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Tyosta pidattaytymisoikeus on tyoturvallisuuslakiin vuonna 1988 lisatty saados, jonka alkuperainen
tarkoitus on ollut varmistaa raskaan teollisuuden tydntekijéiden mahdollisuus kieltaytya aarimmai-
sissa tilanteissa tyonteosta, jos se uhkaa heidan henkeaan tai terveyttaan. Alkuperainen laki on
saadetty aikana, jolloin suurinta osaa todetuista tyonteon riskitekijoista pidetiin yksinomaan fyysi-
sind. Nykyaan suuri osa tyonkuvista on hitaasti muuttumassa kohti palvelu- ja konsultointiammat-
teja, joten pystyyko tama saados suojaamaan myds naiden toiden tekijoita uudenlaisilta vaarateki-
joilta, kuten kuormittumiselta ja hairinnalta?

Tydssamme pyrimme kartoittamaan niita tekijoita, jotka ovat yhteisia fyysisissa seka psykososiaa-
lisissa tyosta pidattaytymistilanteissa, seka tuomaan esiin niita eroavaisuuksia, joita psykososiaa-
lisessa tydsta pidattaytymistilanteissa pitda ottaa huomioon. Tydssamme avasimme tydsta pidat-
taytymiseen, kuormitukseen ja hairintaan liittyvaa lainsaadantoa, jotka tyon loppuosassa pyrimme
yhdistamaan yhdeksi kokonaisuudeksi siten, etta pystyimme lainsaaddannon perusteella rakenta-
maan kuvan psykososiaalisen tyosta pidattaytymisen tekijoista. Koska psykososiaalisesta tyosta
pidattaytymisesta ei ole toistaiseksi olemassa suoraa oikeuskaytantoa, toimi lahteindmme opinnay-
tetydssa ty6turvallisuuslainsaadantd, siihen perustuva lakikirjallisuus, seké tydsta pidattaytymisti-
lanteisiin ja psykososiaalisiin ongelmatilanteisiin liittyvat oikeustapaukset.

Kykenimme tuomaan lainsaadantda arvioimalla esille niita tekijoita, joita yksilon tulee ottaa huomi-
oon jos han pyrkii pidattaytymaan tyostaan psykososiaalisin perustein. Tuloksiemme mukaan
tydsta pidattaytyminen ei ole lainsaadannon perusteella mahdotonta, mutta ongelmakohdat, kuten
esimerkiksi sairauslomalle jadminen tyosta pidattaytymisen sijasta seka psykososiaalisten ongel-
mien syy-yhteyden toteenndyttaminen, vaikeuttavat tyosta pidattaytymisen toteuttamista. Tyota
voidaan hyddyntaa niissa kaytannon tilanteissa, joissa tyontekija tuntee karsivansa psykososiaali-
sista oireista tydssaan ja harkitsee toimimismahdollisuuksiaan asian selvittamiseksi. Tyon avulla
voidaan myos jossain maarin arvioida, onko tdmanhetkinen tyoturvallisuuslainsaadanto silla ta-
solla, ettd tydntekijdiden tydsta pidattaytymisoikeus on tosiasiallisesti olemassa myds psykososi-
aalisissa ongelmatilanteissa.

Asiasanat: Tyoturvallisuus, tyosuojelu, tyosta pidattaytyminen, kuormitus, hairinta, psykososiaali-
set tekijat
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The right to abstain from labour is a decree brought into the Finnish work safety law in the year
1988 in order to protect the workers of the heavy industry. In it is stated that if one employee thinks
that performing a task can be hazardous to one’s health or life, this individual should abstain from
doing this task. The edict was originally meant to guard the employees from physical threats, but
as the workforce is slowly transforming to jobs involving client services and consulting, can this
decree protect also these workers, who don't suffer from the physical risk, but can be strained
mentally or be harassed?

In this thesis we aimed to map out the factors that differ and match in the events of abstaining from
work due to physical and due to psychosocial reasons. We went through explaining the law regard-
ing the right to abstain from labour and the law regarding the psychosocial factors, mental strain
and harassment. In the end of this thesis we united these points of the laws and aimed to explain
how abstaining from labour due to psychosocial reasons could possibly work and what should be
taken into reconsideration when doing so. Because there is no legal praxis regarding the psycho-
social abstaining, we used the safety law and the literature in relation to the law as our sources for
this thesis.

In the end we were able to bring up points that should be considered when considering abstaining
from labour due to psychosocial reasons. We also brought up some issues that can affect the
abstaining process, including the abstaining process’ relation to the sick leave and the possibilities
of proving the connection with the psychosocial problems and the factors regarding the workplace.
We concluded, that abstaining from work due to psychosocial reasons is not impossible regarding
the legislation, but because of the possibility of sick leave, it might not be a practical way to resolve
the situation. This thesis can be helpful for those who are considering their possibilities regarding
problems in their workplace and can also be helpful when contemplating if the right to abstain from
work is up to date in our safety law and can really help those who suffer from the psychosocial
problems in their workplace.

Keywords: Work safety, right to abstain from labor, psychosocial factors, harassment
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LYHENTEET

HE Hallituksen esitys

Ho Hovioikeus

KKO Korkein oikeus

TSL Tyosopimuslaki

TSvallL Laki tyosuojelun valvonnasta ja tyopaikan tyosuojeluyhteistoiminnasta
1T Ty6tuomioistuin

TTurvaL Tyoturvallisuuslaki

VahL Vahingonkorvauslaki



1 JOHDANTO

Tyosta pidattaytyminen on tarkea mutta monille tuntematon oikeus. Oikeus kieltaytya vaarallisista
tyotehtavista on jokaisen Suomessa tyota tekevan henkilon oikeus, jota ei esimerkiksi kuitenkaan
kasitella monissakaan perustason tyoturvallisuuskoulutuksissa. Tyosta pidattaytymistilanteiden
suhteellinen riidattomuus ja tapausten sovitteleminen julkisuuden ulkopuolella ovat myds suuresti
vaikuttaneet siihen, etta suuren yleison tieto nainkin tarkeasta oikeudesta on hyvin rajoittunutta, jos

tietoa ylipaataan oikeudesta on.

Tyosta pidattaytymisoikeus on tuotu tyoturvallisuuslakiin 1980-luvun lopussa suojelemaan nimen-
omaisesti raskaan teollisuuden tyontekijéiden terveytta ja henked mahdollistamalla tyontekijoita
kieltaytymaan tyonteosta huomattavan ja tarpeettoman vaarallisissa tilanteissa ilman pelkoa siita,
ettéd tydnantaja voisi tdman perusteella kohdistaa tydntekijaan epasuotuisia seurauksia, esimerkiksi
irtisanomista tai palkan pidattamista. TyOymparistt ovat kuitenkin enenevissd maarin muuttu-
massa fyysisista teollisuusaloista kohti palvelu- ja asiantuntija-aloja, jotka tuovat mukanaan oman-
laisia, huomattavasti teollisuusymparistosta eroavia vaaratekij6ita, joita vastaan tydntekijalla tulisi
my0s olla samankaltaiset oikeudet. Tassa opinnaytetydssa tutkimme sitd, miten ty6turvallisuus-

laissa séadetty tyosta pidattaytymismekanismi toimii psykososiaalisten vaaratekijoiden tilanteessa.

Tekstissamme kaymme Iapi ensimmaiseksi keskeiset tyosta pidattaytymiseen ja psykososiaalisiin
tekijoihin liittyvat lainkohdat. Naita lainkohtia on tyoturvallisuuslain saados tyontekijan tyosta pidat-
taytymisesta, saados tyontekijan kuormituksen valttamisesta ja vahentamisesta seka saados hai-
rinnasta. Lainkohdat kaydaan lapi niin teoreettisella kuin kaytannollisellakin tasolla ja niita tuetaan

tuomioistuimista saaduilla oikeuskaytannon esimerkeilla.

Kun kokonaiskuva tyosta pidattaytymisesta seka psykososiaalisista tekijoista on saatu luotua, yh-
distdmme nama kaksi teemaa pohdinnaksi siita, mita asioita tulee ottaa huomioon suoritettaessa
tydsta pidattaytymista psykososiaalisin perustein. Pohdinnassa tuomme esille mahdollisia tapauk-
sia, joissa psykososiaalinen tydsta pidattaytyminen voitaisiin nahdé toimivana ja varteenotettavana
asian ratkaisukeinona seka tuomme esille niita ongelmakohtia, joita psykososiaalisessa tyosta pi-
dattaytymistilanteessa tulisi ottaa huomioon. Vertaamme tyosté pidattaytymistoimea myds tyoter-
veyshuollon palveluiden ké&yttdon, jotka ovat useissa psykososiaalisissa ongelmatapauksissa va-

kiintuneita kaytantoja.



1.1 Aiheen valinta ja rajaus

Tydn aiheeksi valittiin tydsta pidattaytyminen, koska aiheen kirjoittajilla oli jo entuudestaan tietoa ja
mielenkiintoa aihetta kohtaan. Kummatkin tyon kirjoittajat ovat toimineet ennen opiskelujaan erilai-
sissa raskaan teollisuuden ty6tehtavissa, jossa tydsta pidattaytyminen on huomattavasti suurem-

massa 0sassa ja kaytdssa kuin monilla muilla aloilla.

Opinnaytety0 paadyttiin rajaamaan kasittamaan tyosta pidattaytymista psykososiaalisten tekijoiden
perusteella. Rajauksen myota tyosta pidattaytymista pystytaan tutkailemaan mielenkiintoisesta ja
ajankohtaisesta nakokulmasta, josta ei ole tehty paljoakaan tutkimusta, joka oli selkeasti perusteltu

syy rajauksen muodostamiselle.

Tydturvallisuuslaki itsessaan myds rajaa jossain maarin tyosta pidattaytymisen aihepiiria. Tyotur-
vallisuuslakia ja sen myota tyosta pidattaytymissaadosta ei sovelleta puolustusvoimien tai rajavar-
tiolaitoksen palveluksessa oleviin henkilGihin eika asevelvollisiin henkildihin, naisten vapaaehtoista
asepalvelusta suorittaviin henkilihin eikd myoskaan puolustusvoimien tai rajavartiolaitoksen va-

paaehtoisesti osallistuviin henkildihin (Tyoturvallisuuslaki, TTurval 738/2002, 6 §).

