én.’

Hallituksen esityksessa on todettu, etta asiantuntijoiden (tassa tyoterveyslaakarin)
ohjeet ja neuvot eivat vahenna tybnantajan vastuuta siita, etta tyd ja tydymparisto
ovat tyontekijoiden kannalta turvalliset. Siten argumentointia tyonantajan
tosiasiallisista mahdollisuuksista arvioida tyontekijan tyota tyoterveyslaakarin
lausunnon perusteella ei voitane katsoa vahentdvéan tyOnantajan selvitysvelvol-
lisuutta. Toisaalta ratkaisu yhdessa Turun hovioikeuden (HO 06/432) ratkaisun
kanssa, jossa ladkarien ja psygologien lausunnot perustuivat niinikdan tyontekijan
sanelemiin kertomuksiin osoittavat, ettd tytterveyshuollon lausunnoilla, erityisesti
niiden sisallélla on erityistd merkitystd ja nain ollen ty6terveyshuollolla asiantunte-
muksella on keskeinen rooli terveyden menettdmisen arvioinnissa ja héairinnan

selvittelyssa.

Tyoturvallisuuslain sdénntksen tarkoitus ei voine olla se, ettd jonkun oikeuksia
loukataan jo niin vakavasti, etta tyodsuojelullinen riski on jo toteutunut. Lain
edellytyksena ja perusteena on, ettd teot voivat aiheuttaa terveyden menettamisen

vaaraa, kuten teoriasta ja haastateltavien nakemyksista kay ilmi.

‘Lainsaadantokaan ei lahde siita, etta terveys pitaa olla jo menetetty. Pykala lahtee
siitd, etta jos voi aiheutua terveyden menettamisen haittaa tai vaaraa.’

(Haastateltava 1)

Haastatteluista kavi ilmi, ettd kaytannossa tapauksia, jossa terveyden menettaminen
ei olisi jo toteutunut, ei kuitenkaan ole oikeudessa kasitelty. Kyse voi olla siita, etta
hairinnan ja muun epéaasiallisen kohtelun tapaukset paatyvat oikeuteen vasta, kun

tilanne on jo edennyt terveyden menettdmiseen johtavaan tilanteeseen.
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6.6. Vastuun kohdentuminen

Vain yksittaisissa tapauksissa vastuun kohdentumisessa on ollut epaselvyytta.
Tuusulan kargjaoikeuden (KO 10/1265) ratkaisussa todettiin yrityksen hallintojohtajan
olevan vastuussa hdairinnan ja epdaasiallisen kohtelun selvittamisestd ja

toimintavelvoitteesta.

‘Hallintojohtaja oli kirjallisessa vastauksessaan sanonut luottaneensa siihen, etté
henkildesimies, joka on péatevasti ja itsendisesti hoitanut henkilostdasioita selvittaa
asianomistajan ja kiusaajaksi ilmoitetun henkilén valisen riidan. Han katsoi,

etteivat pikkukinat kuulu hanelle ja héan ei puutu asiaan.’

Karajaoikeus kuitenkin totesi tydnantajan vastuun olevan hallintojohtajalla hairinnan
ja epaasiallisen kohtelun selvittdmisen ja toimenpiteiden osalta eikd organisaation
sisdinen vastuunjako taltd osin poista vastuuta. Tapauksessa asia oli todistetusti
viety hallintojohtajan tietoisuuteen. Vastuun kohdentumisessa ylimmalla johdolla on
viimekéatinen vastuu epéaasiallisen kohtelun ja hairinnan poistamiseksi siita tiedon
saatuaan. Jos tyOnantajan edustaja on laiminlydnyt huolehtia riittAvasta
tyoturvallisuudesta, vastuu yleensa siirtyy organisaatiossa ylospain. Jos tydnantaja
sallii tallaisen toiminnan jatkumisen ja laiminly6é valvoa tydnantajan edustajan toimia
hairinnan lopettamiseksi tai itse laiminly® toimintavelvoitteensa, on ylin johto

vastuussa asian kasittelysta.

Espoon karajaoikeuden (KO 09/727) ratkaisussa organisaatiossa alemmalla tasolla
olleen esimiehen vastuu selvitys- ja toimintavelvollisuuden osalta todettiin
lakanneeksi, kun asian kasittely siirtyi organisaatiossa ylemmalle tasolle.