1.2  Tarkoitus, tavoitteet ja tutkimuskysymys

Opinnaytetydmme tarkoituksena on arvioida ja tuoda esille niité juridisia tekij6ita, jotka vaikuttavat
tydsta pidattaytymisprosessin kulkuun seké sen lakiin perustuvaan arviointiin. Naiden tekijdiden
pohjalta pyrimme asettamaan ndma ty6sta pidattaytymisen rajat psykososiaalisiin raameihin ja tuo-
maan esille fyysisen vaaran ja psykososiaalisen vaaran perusteella suoritetun tyosté pidattaytymi-
sen yhtenevaisyydet sekd eroavaisuudet. Tavoitteenamme on, etta taman tyon luettuaan lukija
pystyy ymmartamaan normaalin tyosta pidattaytymisen prosessin ja siihen vaikuttavat muuttujat
seka pystyy vertaamaan tata prosessia psykososiaalisin raameihin ja synnyttamaan kasityksen
myOs psykososiaalisen tyosta pidattaytymisen arviointikriteereista. Tyomme pyrkii vastaamaan
kahteen tutkimuskysymykseen:



e Onko tyosta pidattaytyminen psykososiaalisin perustein mahdollista?
e Miltd osin psykososiaalinen tyosta pidattdytyminen eroaa tydsta pidattaytymisesta, joka on

suoritettu fyysisen uhan perusteella?



2 TYOSTA PIDATTAYTYMINEN

Tyosta pidattaytyminen on tdman tyon tarkein kokonaisuus ja on keskeisessa asemassa koko ty6ta
ajatellen. Sen toiminnan ymmartaminen ja maaritteleminen on ensisijaisen tarkeaa, jotta siihen voi-
daan soveltaa psykososiaalisia tekijoita tyon myohemmassa vaiheessa. Tassa kappaleessa kay-
daan lapi tyosta pidattaytymisen lainsaadannon kehitysta ennen ja jalkeen tyosta pidattaytymisoi-
keuden lisaamista lakiin ja sen tamanhetkista tilannetta. Lapi kaydaan myos sita, miten tyosta pi-
dattaytyminen toimii kaytanndssa ja mitka tekijat sen oikeudelliseen arviointiin vaikuttavat. Kappa-
leessa kasitellaan tyosta pidattaytymisoikeuden lisaksi tydsuojeluvaltuutetun oikeutta keskeyttaa
tyonteko, joka on toiminnaltaan ja ominaisuuksiltaan monilta osin samankaltainen oikeus kuin

tydsta pidattaytyminenkin.

21 Tyosta pidattaytymislainsaadannon kehitys

Tydsta pidattaytyminen on kirjattu tydturvallisuuslain pykélaksi 9 ¢ § vuonna 1988 hallituksen esi-
tyksen 167/1987 pohjalta. Esityksessa ehdotettiin ty6turvallisuuslakiin lisattavaksi kohtia, joiden
mukaan tyontekijalla olisi oikeus pidattaytya tyonteosta henkea tai terveyttd uhkaavaan vaaraan
vedoten ja tydsuojeluvaltuutetulla olisi oikeus keskeyttaa tyon tekeminen samoilla perusteilla. Jos
tydsta pidattaytyminen tai sen keskeyttaminen olisi suoritettu perustellusti todellisen uhan valli-
tessa, ei tyontekija tai tydsuojeluvaltuutettu saisi karsia tyon tekemétta jattamisesta johtuvista ne-
gatiivisista vaikutuksista, esimerkiksi palkan pidattamisesta, vahingon korvaamisesta tai tyosuh-
teen irtisanomisesta. Ennen lainsaadannon lisaamista tyosuojelulakiin on laissa ollut tydsta pidat-
taytymisen tilalta ainoastaan vaatimus siita, etta tyonantajan ja tyontekijoiden tulee yhteistoimin-
nassa pyrkia yllapitamaan tyoturvallisuutta tyopaikalla, joka ei luonnollisestikaan oikeuttanut tyon-
tekijaa suoranaisesti pidattaytymaan vaarallisesta tyosta eika taten suonut tyontekijalle missaan
maarin yhta vahvoja oikeuksia oman tyonsa turvallisuuskysymyksien maaraamiseen liittyen. Tyo-
suojeluvaltuutetulla ei ole ollut ennen lakiin merkittya tyon keskeyttamisoikeutta oikeutta keskeyttaa
tyontekoa, vaan tama oikeus on ollut ainoastaan tyosuojelutarkastajalla, jonka perusteella tyo piti
tarkastajan kiellon voimaantulon jalkeen lopettaa valittdmasti ja sita sai jatkaa ainoastaan tarkas-
tajan tarkistettua ja hyvaksyttya kieltoa koskeneet korjaustoimenpiteet. Ty6tarkastajan ollessa tyo-
paikan ulkopuolinen taho ei han luonnollisestikaan voinut olla tydpaikan tyétilanteissa samoin ta-

voin lasna kuin tydsuojeluvaltuutettu eikéd mydskaan voinut tietda tydpaikan prosesseista samalla
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tavalla. Tydsuojeluvaltuutetulla oli ennen lakimuutosta ainoastaan niin sanottu asiantuntijastatus
tydsuojelukysymyksissa eika todellista suoraa mahdollisuutta keskeyttdéd tyontekoa tyosuojelu-
puutteiden vuoksi. Tama oikeus ja velvollisuus oli ainoastaan tyénantajaosapuolella seka esimie-
hilla, joita tydsuojeluvaltuutetun tuli kaytannossa tiedottaa puutteista, kykenematta kuitenkaan lain
puitteissa puuttumaan ongelmakohtiin milldédn muilla konkreettisilla keinoilla. (Hallituksen esitys
eduskunnalle laeiksi ty6turvallisuuslain seka tydsuojelun valvonnasta ja muutoksenhausta tysuo-

jeluasioissa annetun lain muuttamisesta. HE 167/1987, 3-5.)

Tyosta pidattaytymisoikeus oli kuitenkin johdettu kaytantoon tyonantaja- ja tyontekijaosapuolien
valisesta velvoiteoikeudesta ja oli ollut siis jo kaytannossa voimassa oleva ja kaytetty toimintamalli
ennen lakimuutosta. Velvoiteoikeuden perusteella tyontekijan ei ole tarvinnut suorittaa tyotehtavi-
aan, jos esimiesosapuoli ei ole suorittanut omia velvoitteitaan tyontekijaa kohtaan. Koska tyonan-
tajan velvoitteisiin kuuluu tyoturvallisuudesta huolehtiminen, voitiin taman myota tyosta pidattayty-
minen katsoa tyontekijan oikeutetuksi toimeksi. Tyosta pidattaytymisoikeus on ollut myos kirjattuna
useiden eri alojen tydehtosopimuksiin ennen sen kirjaamista lakiin, joka osaltaan kertoo tydsta pi-
dattaytymisen olleen jo hyvaksyttédva toimenpide ennen asian tosiasiallista lakiin kirjaamista. (HE
167/1987, 3.)

Myos korkein oikeus oli ottanut kantaa tyosta pidattaytymiskysymyksiin useissa ennakkotapauk-
sissa ennen tyosta pidattaytymisoikeuden lakiin kirjaamista. Vuonna 1979 annetussa korkeimman
oikeuden ratkaisussa oli todettu, ettd hiekkapuhallustyo sille valiaikaisesti varatussa tyoskentelyti-
lassa ei olisi tayttanyt tyoturvallisuustason minimivaatimuksia, jonka myota tyontekijalla oli oikeus
pidattaytya tydnteosta ja tdaman myoéta tyonantajalla ei olisi ollut oikeutta purkaa tyontekijan tydso-
pimusta (KKO 1979 Il 1). Seuraavana vuonna korkein oikeus oli tehnyt paatoksen, jonka mukaan
lammonjakelukeskeytyksesta johtunut lian alhainen lampdtila tyoskentelytiloissa oli oikeuttanut
tyontekijat saamaan palkkaa tyonteosta kieltaytymisen ajalta, koska katsottiin, etta istumatydsken-
tely liian alhaisessa lampatilassa ei olisi tosiasiallisesti ollut mahdollista (KKO 17.1.1980/3000/79).
Vuonna 1981 kasitellyssa oikeustapauksessa kaksi tyontekijaa eivat olleet suostuneet vahaiseen
ammattitaitoonsa vedoten nostamaan suurta lastia hallinosturilla, jonka my6ta tyénantaja oli 1ahet-
tanyt heidat pois tyopaikalta ja ilmoittanut, etta tyontekijoille ei makseta loppupaivalta palkkaa. Kor-
keimmassa oikeudessa katsottiin, etta taakan nostaminen olisi ollut vaarallista ja tyontekijdille ei
ollut annettu koulutusta nostamiseen, jonka myota tyosta pidattaytyminen oli perusteltua ja tyon-

antajan tdista pois lahettaminen ja palkan pidattdminen eivat olleet hyvéaksyttavia toimenpiteita
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(KKO 1981 11 146). Vuonna 1983 kaydysséa korkeimman oikeuden tapauksessa kenkatehtaan tyon-
tekijoiden ilman tyénantajan suostumusta pitamia taukoja ei pidetty perusteena tyosta pidattayty-
miselle, vaikka tydntekijat totesivatkin pitdvansa taukoja, koska tehtaan tiloissa oli lian korkea [am-
pétila. Korkein oikeus oli katsonut, etta vaikka tehtaan lampatila nousikin ajoittain yli 28 °C:een, ei
tapauksessa tuotu ilmi sellaisia tekijdita, joiden perusteella tyon ylimaarainen tauottaminen olisi
ollut terveyssyista perusteltua (KKO 1983 Il 144).

Virkamiehilla ja kunnan viranhaltijoilla ei ole ollut mahdollisuutta tyosta pidattaytymisoikeuden kayt-
tamiseen, vaan virkamieslaki on yksiselitteisesti velvoittanut heitd tekemaan myos tyotehtavia,
joissa tyontekijan terveys on ollut uhattuna tai vaarassa. Tyosta pidattaytymisoikeus haluttiin kirjata
hallituksen esityksen mukaan lakiin sen vuoksi, etté vaikka tyosta pidattaytymisoikeus olikin kay-
tanndssa johdettu tyontekijan oikeudeksi monien eri kanavien kautta, oli sdados saatava kirjatuksi
my0s suoraan lainsaadantoon, jotta oikeus olisi mahdollista saada kaikkien tyota tekevien tietoon.
Hallituksen esitys on my0s ollut osana suurempaa kokonaisuutta, jonka tavoitteena on ollut siirtaa
mahdollisuuksia ja oikeuksia vaikuttaa oman tyon tyéturvallisuuskysymyksiin enemman suoraan
tydntekijoille. Aikaisemmin tama kokonaisuus on ollut pelkastaan yhteistoimintaelimien paatetta-
vissa, jotka eivat olleet kaikissa tapauksissa olleet toimivia ratkaisuja ty6turvallisuuteen liittyen, esi-

merkiksi tydnantajan suurempien painostusmahdollisuuksien vuoksi. (HE 167/1987, 6.)

Talla hetkella lainsaadanndssa voimassa oleva tydsta pidattaytymissdados on johdettu muuttamat-
tomana lakiin vanhasta tyéturvallisuuslaista, ja on tdman my6ta sisalléltaan ja sananmuodoltaan
taysin yhtenevainen vanhan saadoksen kanssa. Tyoturvallisuuslain 23 §:ssa todetaan, etta tyon-
tekijalla on oikeus pidattaytya tyostaan, jos se aiheuttaa hanelle tai jollekin toiselle tydntekijalle
vaaraa tai uhkaa. Tydsta pidattaytymistoimesta tulee kuitenkin ilmoittaa valittomasti tydnantajalle
tai taman edustajalle ja tyontekoa jatkettava heti, kun tyonantaja on toimillaan poistanut vaaraa
aiheuttavan tekijan. Vaikka vaaraa aiheuttavaa tekijaa ei olisikaan poistettu, tulee tyontekoa silta
osin jatkaa, kun se on ilman terveyteen tai henkeen kohdistuvaa vaaraa mahdollista. Tyontekijalla
ei ole korvausvelvollisuutta perustellusta tyosta pidattaytymisesta johtuvasta vahingosta, mutta ha-
nella on oikeus palkkaan tyosta pidattaytymisen ajalta, jos han on laillisesti ja vilpittomasti suoritta-
nut tyosta pidattaytymisen henkea tai terveytta uhkaavan riskitekijan havaittuaan (TTurval 23 §).
Hallituksen esityksessa uudeksi tyoturvallisuuslaiksi todetaan yksiselitteisesti, etta sadannos vastaa
ominaisuuksiltaan vanhan ty6turvallisuuslain kriteereja ja sille vuonna 1987 asetetut perusteet pa-
tevat myos tyosta pidattaytymissaadokseen uudistetussa laissa. (Hallituksen esitys Eduskunnalle

tyéturvallisuuslaiksi ja eraiksi siihen liittyviksi laeiksi HE 59/2002, 40.)
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Tydntekijan tyosta pidattaytymisoikeutta sivuaa myos jo aiemmin mainittu tydsuojeluvaltuutetun oi-
keus keskeyttaa ty6t. Jos tydsuojeluvaltuutettu katsoo tydnteon vaarantavan tyontekijoiden tai mui-
den henkildiden terveyden, on tyosuojeluvaltuutettu oikeutettu keskeyttdmaan tydnteon. Myds tyo-
suojeluvaltuutetun tulee ilmoittaa vaaratekijastad tydnantajaosapuolelle mahdollisimman varhai-
sessa vaiheessa ja jos mahdollista, iimoittaa siitd jo ennen tydtehtavan aloittamista seké pyrkia
rajaamaan tyon keskeyttdminen mahdollisimman tehokkaasti, ettei tyo keskeydy niilta osin, missa
vaaratilanne ei ole kasilla. Tyonantajaosapuoli voi kuitenkin maarata tyonteon jatkettavaksi sen
jalkeen, kun on kaynyt paikan paalla toteamassa tilanteen vaarattomaksi. (Laki tydsuojelun valvon-
nasta ja tyopaikan tyosuojeluyhteistoiminnasta TSvalL 44/2006 5:36 §.)

2.2 Tyosta pidattaytyminen kaytannossa

Tyosta pidattaytyminen henkea tai terveytta vaarantavista syista ei ole automaattinen lakiin nojaava
mekanismi, jonka perusteella tyontekija voi kieltdytya mista tahansa hanelle maaratysta tyotehta-
vasta ilman seuraamuksia. Yksinkertaisimmillaan tydnantaja voi hyvaksya tyontekijan tyosta pidat-
taytymisen, poistaa tai poistattaa turvallisuusuhan aiheuttajan ja taman jalkeen maarata tyontekijan
takaisin t6ihin, joka puolestaan todettuaan uhan poistuneen suostuu jatkamaan toitdéén. Oikeus-
kaytantoa tyosta pidattaytymistoimista on suhteellisen vahan, jonka perusteella voidaan olettaa,
ettd suurin osa tyosta pidattaytymistilanteista hoidetaan tydpaikoilla edelld mainitun kaltaisesti,
jonka vuoksi suuri osa tapauksista ei tule julkiseen tietoon vaan tyosta pidattaytymistoimet pysty-
taan ratkaisemaan yksityisesti tydntekijan ja tydnantajan valilla (Saloheimo 2016, 149). Ty6nantaja
voi kuitenkin olla myds eri mielta pidattaytymisen tarpeesta, ja jos asia riitautuu tuomioistuimeen
asti, voidaan tuomiossa todeta, etta tyontekija on vaarinarvioinut tilanteen vaaralliseksi oman am-
mattitaitonsa ja arviointinsa puolesta, jolloin tydsta pidattaytyminen voidaan todeta perusteetto-
maksi. Talloin tyontekijalla ei ole oikeutta palkkaan pidattaytymisajalta ja tyonantaja voi saada oi-
keuden jatkotoimenpiteisiin tarpeettoman tyon pysayttamisen vuoksi. Lievasta huolimattomuudesta
johtunut tyosta pidattaytyminen ei kuitenkaan saa johtaa tyontekijan tuomitsemiseen kulujen tai
muiden maksujen korvaamiseen. (Tyoterveyslaitos 2015, 51.)

Tyotehtavan vaarallisuutta arvioitaessa tyosta pidattaytymiseen liittyen tulee tyontekijan pystya

nayttamaan toteen, etta tyotehtava itsessaan oli poikkeuksellisen vaarallinen normaaliin tyokuvaan
verrattaessa, jonka vuoksi tyotehtavaa ei ollut mahdollista suorittaa turvallisesti. Taman myota
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tydsta pidattaytymisen kriteerit ovat suhteellisia ja kytkeytyvat koko tydkuvan yleiseen ja keskimaa-
raiseen vaarallisuuteen. Palomiehen ja toimistotyontekijan lain asettamat tydsta pidattaytymisen
vahimmaiskriteerit voivat siis olla tosiasiassa hyvinkin eritasoiset, koska palomiehen tyénkuva si-
saltaa jo oletukseltaan vaarallisia tydtehtavia, kun taas normaali toimistotyd ei taménkaltaisia teh-
tavia ainakaan oletuksellisesti sisalla. Vaarallisien toiden tekijoiden oletetaan ymmartavan, etta
vaaralliset ty6tehtavat kuuluvat kiintedna osana heidan tyéhdnsa ja arkeensa, jolloin heillé ei ole

automaattista oikeutta pidattaytya tamankaltaisista toista. (Saloheimo 2016, 150.)

Vaarallisissa tyotehtavissa on kuitenkin korostetun tarkeaa pitaa huolta tyontekijoiden koulutuk-
sesta, perehdytyksesta ja varustuksesta. Jos joistakin naisté osa-alueista on tyontekijan mielesta
puutteita, onkin tyontekijalla tietyissa tapauksissa oikeus pidattaytya toista tydnantajan laiminlyon-
tien vuoksi. Eli vaikka vaarallisen tyon tyontekijalla on korkeampi kynnys kieltaytya vaaraa aiheut-
tavasta tyosta, kohdistuu myos tyonantajaan paljon korkeammat vaatimukset turvallisuudesta huo-
lehtimisen suhteen, jonka myota tyosta pidattaytyminen voidaan nahda laillisena perusteena sen
vuoksi, etta laiminlyénnit ovat tehneet jo valmiiksi vaarallisesta ty6tilanteesta normaalia ty6tehtavaa

vaarallisemman. (Tyoterveyslaitos 2015, 50.)

Tyétehtédvan vertaaminen normaaliin tydnkuvaan on yksi suuri kokonaisuus, jota tutkitaan arvioita-
essa tyosta pidattaytymisen perustelua. Toinen suuri kokonaisuus on se, kuinka todennakdisesti
vahinko olisi voinut sattua ja kuinka vakavat seuraukset silla sattuessaan olisi voinut olla. Naiden
kahden muuttujan suhde voidaan maaritella seka normaalille tydlle etta vaaraa aiheuttavalle, nor-
maalista tyosta poikkeavalle tyotehtavalle, jonka jalkeen kokonaisuutta voidaan arvioida ja maarit-
taa, oliko poikkeava tydtehtava tosiasiassa niin vaarallinen, etté tydsta pidattaytyminen oli oikeu-
tettua. Jos tapaturman tapahtumisen todennakéisyys on suuri ja siita seuraavat vammat todenna-
koisesti vakavia tai jopa kuolettavia, on tyosta pidattaytyminen luonnollisestikin hyvaksyttavaa, ja
jos taas tapahtuman todennakoisyys on haviava ja siita seuraavat vammat hyvin vahaisia, ei tyosta
pidattaytymista voida nahda hyvaksyttavana toimena. (Havula, Jarmas, Koskinen, Lehto, Meincke,
Paanetoja, Pehrman, Rintala, Schugk, Sortti, Tikkanen, Ullakonoja & Vanska 2018, 301.)

Edellda mainittujen aarimmaisten vaihtoehtojen lisaksi nama kaksi muuttujaa liikkuvat portaatto-
masti todennakoisyyden skaalan ulottuessa taysin epatodennakdisesta aina varmasti tapahtuvaan
tapaturmaan ja vakavuuden maaraytyessa jonnekin raapaisun ja varman kuoleman vélimaastoon.

Naiden méaariteltyjen muuttujien avulla syntyy aina ainutlaatuinen kuva tydsta pidattaytymistapah-
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tuman mahdollisista vahingoista, joiden avulla on tuomioistuimessa pyrittava arvioimaan tyosta pi-
dattaytymisen mahdolliset seuraukset seka niiden uskottavuus. Joissain tapauksissa voidaan to-
deta, ettd vamma olisi varmasti tapahtunut, jos tyosta ei olisi pidattaydytty, mutta koska vammat
olisivat olleet niin pienet tai olemattomat etta niista olisi koitunut ainoastaan hyvin valiaikaista hait-
taa tyontekijalle, olisi tapaturman vakavuuden perusteella voitu todeta tyosta pidattaytymisen ol-
leen tarpeetonta. Joissain tapauksissa taas tapaukset, joissa tapaturman tapahtumisen todenna-
koisyys nahdaan hyvin epatodennakoisend, mutta tyontekijalle tai muille toimijoille siita seuraavat
vammat nahtaisiin todella vakavina, voidaan tyosta pidattaytyminen taas nahda haviavan pienesta
todennakaisyydesta huolimatta hyvaksyttavana toimenpiteena. Naiden kahden tekijan arviointia ei
siis toteuteta laskemalla yhteen todennékdisyyden ja vakavuuden summaa, vaan nailla muuttuijilla
on omat suhteelliset painopisteensa, jossa tapaturman vakavuusasteen arvioinnin voidaan katsoa

olevan tarkedmmassa asemassa. (Salonheimo 2016, 150.)