.. epdaasiallista kohtelua koskevan kysymyksen siirryttyd syytetyn esimiesten
johdolla erityisessa tyoturvallisuusmenettelyssa selvitettdvaksi ei ole ollut enaan
mitaan tyoturvallisuuteen liittyvid selvittely- ja muita toimenpiteitd, joihin vastaajan
olisi pitanyt ryhtya. Syyte tyoturvallisuusrikoksesta koskien tata ajanjaksoa on sen

vuoksi hyléattava.’
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Haastateltavat toteavatkin, etta

'Vastuu voi loppua esimerkiksi, kun siirtyy ylemmaélle tasolle, kun tybénantajan

edustajalla ei ole ollut endé mahdollisuutta vaikuttaa prosessiin.’ (Haastateltava 5)

"Ylempi ei voi vapautua vastuusta missaan tilanteessa vaikka alempi esimies olisi

laiminlydnyt vastuunsa.’ (Haastateltava 1)

Tybnantajan edustajan selvitys- ja toimintavelvoite seka tahan liittyva vastuu lakkaa,
teoreettisesti ja haastattelujen perusteella tarkasteltuna, kun asia on saatettu tiedoksi
ylemmalle tasolle organisaatiossa - ylempi esimies ei voi lahtokohtaisesti koskaan

vapautua selvitysvastuusta tietoon saatetusta epakohdasta.

6.7. Oikeuskaytanto ja argumentointi vuosina 2003 - 2012

Kaikki haastateltavat totesivat, etteivat voi arvioida muutoksia oikeusratkaisujen
argumentoinnissa tarkasteluajanjaksona. Paaasiallisena perusteena oli tietoisuus
siité, ettei oikeusratkaisuista ollut yhtendista tai keskistetysti tietoa saatavilla —
kysymystéa ei voida arvioida yksittaisten, vahaisten tapausten perusteella. Muutamat
haastateltavat uskaltautuivat arvioimaan, ettd keskeiset muutokset voisivat liittya
hairinnan tekojen arviointiin  rikoksen tunnusmerkiston tayttavina ja niiden

todentamiseen.

Tuomiolauselmat, niissa tuomioistuimen perustelut ja niiden kuvaaminen on

selkeentynyt ja on perustellumpia -- kirjattu paremmin esille tavalliselle ihmiselle.

(Haastateltava 4)

Kaytettavissa olevien oikeusratkaisujen perusteella voidaan harkinnanvaraisesti
arvioida, ettei merkittdvia muutoksia ole tapahtunut argumentoinnin tai
oikeuskasittelyn osalta tarkasteluajanjaksona. Tuomioistuinten osaamisen voidaan,
varovaisesti arvioiden, todeta kehittyneen tekojen analysoinnin osalta, joka

nayttadkin selkeyttaneen tuomiolauselmien perusteluita. Keskeiset ja merkittavimmat
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havainnot liittyivat alueelliseen eroavaisuuteen kéasittelyssd kuten terveyden
menettamisen ja hairinnan tekojen syy-yhteyden kasittelyn painotus Lounais-Suomen
alueella ja ty6nantajan selvitys- ja toimintavelvollisuuden painotus Etel&-Suomen
alueella. Kasittelytapa ei ole erityisesti muuttunut tarkasteluajanjaksona alueen
sisdlla tarkasteltuna.

7. YHTEENVETO JA JOHTOPAATOKSET

7.1. Yhteenveto, johtopaatdkset ja suositukset

Tutkimuksen tavoitteena oli tutkia hairintdd ja muuta epdaasiallista kohtelua kahden
tutkimuskysymyksen osalta; miten hairintdd ja muuta epaasiallista kohtelua
argumentoidaan rikosprosessin mukaisessa oikeuskasittelyssa ty6turvallisuuslain
perusteella ja miten argumentointi on muuttunut oikeuskasittelyssa vuosina 2003 -
2012.