Naiden kahden suuren kokonaisuuden lisaksi tyosta pidattaytymisen hyvaksyttavyytta arvioitaessa
tulee huomioon ottaa my6s muita tilanteeseen liittyvia tekijdita. Muita tarkeita arvioinnin kohteita
ovat muun muassa ne, onko tydnantaja suorittanut kaikki kohtuulliset tydturvallisuustoimenpiteet,
joita tilanteessa olisi vaadittu tai olisiko tyontekija voinut omalla toiminnallaan poistaa vaaran lah-
teen esimerkiksi korjaamalla tai rajaamalla vaaran aiheuttajan pois tydtilanteesta. Myos yleiselle
edulle tarkeissa tehtavissa, esimerkiksi lainvalvonnassa tai pelastusty6ssa, voidaan yleisen edun
ajavan jossain maarin tyoturvallisuuden edelle, jolloin tyontekijan voidaan katsoa olemaan velvolli-
nen suorittamaan myds vaarallisia tehtavia. Tarkedssa asemassa arvioinnissa on se, etta tyonte-
kija ei kykene ratkaisemaan tilannetta muutoin kuin pidattaytymalla tydnteosta kokonaan. (HE
167/1987, 6.)

Myos vaaran muoto voi olla arvioinnin kohteena, silla vaaratekijan aiheuttamien vammojen ei tar-
vitse olla valittomia, vaan tyosta pidattaytyminen voidaan katsoa perustelluksi pyrittdessa valtta-
maan my0s esimerkiksi altistumista tai muita pitkan ajan kuluessa paljastuvia tydskentelysta tai
tyoskentelyalueesta johtuvia terveyshaittoja (HE 167/1987, 7). On kuitenkin todettava, etta altistu-
misen syy-yhteyden toteennayttdminen voi olla joissain tapauksissa hankalaa, varsinkin jos altis-
tumisaika on pitka. Altistumistapauksissa syy-yhteys todetaan laaketieteellisen arvioinnin perus-
teella ja jotta syy-yhteys voidaan todeta todennakdiseksi, tulee todisteita todennakadinen oireiden
aiheuttajasta olla minimissaan enemman tapauksen puolesta kuin sita vastaan. (Tapaturmavakuu-
tuskeskus 2017, viitattu 15.09.2019.)
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Naiden tekijdiden perusteella pyritadn rakentamaan kuva tydntekijan nakemyksesta tydsta pidat-
taytymistilanteesta, jonka perusteella pyritaan puolueettomasti arvioimaan, toimiko tyontekija pi-
dattaytyessaan vilpittomasti niilla tiedoilla ja ammattitaidoilla mitka han tilanteessa omasi. Voi siis
olla, etta joku ammattitaitoisempi tai tydtilanteen tai -alueen paremmin tunteva olisi voinut todeta
tydskentelytilanteen turvalliseksi, mutta se ei ole pidattaytymistilanteen arvioinnissa tarkeassa ase-
massa. Arvioinnissa pyritaan nimenomaan selvittdmaan, onko tyontekija tydtilanteessa ollessaan
sen hetkisilla tiedoillaan ja taidoillaan uskonut vilpittdmasti vaaratilanteen olevan henkea tai ter-
veytta uhkaava. (Tyoterveyslaitos 2015, 50.)

2.3 Tyosta pidattaytymisen ja tyonantajan maaraysvallan hierarkia

Normaalissa tyoskentelytilanteessa tyontekija toimii tydantajan maaraysvallan mukaisesti. Tyonan-
tajalla on oikeus maarittdd mita, missa, miten ja milloin tyontekija tekee tyoajallaan. Tyontekijalla
on velvollisuus totella naita maarayksia. Tata kutsutaan tyonantajan direktio- tai tyonjohto-oikeu-
deksi. Direktio-oikeutta rajaavat tyontekijan ja tydnantajan valinen tydsopimus, tydehtosopimukset
seka muu tyo- ja tyoturvallisuuslainsaadanto. Tyonantaja ei voi siis maarata tyontekijaa tekemaan
taysin eri tyotehtavia kuin mité héanen tydsopimukseensa on merkitty, toimimaan vastoin alalla val-
litsevaa tydehtosopimusta eik& luonnollisestikaan toimimaan vastoin tydsuojelulainsaadantoa.
(Bruun & Von Koskull 2012, 19.)

Jos tyonantajan ja tyontekijan valille syntyy ristiriitatilanne, on tydnantajan nakemys asiasta voi-
massa niin kauan, kunnes asia on riitautettu ja ratkaistu tuomioistuimen toimesta, joko tyénantajan
tai tyontekijan hyvaksi. Tata kutsutaan tyonantajan tulkintaetuoikeudeksi. Tyontekijan tulee taméan
kaltaisessa tilanteessa toimia tydnantajan maarayksien mukaisesti ristiriidasta tai erimielisyydesta
huolimatta niin kauan, etta tilanne on saatu selvitettya virallista kautta tai soviteltua tydntekijan ja
tyonantajan kesken. (Bruun & Von Koskull 2012, 19-20.)

Pohjimmiltaan tyosta pidattaytyminen on tyontekijan aarimmainen suojakeino tyonantajan direktio-
ja tulkintaetuoikeutta vastaan. Tyonantajan direktio- ja tulkintaetuoikeudet eivat ulotu tyontekijan
tyosta pidattaytymisoikeuden edelle, vaan tyosta pidattaytyminen on tyontekijan oikeus, jonka han
voi suorittaa taysin sen perusteella, miten han tilanteen riskit omasta nakokulmastaan nakee. Tama
tarkoittaa siis sita, ettd kun tyontekija on ilmoittanut pidattaytyvansa tyosta, ei tyonantajalla sen
jalkeen ole direktio- eika tulkintaetuoikeuden perusteella oikeutta maarata tyontekijaa suorittamaan
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tyétoimea, jonka tyontekija itse on katsonut ja ilmoittanut liian vaaralliseksi suorittaa. Talléin tyon-
tekijan ei siis tule suorittaa tyota, joka hanelle on direktio-oikeuden mukaisesti maaréatty, eika myos-
k&an jatkaa tydntekoa, jota normaalisti jatkettaisiin tulkintaetuoikeuden perusteella, vaikka tyonan-
taja antaisikin vaaratilanteen aiheuttavasta tyotehtavasta eriavan mielipiteen. (Bruun & Von Koskull
2012, 54.)

Vaikka tyontekijan tyosta pidattaytyminen ohittaakin tyonantajan direktio-oikeuden, on silti huomat-
tava, etta tydnantajan direktio-oikeus tyontekijaa kohtaan on silti voimassa muilta osin, eli tydnan-
taja voi maarata tyontekijan muihin toihin, joissa tyosta pidattaytymisen vaaran aiheuttaja ei ole
lasn@. Tyonantaja voi kuitenkin maarata tyontekijan ainoastaan niihin tehtaviin, mitka hanen tehta-
vikseen on tyosopimuksessa maaritelty. Tyontekijalla on myos velvollisuus pyrkia jatkamaan ty6ta
niilta osin, kun se on turvallista seka poistamaan vaaraa aiheuttavan tekijan, jos se on turvallisesti
mahdollista. Pidattaytymistoimi ei siis missaan tapauksessa oikeuta tyontekijaa minkaanlaiseen
passiivisuuteen, vaan painvastoin velvoittaa tyontekijan valittomasti iimoittamaan vaarasta, pyrki-
méaan neutralisoimaan vaaran, jatkamaan tydntekoa silté osin, kun se on mahdollista seka noudat-
tamaan tyonantajan maéarayksia normaalin direktio-oikeuden mukaisesti niilta osin, kun maarays ei
koske toimintaa tehtavassa, josta on jo pidattaydytty. (Havula, Jarmas, Koskinen, Lehto, Meincke,
Paanetoja, Pehrman, Rintala, Schugk, Sortti, Tikkanen, Ullakonoja & Vanska 2018, 300.)

Tydsuojeluvastaavan tyon keskeytysoikeus eroaa pidattaytymisoikeudesta siina, etta tydnantajalla
on oikeus tilanteen tarkistettuaan itsenaisesti kumota tydsuojeluvaltuutetun keskeytysvaatimus, jol-
loin se ei ole yht& voimakas keino kuin tydsta pidattaytyminen. Kumoamisen jalkeen tydntekija voi
kuitenkin luonnollisesti ilmoittaa pidattaytyvansa tydsta, jolloin vastuu tydn pysahtymisesta siirtyy
tyosuojeluvaltuutetulta itse tyontekijélle, joka loppukadessa vastaa tyon pidattaytymisen seurauk-
sista, jos asia todetaan ristiriitaiseksi ja viedaan tuomioistuimen kasiteltavaksi. (TSvall 5:36 §.)

Tyonantajalla ei ole oikeutta irtisanoa tai purkaa tyosuhdetta perustellusti suoritetun tyosta pidat-
taytymisen perusteella, koska tyontekija on todennut omien taitojensa ja ammattitaitonsa mukaan
tyotehtavan liian vaaralliseksi hanelle tai jollekin muulle tilanteessa mukana olevalle henkildlle.
Muilla perusteilla tyosta ei voi suoranaisesti pidattaytya, silla nama perusteet eivat lain silmissa ole
nimenomaista tyosta pidattaytymista henkeen tai terveyteen kohdistuvan vaaran perusteella. Ta-
méan myaéta muilla perusteilla suoritettu tydsta pidattaytyminen ei ohita tydnantajan maaraamisoi-

keutta, jolloin tydnantajalla voi olla oikeus jatkotoimenpiteisiin (Bruun & Von Koskull 2012, 54).
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2.4 Perusteettoman tyosta pidattaytymisen seuraukset

Tyosta pidattaytymissaadoksessa todetaan, ettd jos tyontekija pidattaytyy pykalan mukaisesti
tydsta, ei hanelle saa koitua pidattaytymistoimesta korvausvelvollisuutta vahinkoihin tai muita va-
hingollisia sivuvaikutuksia. Jos tydsta pidattaytymiseen ei siis ole ollut perusteita tai perusteet kat-
sotaan liian vahaisiksi tai mitattomiksi, on tydsta pidattaytymistoimi periaatteessa verrattavissa
tydntekijan niskurointiin tydnantajan maéraysvaltaa vastaan (TTurval 23 §). Talldin tydnantajalla
on mahdollisuus kurinpidollisiin toimenpiteisiin tyontekijaa kohtaan. Naita kurinpidollisia toimenpi-
teita voivat olla varoitusten antaminen, tyosuhteen irtisanominen tai jopa sen purku. Tyontekijaan
henkil6on liittyvissa irtisanomistilanteissa tulee perusteen aina olla asiallinen ja painava. Lain mu-
kaan tammoinen peruste ei voi kuitenkaan olla tyontekijan turvautuminen kaytettavissa oleviin oi-

keusturvakeinoihin, joka perusteltu tyosta pidattaytyminen on. (Tydsopimuslaki, TSL 2001/55, 7:2
§)

Vahaisissa tapauksissa, joissa tydnantaja ei ole kokenut suuria vahinkoja tyosta pidattaytymisesta,
voi jopa varoituksen antaminen olla tydnantajalta liioiteltu toimi. Jos taas tapaus on osoittanut tor-
kedéa valinpitamattomyytta tyontekijalta ja siitd seuranneet vahingot tydnantajalle ovat olleet hyvin
suuria, voi tydsuhteen irtisanomisen seka jopa sen purku olla perusteltua (Bruun & Von Koskull
2012, 73-74). Varoitusten ja tydsuhteen lopettamisen lisaksi tyontekijallé ei ole oikeutta palkkaan
tydsta pidattaytymisajalta ja han voi olla velvollinen korvaamaan pidattaytymisesta koituneita va-
hinkoja tydnantajalleen. Tarkastellessa tyontekijan ja virkamiehen korvausvastuuta vahingonkor-
vauslain valossa, taysi korvaus on tuomittava ainoastaan tilanteissa, joissa vahinko on aiheutettu
tahallisesti. Talldin korvausten alentaminen kohtuulliseksi voidaan toteuttaa ainoastaan erityisin
perustein. Osittain korvattavaa, kohtuulliseksi harkittua, vahingonkorvausta saatelee tapauskohtai-
nen arviointi, jossa tulee ottaa huomioon muun muassa vahingon suuruus, teon laatu, vahingon
aiheuttajan asema ja vahingon karsineen tarve. On huomattava, etta lievasta huolimattomuudesta
johtunut tydsta pidattaytyminen ei saa johtaa tyontekijan korvausvelvollisuuteen. Tyonantaja ei voi
my0skaan yksipuolisesti maarata korvauksen suuruutta, vaan siita joko sovitaan tai se ratkaistaan
tuomioistuimessa. (Vahingonkorvauslaki, VahL 412/1974, 4:1 §.)

Myos tydsuojeluvaltuutettu voi olla korvausvelvollinen vaarin perustein suoritetusta tyon keskeytyk-
sesta ja siita syntyneista kuluista. Tulee kuitenkin huomata, etta tydsuojeluvaltuutetulla on lain mu-
kaisesti korotettu irtisanomissuoja, jonka myo6té tydsuojeluvaltuutetun irtisanominen vaarin perus-

tein tehdyn keskeytyksen vuoksi on hyvin epatodennakaista. (TSvallL 5:36 §.)
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2.5 Tyodnantajan ja tyontekijan vahingonkorvausvelvollisuus

Tyéturvallisuuslain rikkomisen seuraamusmuotoja on vahingonkorvaus- ja rikosoikeudellinen vas-
tuu. Rikosoikeudellinen vastuu ja korvausvastuu eivat syntyperusteenaan kulje kasi kadessa — ri-
kosvastuu voi syntya, vaikka mitaan korvattavaa vahinkoa ei olisi syntynytkaan, ja toisaalta vaikka
rikosvastuuta ei todettaisikaan, on silti mahdollista joutua vahingonkorvausvelvolliseksi. Korvatta-
vien vahinkojen tulee olla syy-yhteydessa tapahtumaan, eli niiden on yleensa oltava tapaturman
valittdmia seuraamuksia. Vahingonkorvauslain mukaan tydnantaja on ensisijaisesti velvollinen kor-
vaamaan vahingon, jonka hanen palveluksessaan oleva on aiheuttanut tydssaan virheellaan tai
laiminlyonnillaan muulle tyontekijalle tai ulkopuoliselle henkildlle. Vahingon aiheuttaja voidaan kui-
tenkin velvoittaa korvaamaan tyonantajalle se, mita tdma on joutunut korvaamaan vahingon karsi-
jalle pois lukien vahingon aiheuttajan syyllistyessa ainoastaan lievaan tuottamukseen. Korvausta
tyossa aiheutetusta vahingosta on aina vaadittava ensi sijassa tyonantajalta ja vasta sen jalkeen
vahingon aiheuttaneelta tyontekijalta, ellei korvausta saada perittya tyonantajalta. (Hietala, Hurmai-
nen & Kaivanto 2013, 41.)

Vahingonkorvauslakiin ei liity sopimukseen perustuvaa tai muussa laissa saadettya korvausvas-
tuuta. Tydsopimuslain perusteella tydnantajan korvausvastuu voi muodostua myds pelkéstaan so-
pimusrikkomukseksi. Tyontekija voi vaatia vahingonkorvausta, mikéli tydnantaja ei ole noudattanut
tyéturvallisuusvelvoitteitaan ja tastad on syntynyt vahinkoa tyontekijalle. Sopimusrikkomustapauk-
sessa tybturvallisuusvelvoitteita rikottaessa tyontekijan ei tarvitse yksildida tyonantajan palveluk-
sessa olevaa henkilda, joka on menetellyt huolimattomasti. Sopimusrikkomustilanteissa noudate-
taan vahingonkorvauksen maéaran osalta tayden korvauksen periaatetta, jolloin on mahdollista, etta
tyonantaja joutuu korvaamaan sen osan vahingosta, jota tyontekija ei saa tapaturmavakuutuslain
perusteella vakuutusyhtiolta. (Hietala, Hurmainen & Kaivanto 2013, 42.) Korkeimman oikeuden rat-
kaisussa KKO 1992:180 tydnantajan edustaja oli ajoittain suhtautunut tyontekijaan asiattomasti ja
epaystavallisesti. Tyonantajan edustaja oli muun muassa huomauttanut tyontekijalle taman ulko-
naosta ja kehottanut muita tyontekijoita valttamaan taman seuraa. Myos useat tyontekijat olivat
kokeneet tyopaikan ilmapiirin kovaksi ja kireaksi. Tyonantajan edustajan puhuttelun jalkeen tyon-
tekija ei ollut kyennyt palaamaan t6ihin. Korkein oikeus katsoi, etta tyontekijan sairastuminen oli
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ainakin osittain johtunut tydnantajan edustajan menettelysta, jonka seurauksena tyonantaja velvoi-
tettiin tydsopimuslain 32 §:n 1 momentissa saadetyn tyéturvallisuusvelvollisuutensa rikkomisen

johdosta suorittamaan tyontekijélle vahingonkorvausta.

Tapaturmakorvausta ei makseta tydntekijélle vammasta tai sairaudesta, jonka héan on aiheuttanut
itselleen tahallisesti. Tyontekijan valehdellessa taikka salatessa sellaisen seikan, jolla on merki-
tysta korvauksen maksamiselle, on mahdollista, ettd tyontekija menettaa oikeutensa tapaturmava-
kuutuslain mukaisiin korvauksiin. Tyontekijan oma myo6tavaikutus tapaturman syntymiseen vahen-
taa tyonantajan vastuuta tai voi poistaa sen kokonaan. (Hietala, Hurmainen & Kaivanto 2013, 50.)
Tyontekijan vahingonkorvausvaatimusta on sovellettu muun muassa korkeimman oikeuden ratkai-
sussa KKO 2012:105, jossa vahingonkorvausvaatimusta soviteltiin tyontekijan oman myotavaiku-
tuksensa vuoksi seka sen johdosta, etta tyonjohtaja oli ollut tyontekijan asemassa sittemmin kon-
kurssiin menneessa yhtiossa. Tyonjohtaja oli syyllistynyt tapauksessa tyosuojelurikokseen ja vam-
mantuottamukseen valvonnan laiminlydmisen johdosta. Tapaturman oli aiheutunut suojalaitteiden

kayttaméattomyyden seurauksena.

2.6 Oikeustapausesimerkki

Vuonna 2015 ty6tuomioistuimessa kasiteltin kahta samassa tehtaassa tapahtunutta tapausta,
jossa tyontekijat olivat kieltaytyneet ajamasta paperikonetta vedoten henkild- ja osaamisvajeeseen,
jonka myéta paperikoneen ajaminen ei olisi ollut turvallista. Tyontekijat olivat ilmoittaneet
07.06.2014 kello 00.30 kaydyssa palaverissa pidattaytyvansa tyosta kello 06.00, jos he eivat saisi
tydvuoroon neljatta tydntekijaa. 18.09.2014 taas tydsuojeluvaltuutettu oli keskeyttanyt tydvuoron
tydskentelyn ennen vuoron alkamista, vedoten puutteelliseen osaamiseen tyévuorossa. Tyonanta-
jan mielesta pidattaytymistoimet olivat tyotaistelutoimenpide, kun taas tyontekijoiden ja heita edus-
tavan ammattiliton mukaan kyseessa oli tyoturvallisuuslain mukainen tyosta pidattaytymistoimi

seka tyosuojeluvaltuutetun keskeyttamistoimi. (TT:2015-30.)
Tydantajaosapuoli perusteli nakemystaan silla, etta tyonantajan maaraa@ma vajaa miehitys ei ollut

miellyttanyt tyontekijoita, vaikka se tyonantajan nakemyksen mukaan olisikin tosiasiassa ollut tar-
peeksi turvallinen vaihtoehto koneen ajamiseen. Tyonantajaosapuolen mielesta tyontekijat kieltay-
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tyivat tosiasiassa kummassakin pidattaytymistapauksessa tydsta painostaakseen tydnantajaa jar-
jestaméaan tydvuoron miehityksen heidan haluamallaan tavalla, vastoin tyénantajan tydnjohto-oi-
keutta. Ensimmaisessa pidattaytymistoimessa tydntekijdité olisi ollut vuorossa kolme, jonka lisaksi
tydntekijat olivat vaatineet neljatta henkiléa vuoroon, etta ty6 saataisiin suoritettua turvallisesti. Jal-
kimmaisessa tyosta pidattaytymistilanteessa tydntekijoita olisi ollut vuorossa nelja, mutta tydnteki-
jat olivat katsoneet tydvuoron henkildstdn osaamistason liian alhaiseksi ajaakseen paperikonetta
turvallisesti. Tyonantajaosapuolen mukaan ensimmaisessa pidattaytymistapauksessa kolmen hen-
kilon miehisto olisi pystynyt turvallisesti ajamaan konetta, silla vuoron kaksi tydntekijaa olivat koke-
neita ja koulutettuja useampiinkin paperikoneen tehtaviin ja kolmas henkild olisi myds pystynyt suo-
riutumaan hanelle tarkoitetusta tehtavasta, vaikka hanen kouluttamisensa tahan tehtavaan olikin
kesken. Myohemmassa keskeyttamistilanteessa tyonantajaosapuoli katsoi, ettda myos tassa tilan-
teessa neljan henkilon miehityksella olisi ollut tarpeeksi osaamista paperikoneen ajoon. Tyonanta-
jaosapuolen mukaan tydvuoron kolme tyontekijaa olisivat osanneet tyotehtavansa tarpeeksi hyvin
ja neljaskin tyontekija olisi parjannyt, vaikka hanen perehdytyksensa tyotehtaviin olikin viela kes-
ken. Ty6nantajaosapuolen mukaan vahingot kummastakin tapauksesta johtuneista koneen sei-
sauksista olivat yhteensa noin 116 000 euroa. Tyonantajaosapuoli vaati kanteessaan tyontekijoita
edustavalle ammattiliitolle sakkoja tydrauhavelvollisuuden rikkomisesta seké toissijaisesti valvon-
tavelvollisuuden laiminlydnnista, kun ammattiliitto oli sallinut tydntekijdiden ryhtya perusteettomaan

tyotaistelutoimenpiteeseen. (TT:2015-30.)