Keskeisena havaintona hairinndn ja muun epaasiallisen kohtelun ilmenemismuotojen
osalta voidaan todeta, ettd oikeusratkaisuissa hairinnan ja epaasiallisen tekojen
yksildinnilla seka konkreettisella kuvaamisella on erityistd merkitystd. Henkilon
subjektiivisina koetut teot on pystyttdva arvioimaan objektiivisesti konkreettisen
naytén perusteella. Niin asianomistajan kuin vastaajankin on syyta Kkiinnittaa
huomiota siihen, etta hairinnan teot jaavat kirjalliseen muotoon ja teoille on todistajia.
Toisaalta koetut hairinnan teot eivéat kaikki ole ty6turvallisuuslain tunnusmerkiston
tayttavaa hairintdd, kuten asiallinen tydnjohtovallan kayttd, eika siten rikokseksi
katsottavaa. Jatkuvuuden ja toistuvuuden arvioinnille ei edelleenkaén, taman
tutkimuksen perusteella, voida antaa tasmallistda maaritelmaa. Selvityksessa kavi
kuitenkin ilmi, ettd yksittdisia tekoja ja varsinkaan ajallisesti pitkan ajan paahan
toisistaan erottuvia tekoja ei voida pitaa epaasiallisena kohteluna. Keskeista on, etta

teot ovat usein toistuvia ja jatkuneet pitkdn ajanjakson verran - yleensé vuosia.

Terveyden menettamiselle sekad tekojen ja terveyden menettamisen syy-yhteydelle

on annettu merkittdva painoarvo, erityisesti Varsinais-Suomen alueella. Terveyden
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menettamisen vaaran on taytynyt olla todennettavissa. Laékarin lausunnoilla on
erityinen merkitys terveyden menettamisen vaaran arvioinnissa ja erityisesti silla, etta
laékari on, asiantuntemukseensa perustaen, lausunnossaan todennut terveyden
menettamisen ja hairinnéksi todetun kayttaytymisen valilla olevan syy-yhteyden.
Tyo6terveyshuollon tulisikin ottaa tama huomioon lausunnoissaan. Kuitenkin, teoriaan
perustaen voidaan pohtia voidaanko terveyden menettdminen kuitenkaan asettaa
ehdoksi sille, ettéa hairintd ja muu epéaasiallinen kohtelu katsotaan tydturvallisuustri-
kokseksi erityisesti sen vuoksi, ettd tyoturvallisuuslaissa painotetaan ennalta
ehkaisevien toimien merkitystd. Oikeusratkaisujen perusteella tdhén ei ole, tassa
tutkimuksessa, saatu tyhjentavdd vastausta. Kyse voi kuitenkin olla siita, etta
hairinnan ja muun epéaasiallisen kohtelun tapaukset paatyvat oikeuteen vasta, kun
tilanne on jo edennyt terveyden menettdmiseen johtavaan tilanteeseen. Nain ollen
tyonantajan huolehtimisvelvollisuudella ja toimilla hairinndn selvittdmiseksi ja

poistamiseksi on keskeinen asema hairinnén tapauksissa ennakoivina toimenpiteina.

Oikeusratkaisuissa on argumentoitu, etta tydnantajan selvitys- ja toimintavelvollisuus
syntyy aina, kun tyonantajalle on ilmoitettu hairinnasta tai muusta epdaasiallisesta
kohtelusta. Ty®bnantajan tietoisuuden on katsottu syntyneen myds esimerkiksi
laakarintodistusten tai lausuntojen kautta, mutta myo6s siind tapauksessa, ettei
tyonantaja ole ndaita saanut tiedoksi, jos teot ovat olleet vakavuudeltaan sellaisia, etta
ne on pitanyt kasittda aiheuttavan vaaraa turvallisuudelle ja terveydelle. Tata on
edellytetty erityisesti tilanteissa, jossa tybnantaja tai tyonantajan edustaja, jota
selvitys- ja toimintavelvoite koskee, on samalla hairitsija. Talldin ty6nantajan
voitaneen katsoa laiminlydneen tyoturvallisuuslain yleistd huolehtimisvelvollisuuttaan.
Nain  ollen tuomioistuinten  tulkintojen  voidaan katsoa laajentaneen
tyoturvallisuuslakia tiedonsaannin osalta. Lievemmissa teoissa ei selvitys- ja
toimintavelvollisuutta kuitenkaan ole voitu tydnantajalta velvoittaa — ei mydskaan, jos
laékarinlausunnot ovat perustuneet pelkastaan tyontekijan  subjektiiviselle

kasitykselle.