Tydntekijdosapuolen mukaan tyotehtavia ei olisi pystytty suorittamaan tarpeeksi turvallisesti niilla
miehistoilla, mitd kumpaankin tydvuoroon oli maaréatty tydnantajan toimesta. Tyontekijdosapuolen
mukaan tydvuorossa ajetaan kahta paperikonetta samaan aikaan, jotka toimivat niin eri tavoilla,
etta niihin kumpaankin tarvitaan erillinen koulutus. Tyonantaja- ja tyontekijaosapuolet olivat jo ai-
kaisemmassa vaiheessa sopineet kaytannosta, etta tyovuoro voitiin suorittaa myds kolmen henki-
|6n vajaamiehitykselld, jos vuoron tyontekijilla voitiin katsoa olevan yhteensa tarpeeksi kokemusta
kummankin paperilinjaston ajamisesta. Ensimmaisessa tyosta pidattaytymistilanteessa syyna
tyosta pidattaytymiseen oli ollut se, etta vuoron kolmannella tyontekijalla ei ollut lainkaan koke-
musta toisen paperilinjan ajamisesta, jonka myo6ta kaksi kokenutta tyontekijaa eivat olisi kyenneet
varmistamaan sita, etta prosessi toimisi turvallisesti kaikissa tilanteissa tydvuoron aikana. Tyonte-
kijgdosapuolen mukaan tarkoituksena ei ole ollut painostaa tyonantajaa millaan lailla, vaan tyonte-
kijat ovat pidattaytyneet tilanteessa tyosta pelkastaan sen vuoksi, etta he eivat ole kokeneet tilan-
teen tayttavan tyoturvallisuuslain minimivaatimuksia. Toisessa tyosta keskeyttamistilanteessa tyo-

vuorossa oli ollut nelja henkilda, mutta ainoastaan kaksi naista oli tyontekijdosapuolen mukaan
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tarpeeksi koulutettuja nimenomaisten paperikoneiden ajamiseen. Taman myéta tydntekijaosapuoli
oli katsonut, ettd tyovuorossa ei ollut I[asnad normaalimiehitysta. Mydskaan tassa tapauksessa ei
ollut tyéntekijaosapuolen mukaan kyse painostamistarkoituksesta ja ty6ta on jatkettu heti, kun tydn-
antaja oli saanut hankittua lisaresursseja paperilinjaston turvallisen ajamisen varmistamiseksi.
(TT:2015-30.)

Tyotuomioistuin tarkensi selvityksessaan ensimmaisen tyosta pidattaytymistilanteen osalta tyonte-
kijoiden koulutus- ja perehdytystilannetta. Selvityksen mukaan yksi tyontekijoista oli koulutettu tay-
sin toisen paperilinjaston ajamiseen. Toisella tyontekijalla oli paljon kokemusta tehtaan eri paperi-
linjaston ajamisesta ja perehdytys nimenomaisen tydvuoron paperilinjaston ajamiseen oli loppuvai-
heissa. Kolmannen tyontekijalla oli kokemusta toisesta tydvuoron paperilinjastosta ja hanen pereh-
dytyksensa tyovuoron toista paperilinjastoa varten oli aloitettu helmikuun lopussa, kun itse tyosta
pidattaytyminen tapahtui kesakuussa. Naiden selvitysten perusteella tyontekijaosapuoli oli toden-
nut, etta tydvuorossa ei ollut tarpeeksi osaamista kummankin paperikoneen turvallista ajamista
varten, sillé tydvuoron toisena mainitulla henkil6lla ei ollut kaytanndssa kokemusta linjaston ajosta,
vaikka hénen perehdytyksensa sita varten olikin melkein valmis. Taman liséksi kolmannella henki-
I6lla ei ollut kokemusta toisesta paperilinjasta, jonka perusteella ainoastaan tydvuoron ensim-
maiseksi mainitulla henkil6lla oli osaamista tata paperilinjastoa kohtaan. Tydsuojeluvaltuutettu oli
kertonut, ettd turvattoman linjastojen ajamisen riskeja olivat muun muassa tydntekijan tai hanen
raajojensa jaaminen linjaston rullien valiin seka mahdolliset kuumien nesteiden aiheuttamat erias-
teiset palovammat. Tydnantajaosapuolen mukaan kaikilla kolmella henkildlld olisi kuitenkin ollut
ylipaataan paljon kokemusta paperikoneiden ajosta ja koska tydvuorossa ajetut paperikoneet eivat
ominaisuuksiltaan tosiasiassa poikenneet paljoakaan toisistaan, olisi niiden ajaminen pystytty suo-

rittamaan turvallisesti, vaikka se tosin olisi vienyt hiukan normaalia enemman aikaa. (TT:2015-30.)

Toista tyon keskeyttamistilannetta selvitettdessa osaaminen vuorossa oli tyontekijaosapuolen mu-
kaan ollut taydesta miehityksesta huolimatta niin vahainen, etta vuoroon tarvittiin viides tyontekija
ennen kuin paperilinjastojen turvallinen ajaminen oli mahdollista. Vuorossa olleesta neljasta tyon-
tekijasta kahdella oli ollut kokemusta ainoastaan ensimmaisen paperilinjaston ajamisesta. Kolman-
nella henkildlla oli kokemusta toisen linjaston ajamisesta ja neljas henkilo oli koulutuksessa toisen
paperilinjaston ajamista varten. Koulutus oli aloitettu helmikuun lopussa ja se olisi loppunut loka-
kuussa, kun itse tydsta pidattaytyminen tapahtui syyskuun puolessa vélissa. Tydsuojeluvaltuutettu
oli keskustellut ennen tydvuoron alkua neljannen tyontekijan kanssa, joka oli kertonut, ettei tieda,

kuinka linjaston kaynnistamisen yhteydessa kuuluu toimia. Taméan myota tydsuojeluvaltuutettu oli
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kokenut kokonaistilanteen niin turvattomaksi, etta keskeytti tyét siihen asti, etta tyévuoroon saa-
daan viides kokenut tydntekija, jonka jalkeen tydntekoa voitaisiin jatkaa. Tydsuojeluvaltuutettu ker-
toi, ettd tassa tilanteessa linjastojen turvattomasta ajamisesta aiheutui samat riskit kuin aikaisem-
massa pidattaytymistilanteessa, eli riski palovammoihin tai raajojen rullien valiin ja@miseen oli ole-
massa. Tydnantajaosapuolen mukaan my0ds tassa tilanteessa paperilinjaston ajaminen olisi ollut
miehitykselld turvallista, vaikkakin kokemattomuuden vuoksi prosessin kaynnistdmisessa olisi

mennyt pidemman aikaa kuin normaalisti. (TT:2015-30.)

Ratkaisussaan tyotuomioistuin katsoi, etta tydvuoron henkildstomaaran paattaminen kuului tyon-
antajan tyojohto-oikeuden piiriin, josta pystyttiin tydntekijaosapuolen toimesta poikkeamaan aino-
astaan tyon turvallisuusvaatimuksiin vedoten. Tyotuomioistuin katsoi, etta kaikilla pidattaytymis- ja
keskeyttamistilanteeseen osallistuneilla henkil6illa oli tydnantajaosapuolen antaman selvityksen
perusteella pitkd kokemus paperiteollisuuden koneista ja prosesseista, jonka my6ta heidan yleis-
patevan osaamisen myota tyon suorittaminen nimenomaisilla linjastoilla ei olisi nostanut tyoturval-
lisuusriskia niin paljon tyon keskimaéaraistéa riskitasoa korkeammalle, etté tyétilanteen olisi voitu kat-
soa ylittdvan tyosta pidattaytymistilanteessa tyoturvallisuuslain 23 §:n tyosta pidattaytymistilanteen
vaatimuksia vakavasta terveytta tai henkea uhkaavasta vakavasta vaarasta tai tydn keskeyttamis-
tilanteessa tydsuojelun valvonnasta ja tyopaikan tydsuojeluyhteistoiminnasta annetun lain mukai-
sia vaatimuksia valittdmasta vaarasta tydntekijan henkea tai terveytta kohtaan. Taman lisaksi rat-
kaisussaan tyotuomioistuin totesi etta pidattaytymis- ja keskeyttamistilanteet oli jarjestetty yksin-
omaan tydnantajan painostustarkoituksessa, jotta tydnantaja olisi suostunut lisddmaan tyvuoroi-
hin henkildstoa. Ratkaisun mydéta tyétuomioistuin tuomitsi tyontekijoita edustavan ammattiliiton kor-
vaamaan tyontekijaosapuolen oikeudenkayntikulut sekd maksamaan heille hyvityssakkoja. Tuo-
miosta aanestettiin ja siita annettiin kaksi eridvaa lausuntoa. Ensimmaisen lausunnon mukaan tuo-
mio oli muilta osin oikein, mutta hyvityssakon maaran olisi tullut olla suurempi. Toisen lausunnon
mukaan tyontekijaosapuoli oli tuonut esille perusteltuja nakemyksia siita, etta kasiteltavissa tilan-
teissa tydvuorojen suorittaminen olisi ollut vaarallista ja ilmoitettujen riskien tapahtumisen todenna-
koisyys olisi taman myota ollut niin merkittava, etta tyosta pidattaytyminen ja sen keskeyttaminen
olisi ollut perusteltua. (TT:2015-30.)

Oikeustapausesimerkki kuvaa hyvin sita, minkalaisia tydhon pidattaytymiseen ja sen keskeyttami-
seen liittyvia tapauksia tuomioistuimissa kéasitellaédn. Suurimmassa osassa tapauksista tyosta pi-
dattaytymisen perusteet ovat hyvinkin selkeitd, jonka mydéta tilanteista suurin osa voidaan ratkaista

yksityisesti (Saloheimo 2016, 149). Esimerkkitapauksessa rajanveto ei ole kuitenkaan ollut selked,
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vaan kuten oikeudenkayntimateriaaleista voidaan todeta, olisi vajaalla miehityksella suoritettu lin-
jaston ajo kohottanut riskien toteutumisen todennakaéisyytta, mutta ei niin paljon, etta se olisi ollut
niin huomattavaa tyon keskimaaraisiin riskeihin verrattaessa, etta pidattaytyminen vedoten hen-

keen tai terveyteen kohdistuvaan vaaraan olisi ollut tuomioistuimen mielesta perusteltua.
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3 PSYKOSOSIAALISET VAARATEKIJAT

Tassa tyossa tutustutaan myos psykososiaalisesti kuormittaviin tekijoihin, nimenomaisesti psyyk-
kiseen kuormittavuuteen seka tyopaikoilla tapahtuvaan hairintaan. On hyva huomata, etta kasitte-
lem@mme psykososiaaliset kokonaisuudet, kuormittuminen ja hairinta, liittyvat monilta osin suuresti
toisiinsa. Kasittelemme kuitenkin selkeyden vuoksi kuormittumista ja hairintaa omissa kappaleis-
saan. Kappaleessa kaydaan lapi kuormittumisen ja hairinnan osalta erikseen niiden lainsaadannon
kehitysta ja nykyista tilannetta seka kaytantoa, milla naita lakeja sovelletaan oikean elaman tilan-
teisiin. Taman lisaksi kummassakin kappaleessa kaydaan lapi aihealueeseen liittyvia oikeusta-

pauksia esimerkkien avulla.