Tybnantajan  selvitys- ja  toimintavelvollisuuden  laiminlyontind  voidaan

oikeusratkaisujen perusteella pitd&a suoranaista laiminlyontia ryhtya toimiin kieltamalla
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tai vahattelemalla hairinndn kokemusta tai tyOnantajan passiivisuutta hairinnan
selvittdmiseksi. TyOnantajan toimenpiteet voidaan todeta paasaannon mukaan

riittéviksi, jos ne ovat johtaneet epaasiallisen kohtelun ja hairinnan paattymiseen.

Vain yhdessd oikeustapauksessa on otettu kantaa tyoOturvallisuudesta vastaavan
organisaation toimivuuteen. Tutkimuksia ja kirjallisuutta on yleisesti saatavilla
hairinnan ja epaasiallisen kohtelun menettelytavoista ja lain sdanndkset antavat
tietoa toiminnan jarjestamisestd. Keskeinen haaste liittyykin usein siihen, ettei
yhteisia menettelytapoja noudateta johdonmukaisesti ja jarjestelmallisesti el
laiminlybdéaan tahattomasti tai tahallisesti ty6nantajan selvitys- ja toimintavelvoitetta.
Menettelytapoihin voitaisiin osaltaan perustaa arviointia tyonantajan selvitys- ja

toimintavelvollisuuden riittdvyydesta.

Tyoturvallisuuslain - maarittelemaa yleistd huolehtimisvelvollisuutta on kaytetty
oikeusratkaisujen argumentoinnissa vahan, vain muutamassa tapauksessa. Vaarojen
selvitykseen ja arviointiin ei ole yhdessakaan tapauksessa otettu selkedd kantaa
vaikka hallituksen esityksessa on todettu vaarojen selvityksen ja arvioinnin olevan
keskeinen tyéturvallisuuden hallinnassa. Vaarojen selvitys ja arviointi, lain hengen ja
tyo- ja tasa-arvovaliokunnan mietinnbn mukaisesti, mahdollistaa varhaisen
puuttumisen hairintdan. Vaarojen selvitystd ja arviointia tulisikin  pyrkia
havainnoimaan osana tyonantajan huolehtimisvelvoitetta seké arvioitaessa selvitys-
ja toimintavelvoitteen laiminlydntid. Vaarojen selvitys ja arviointi riippuu erityisesti
hairinnan kasittelyn vaiheesta. Esimerkiksi, jos tydnantaja ei ole ryhtynyt
selvittdmaan hairintda tiedon saatuaan eikd ole huomioinut tatd vaarojen
selvityksessd ja arvioinnissa, on tydnantajavelvoitteita laiminlydty. Jos vaarojen
selvitys ja arviointi on asianmukaisesti ja kattavasti tehty, ei arvioinnille ole

luonnollisesti aihetta.

Argumentoinnin muutosta arvioitaessa, vahaisten oikeusratkaisujen perusteella,
esille nousi, ettei erityistd muutosta ole vuosien 2003 - 2012 aikana tapahtunut.
Muutoksena voidaan varovaisesti arvioiden todeta, ettda tuomioistuinten

tuomiolauselmien perustelut ovat selkeytyneet tekojen osalta. Keskeiset ja
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merkittdvimmat  havainnot  liittyivat  k&sittelyn  alueellisiin  eroavaisuuksiin
asiakokonaisuuden painotuksissa. Kasittelytapa ei ole erityisesti muuttunut
tarkasteluajanjaksona alueen sisalla tarkasteltuna.

Haastatteluissa todettiin, ettei muutoksen arviointia ei voida tehd&, koska yhtenaista
ja keskitettya tietoa oikeusratkaisuista ei ole ollut saatavilla. Yksittaisten tapausten
perusteella ei ole voitu tehda kattavaa arviointia. Havainto antaakin perusteen

tutkielmani tarpeellisuudelle.

7.2. Jatkotutkimustarpeet

Hairintd ja epdaasiallinen kohtelu voi tietyin edellytyksin olla lainvastaista ja
rikosoikeudellisesti rangaistavaa. Koska tydnantajalla ja tydnantajan edustajalla on
velvollisuus selvittda tyoturvallisuuslain maaraykset, olisi hyddyllista tutkia millaisella
tasolla tydnantajan osaaminen on tyoturvallisuuslain hairinnan ja muun epéaasiallisen
kohtelun s&annoksistd ja toimintakaytanteistda. Oikeusratkaisujen hyddyntaminen
rakennettaessa organisaation tai yrityksen omia hairinnén ja epdaasiallisen kohtelun
menettelytapoja ja kaytanteitd voisi vahentaa epatietoisuutta kasitteen sisallosta tai
kéasitteen vaarinymmarrystd. Olisikin  hyddyllistd tutkia millaisia vaikutuksia
oikeusratkaisuilla on tyopaikan toimintakaytanteisiin ja tyonantajan toimiin liittyen

selvitys- ja toimintavelvollisuuteen.

Myds yksittdinen kansalainen voi tehda hairinnastd ja epdaasiallisesta kohtelusta
rikosilmoituksen ja saattaa asiansa siviilioikeudenkayntiprosessin  kautta
oikeuslaitoksen kasiteltavaksi. Jatkotutkimuksen kannalta olisi tarpeellista selvittaa
onko argumentoinneissa poikkeavuuksia siviili- ja rikosprosessissa, ja miten
siviiliprosessin argumentaatiota  voisi mahdollisesti hyodyntaa, myds

viranomaistoiminnassa, paremmin.

Tutkimustani voidaan liséksi laajentaa arvioimalla syyttajan
syyttamattgjattamispaatosten perusteluita, joita voitaisin  hyddyntdd jatkossa

osaamistarpeiden kartoittamisessa seké jatkokehittymisessa.
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LITTEET

Liitel : Teemahaastattelurunko

Viitekehys haastattelulle: Teemojen kasittely rikosprosessissa

Haastattelu perustui alla esitettyihin teemoihin seka niita tarkentaviin alakohtiin.

1. Taustatiedot:
a. Titteli
b. Tybkokemus (tydsuojelu- ja ty6turvallisuusasiosta) yhteensa
c. Toimipaikka
2. Hairinnan ja muun epaasiallisen kohtelun ilmenemismuodot
a. teot ja niiden vakavuus

b. yksi vai useampi teko

o

jatkuvuus ja toistuvuus
d. suurin haaste liittyen hairinnan ja muun epéaasiallisen kohtelun tekoihin
3. Terveyden menettdmisen vaara

a. terveyden menettaminen vs. jatkuessaan voi johtaa terveyden
menettamiseen

b. terveyden menettamisen toteaminen (painotus oikeuskaytannossa)

c. asiantuntija ja laakarinlausunnot suhteessa tyonantajan
huolehtimisvelvollisuuteen ja vaarojen selvitykseen ja arviointiin

4. Tyodntekijan ilmoitusvelvollisuus
a. ilmoitusvelvollisuus vs tydnantajan yleinen huolehtimisvelvollisuus

b. kynnysaste tyonantajan havainnoinnille



5. TyOnantajan selvitys- ja toimintavelvollisuus

toiminnallinen sisaltd
toimenpiteiden maara ja laatu

painotus oikeuskaytanndssa

. haastateltavan oma nakemys tarkeydesta

6. TyOnantajan yleinen huolehtimisvelvollisuus

a.
b.
c.

d.

toiminnallinen sisaltd
toimenpiteiden maara ja laatu
painotus oikeuskaytanndssa

haastateltavan oma nakemys tarkeydesta

7. Vaarojen selvitys ja arviointi

a.

b.

painotus oikeuskaytannossa

haastateltavan oma nakemys tarkeydesta

8. Vastuun kohdentuminen

a.

b.

ensisijainen kohdistuminen

vastuun kohdentumisen laajuus

9. Muutokset oikeusratkaisuissa vuosien 2003 - 2012 aikana

a. painoitukset eri vuosina

b.

C.

erityiset osa-alueet

muutoksen syyt
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Liite 2: Haastateltavien tiedot
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Titteli Tyokokemus (vuotta) | Toimipaikka
Haastateltava 1 Tarkastaja 10 Etela-Suomen
Aluehallintovirasto
Haastateltava 2 Tyo6suojelu- 21 Etela-Suomen
iNsinGOori Aluehallintovirasto
Haastateltava 3 Tarkastaja 4 Etela-Suomen
Aluehallintovirasto
Haastateltava 4 Ylitarkastaja 8 Varsinais-Suomen
Aluehallintovirasto
Haastateltava 5 Lakimies 5 Etela-Suomen

Aluehallintovirasto