3.1 Kuormittuminen

Kuormittumisella tarkoitetaan ty6turvallisuuslainsaadanndssa tyontekijaan kohdistuvaa negatiivista
henkista painetta. Tyontekijan kuormittuminen saattaa vaikuttaa negatiivisesti hénen tydhonsa ja

hyvinvointiinsa.

3.1.1  Kuormittumislainsaadannon kehitys

Ensimmainen maininta tydn kuormittavuudesta on lisatty ty6turvallisuuslakiin vuonna 1997, jolloin
saadettiin yhtajaksoisesti pitkaa paikallacloa vaativien ty6tehtavien kuormituksesta ja ennen kaik-
kea siita, ettd tamankaltaisissa tyotehtavissa tulee tyénantajan huolehtia siita, etta tyota tauotetaan
tarpeeksi (Tyoturvallisuuslaki TTurval 299/1958 22 §). Tama ensimmainen tyon kuormittavuuteen
littyva saannos oli selkeasti suunnattu ehkaisemaan ainoastaan tyontekijoiden fyysista kuormittu-
mista ja laissa velvoitettiin puuttumaan kuormittavuuteen nimenomaisesti yhdella keinolla, tauotta-
misella. Sdadoksella haluttiin varmistaa, etta tyonantajalla on velvollisuus tauottaa paikallaanoloa
vaativaa tyota siten, etta se huomioi tauotuksessa tyontekijan fyysiset ominaisuudet ja muun mu-

assa tyontekijan ian tauotusta suunnitellessaan. (HE 25/1997, 4.)

Kaksi vuotta myohemmin tyoturvallisuuslakiin lisattiin saados, jonka perusteella tydnantajan on eri-
tyisesti huomioitava yhtajaksoisen ja yksipuolisen tyon aiheuttamat terveyshaitat ja pyrittava mini-

moimaan ne. Samassa pykalassa todettiin kuitenkin myds, etta tydnantajan on suunniteltava tyd,
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sen ymparist6 seka siihen liittyvat laitteet siten, etta tydn suorittaminen on niin fyysisesti kuin myés
henkisestikin mahdollisimman tarkoituksenmukaista. Pykalassa voidaan nahda selked, vaikkakin
epasuora, viittaus siihen, ettd myds nimenomaan henkinen kuormittavuus tulee ottaa huomioon
arvioitaessa tydn kuormittavuutta juridisesta nakokulmasta. (Laki tyturvallisuuslain muuttamisesta
1001/19999b §.)

Uutta tyoturvallisuuslakia vuonna 2002 saadettdessa saados tyon kuormitustekijoiden huomioimi-
sesta yksinkertaistettiin siten, etta siind ei enaa mainittu fyysista tai henkista kuormitusta, vaan
puhuttiin pelkastaan terveytta haittaavasta tai vaarantavasta kuormituksesta, seka tydnantajan vel-
vollisuudesta ryhtya tarvittaviin toimenpiteisiin kuormittavuuden rajaamiseksi seka vahentamiseksi
(TTurvaL 25 §). Kuormittavuuspykalan lisaksi tyoturvallisuuslaista [0ytyy myos erillinen saados,
joka velvoittaa tyonantajan selvittdémaan seka arvioimaan tiettyja tekijoita tyotehtaviin liittyen, joita
ovat tapaturmavaara, tyontekijan henkilokohtaiset edellytykset, lisdantymisterveyden vaarantavat
tekijat, muut vastaavat tekijat seka tassa kappaleessa olennaisena osana oleva tyon kuormittavuus
(TTurvaL 10 §). Kuormituksen havainnoimisen ja sen minimoimisesta huolehtimisen voidaan siis
katsoa yksiselitteisesti olevan lainsd&ddanndn perusteella tydnantajan velvoite, tosin tydntekijalla on
my0s velvollisuus pyrkia tuomaan kuormittumisensa tyonantajan tietoon. (Havula, Jarmas, Koski-
nen, Lehto, Meincke, Paanetoja, Pehrman, Rintala, Schugk, Sortti, Tikkanen, Ullakonoja & Vanska,
159.)

Hallituksen esityksessa vuonna 2002 todettiin nykytilaa arvioitaessa vanhan tydturvallisuuslain ol-
leen selkeasti suunnattu alun perin teollisuusaloille ja fyysiseen tapaturmatorjuntaan, joka ei nyky-
ajan tydssa pysty enaa riittavasti kattamaan tydssa esiintyvia turvallisuutta uhkaavia tekijoita, vaan
tyoturvallisuuden tulisi ulottua myos henkiseen ja sosiaaliseen hyvinvointiin seka enemman tyon
ongelmia ennaltaehkaiseviin toimiin. Suoraan kuormituksesta puhuttaessa esityksessa tuotiin ilmi,
etta kyselytutkimuksissa oli arvioitu, etta fyysisille kuormitustekijdille altistuminen on vuosien saa-
tossa vahentynyt, mutta henkisen kuormituksen osalta lisdantynyt huomattavasti. Esityksessa tuo-
daan selkeasti ilmi, etta vanhassa laissa otettiin kantaa selvasti teollisuustydssa aiheutuneisiin
kuormitustekijoihin, kun taas uudessa laissa pyrittaisiin huomioimaan myos toimihenkilo- ja asian-

tuntija-alojen psyykkiset kuormitustekijat. (HE 59/2002, 1.)
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3.1.2  Kuormittuminen kaytannossa

Tyo tayttaa keskeisia turvallisuuden, itsensa toteuttamisen ja sosiaalisen kanssakaymisen perus-
tarpeita. Tydssa kuitenkin altistutaan myos erilaisille kuormitus- ja vaaratekijdille, joiden vaikutukset
riippuvat osin myds henkilon yksildllisista ominaisuuksista. Ty6 aiheuttaa tydntekijan kuormittu-
mista, joka sopivan suuruisena on positiivista, mutta kuormittumisen muuttuessa yli- tai alikuormit-
tuneisuudeksi voi se muuttaa tydnkuvan haitalliseksi ja voi johtaa sairastumiseen ja tapaturmaiseen
vammautumiseen. Vaara- ja kuormitustekijat voi jakaa kuuteen paaryhmaan: fyysisiin kuormituste-
kijoihin, psyykkisiin ja sosiaalisiin kuormitustekijoihin, kemiallisiin ja biologisiin altisteisiin, fysikaali-
siin altisteisiin, likkumisen tapaturmavaaroihin seka tyovalineiden tapaturmavaaroihin. lhmisella on
rajattu optimitila, johon elimistd on kuormitustekijoiden osalta tottunut. Kun ihminen siirtyy pois op-
timitilasta, se nakyy ensimmaisena tyotehossa ja tuloksellisuuden heikkenemisend. Terveyshaitat
esiintyvat vasta kauempana optimitilasta tai pitkittyneen kuormituksen seurauksena, joka nakyy
muun muassa psykologisosiaalisena kuormittumisena. (Laitinen, Vuorinen & Simola 2013, 70-71.)

Psykososiaalisissa kuormittumistilanteissa tydntekijan henkiset voimavarat kuormittuvat niin, etta
tydntekija vasyy tai alkaa kérsimaan vasymyksesta, mielenterveysongelmista seka mahdollisesti
my0s psykosomaattisista ongelmista. Psykososiaaliset kuormitustekijat voidaan jaotella kolmeen
paaluokkaan, jotka ovat tyon jarjestelyihin liittyva kuormitustekijat, tyon sisaltdon littyvat kuormi-
tustekijat seka tydyhteison sosiaaliseen toimivuuteen liittyvat kuormitustekijat. (Sosiaali- ja terveys-
ministerid 2018, 7, viitattu 15.09.2019.)

Tyon jarjestelyihin liittyvat kuormitustekijat ovat selkeasti niita tekijoita, joihin tydnantaja voi omalla
toiminnallaan ja tyontekijan tyon suunnittelemisella vaikuttaa helpoiten ja selkeimmin. Nama tekijat
kumpuavat nimenomaan tyonantajan tyon turvallisuuteen tekemien investointien, niin rahallisten
kuin ajallisten, pohjalta. Tyon jarjestelyyn liittyvia kuormitustekijoita ovat liiallinen tai liian vahainen
tyon maara, tyon aikataulutuksesta johtuvat paineet, vuorotyosta, yotyosta tai osa-aikatyosta joh-
tuva liiallinen sitoutuminen ja sen kautta vasyminen tyohon, liikkuva ja matkustusta sisaltava tyo,
tydolosuhteiden tai -valineiden puutteet ja niiden aiheuttamat vaaratilanteet seka epaselva tyon-
kuva tai tyonjako, jonka kautta myds oman tehtavan vastuut tai tavoitteet eivat ole tiedossa. Tyon
jarjestelyihin liittyvia kuormitustekijoita voidaan vahentaa suunnittelemalla tyonkuvaa tyontekijan
kanssa mahdollisuuksien mukaan sen kaltaiseksi, etta ylla mainituista tekijoista koituu mahdolli-

simman vahan kuormitusta tydntekijalle. Naita tekijéita voivat olla tydkuvan monipuolistaminen tai
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yksinkertaistaminen niin tyon sisallon kuin tybajankin puolesta seka tydolosuhteiden ja -valineiden

parantaminen. (Sosiaali- ja terveysministerié 2018, 7, viitattu 15.09.2019.)

Tydn sisaltoon liittyvat kuormitustekijat ovat usein suoraan tyontekijan tydtehtavaan tai tyon luon-
teeseen kuuluvia tekij6ita, joita ei valttaméatta voida ainakaan taysin poistaa tyosta, vaan ne kuulu-
vat kiintedna osana ty6hon ja tdman myota myos kuormittavat itse tydntekijaa. Tyon sisaltoon liit-
tyvia kuormitustekijoita ovat liian itseaan toistava tyonkuva, tyokuvan sirpaleisuus, jatkuva valp-
paana olo, tyon laadulliset vaatimukset, liiallinen tietomaara, jatkuvat keskeytykset, kohtuuton vas-
tuu, toistuvat vaikeat vuorovaikutustilanteet asiakastyossa seka vakivallan uhka tyossa. Monissa
tapauksissa tyon sisaltoon liittyviin kuormitustekijoihin ei voida suoraan vaikuttaa eika niita voida
ainakaan taysin poistaa. Talloin tydnantajan on huolehdittava siita, etta tydkuvan muut puitteet ovat
kunnossa ja etta tyontekijalla on mahdollisuus saada tukea sita tarvitessaan. (Sosiaali- ja terveys-
ministerié 2018, 7, viitattu 15.09.2019.)

Viimeisena osiona ovat tyyhteisdn sosiaaliseen toimivuuteen liittyvat haitalliset kuormitustekijat,
jotka johtuvat ongelmasta tydyhteison sisalla olevien henkildiden sosiaalisesta vuorovaikutuksesta.
Naita tekijoita ovat yksintydskentely, sosiaalinen tai fyysinen eristdminen, toimimaton yhteistyo tai
vuorovaikutus, huono tiedonkulku, esimiehen tai ty6tovereiden puutteellinen tuki, hairinta ja muu
epaasiallinen kohtelu seké tasapuolisen kohtelun vastainen tai syrjiva kohtelu. Sosiaaliseen toimi-
vuuteen liittyvat haitalliset kuormitustekijat voivat usein olla hyvin monimutkaisista henkildkemialli-
sista tekijoista johtuvia ristiriitatilanteita, joissa tydnantajan tulee pystya purkamaan tilanne siten,
ettd osapuolet voivat tosiasiallisesti eivatka ainoastaan néennaisesti sopia ristiriitansa ja pystyvat
taméan jalkeen jatkamaan tydskentelyaan saman tydyhteison sisalla. (Sosiaali- ja terveysministerid
2018, 7, viitattu 15.09.2019.)

Suoraan tyoturvallisuuslakia katsottaessa kuormittavuuspykalan ainoa vaatimus on, etta tyonanta-
jan on tyontekijan kuormittumisen havaittuaan selvitettava tyontekijaa kuormittavat tekijat seka sen
lisaksi pyrittava kaytettavissa olevin keinoin poistamaan tai minimoimaan kuormitustekijat. Tyon-
antajalla ei ole pykalan eikd myoskaan lain esitdiden perusteella keinoa arvioida sita, mitka ovat
lain silmissa riittavia toimia kuormituksen estamiseksi tai vahentamiseksi. Aiheesta ei ole myoskaan
olemassa tarkentavia alemman asteisia maarayksia tai ohjeistuksia, joista kavisi ilmi odotukset

tydénantajaosapuolta kohtaan. Toki kaikki kuormitustilanteet ovat yksittaistapauksia, joten raja-ar-
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vojen ahtaminen yhteen pykalaan tai edes esitdiden perusteluihin on realistisesti mahdotonta. (Ha-
vula, Jarmas, Koskinen, Lehto, Meincke, Paanetoja, Pehrman, Rintala, Schugk, Sortti, Tikkanen,
Ullakonoja & Véanska, 142.)

Tama kuitenkin asettaa ongelmia niin tydnantajalle kuin tyontekijallekin. Tyonantajapuolen on-
gelma on selva: tyonantaja ei voi olla varma, etta on tayttanyt lailliset velvollisuutensa tilanteen
selvittamisessa, jos hanen tietoonsa on tullut kuormittumistapaus. Toisaalta Suomessa tyonantajat
ottavat yleensa alaistensa kuormittumishuolet tosissaan vapaaehtoisestikin ja pyrkivat poistamaan
ne jo pelkastaan tuottavuuden ja hyvinvoinnin nimissakin, eika pelkastaan laillisen velvollisuutensa
tayttaakseen. Tyontekijdille raja-arvojen puuttuminen lainsaadannosta on ongelma siksi, etté tilan-
teissa, joissa tyonantaja ei tayta kuormitusta koskevan lainsaadannon velvoitteitaan, voi olla hyvin-
kin epavarmaa, mika on niin raikea rikos tyontekijaa kohtaan, etta han voi vieda asian oikeuteen.
Yleisesti ottaen kummankin osapuolien ongelmakohdat ovat hoidossa: tyonantajat ottavat yleisesti
ottaen alaistensa huolenaiheet hyvin tosissaan ja tekevat kaikkensa niiden poistamiseksi tai va-
hentamiseksi. Vaarinkaytdstapauksissa taas tyontekijoita kohdellaan monesti niin raikeasti lainvas-
taisesti, etta asia uskalletaan vieda tuomioistuimen selvitettavaksi. Valiin jaa kuitenkin harmaa alue,
jossa on kaltoinkohdeltuja ty6ntekij6ita, jotka ovat epavarmoja siita, voivatko nayttaa toteen tyon-
antajansa kaltoinkohtelun sek& myds tyonantajia, jotka joutuvat osaamisensa tai resurssiensa lo-
puttua miettimaan kuumeisesti sita, onko ty6turvallisuuslakiin kirjatut kuormitukseen liittyvat velvol-
lisuudet todella taytetty, vai tulisiko tydnantajan pystya tekemaan jotain lisaa tyotekijansa hyvaksi.
(Havula, Jarmas, Koskinen, Lehto, Meincke, Paanetoja, Pehrman, Rintala, Schugk, Sortti, Tikka-
nen, Ullakonoja & Vanska, 142.)

Kuormittavuuspykala velvoittaa tydnantajan arvioimaan tyon kuormittavuutta nimenomaisesti tyon-
tekijakohtaisesti, eika esimerkiksi tyokuvakohtaisesti. Ei siis ole tarkoituksenmukaista arvioida erik-
seen eri tyotehtaville erilaisia kuormittavuusstandardeja, silla eri tyontekijat saattavat reagoida eri-
laisiin tyotehtaviin hyvinkin erilaisilla tavoilla. Taman lisaksi tyontekijan kuormitusta tai sen sietoky-
kya ei voida arvioida kerran, vaan aiheen arvioinnin tulee olla luonteeltaan jossain maarin jatkuvaa,
silla tyontekijan muuttuva elaman- ja terveystilanne saattavat alkaa kuormittamaan tyontekijaa no-
peasti tai hyvinkin huomaamatta, jonka myota tyonantajan toimimisvelvollisuus kuormitustekijoiden
minimoimiseksi voi tayttya. (Havula, Jarmas, Koskinen, Lehto, Meincke, Paanetoja, Pehrman, Rin-
tala, Schugk, Sortti, Tikkanen, Ullakonoja & Vanska, 158-159.)
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3.1.3 Oikeustapausesimerkki

Esimerkkina oikeustapauksesta kuormitukseen liittyen on Helsingin karaja- ja hovioikeudessa ka-
sitelty ty6turvallisuusrikos, joka kasitti yndistyksen puheenjohtajan toiminnan yhdistyksen tydnteki-
jaa kohtaan. Puheenjohtaja oli saanut omalla kaytoksellaan tyontekijan kuormittumaan, eika ollut
alkanut tarvittaviin toimiin havaittuaan tyontekijan kuormittuneen tydsséaan, vaan painvastoin oli
voimistanut tyontekijan hairitsemistaan ja pyrkinyt painostamaan tydntekijaa ja@maan elakkeelle.
(Helsingin Hovioikeus R 11/391.)

Puheenjohtaja oli tyontekijan mukaan kuormitustekijoiden selvittamis- ja korjaamisvelvollisuuden
laiminlyonnin lisaksi jattanyt huomioimatta hanen kesalomatoiveensa, kieltanyt yli- ja matkatyot,
kayttaytynyt epaasiallisesti tyontekijaa kohtaan esimerkiksi huutamalla, puhumalla hanesta pahaa
muille tydpaikan tyontekijdille seka pyrkinyt noyryyttamaan tyontekijaa julkisesti useita kertoja. Esi-
merkkitapauksessa tyontekijan kuormittuminen on johtunut osittain myos siis hairinnasta, josta pu-
hutaan seuraavassa kappaleessa tarkemmin. TyOntekija kertoi oikeudenkaynnin yhteydessa kay-
neensa ahdistuksensa vuoksi useita kertoja laakarilla, jossa hanet oli lopulta todettu tyokyvytto-
méaksi nimenomaisesti tydpaikan kuormituksen vuoksi. Laékari oli pyrkinyt jarjestamaan tyontekijan
ja puheenjohtajan valille keskustelu- ja purkutilaisuuksia useita kertoja, mutta puheenjohtaja ei joko
tullut paikalle tai poistui niista kesken kaiken todeten, ettd puheenjohtajan ja tydntekijan valit eivat

tule koskaan paranemaan. (Helsingin Hovioikeus R 11/391.)

Tapausta kasiteltdessa puheenjohtaja kiisti syytokset ja totesi, ettd han oli kayttanyt tydnantajan
maaraamisoikeuttaan maaratessaan tyontekijan kesalomasta vastoin tyontekijan toiveita. Han oli
méaarannyt tydntekijan lomailemaan vastoin tyontekijan toiveita ainoastaan kerran, ja talldinkin valt-
tamattomasta syysta, koska tyontekijaa oli tarvittu silloisena ajankohtana tyopaikalla. Matkatyo-
kielto ei ollut puheenjohtajan mukaan koskenut muuta kuin yht tiettya tapausta ja ylityokielto oli
hanen mukaansa yleinen kaytantd koko yhtiossa. Puheenjohtaja myonsi kielenkayttonsa olevan
hanen heikko kohtansa, mutta ettd hanen huutamisensa ja kiroilunsa ei kohdistunut pelkastaan
tahan tyontekijaan, vaan han kaytti samanlaista kieltd myds muiden tyOyhteison jasenten kanssa
kommunikoidessaan. Han oli oman kertomuksensa mukaan nopeasti vasynyt [aakarin jarjestamiin
yhteiskeskusteluihin, koska ne toistivat itseaan, eika niista ollut tdman vuoksi mitaan hyotya. Han
totesi tyontekijan olleen liian herkka ihmisend, jonka vuoksi kaksin keskeisista keskusteluista ei

mydskaan ollut tullut mitdan. (Helsingin Hovioikeus R 11/391.)
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Tapauksessa todistajina oli yhtion hallituksen jasenia, tydntekijoita seka yksi yhdistyksen yhteis-
tydkumppani. Todistajat kertoivat muun muassa, etta tapauksen tyontekijan ja puheenjohtajan va-
lisesté ristiriitatilanteesta oli keskusteltu hallituksessa ja asiasta oli myds huomautettu puheenjoh-
tajalle. Puhuttaessa tyontekijan sairaslomien syisté ei tydntekijan kuormittuminen ollut tullut esille
missaan vaiheessa, ennen kuin tydsuojelupiiri oli ottanut suoraan yhteytta hallitukseen. Todistajat
my0s kertoivat, ettd puheenjohtaja oli hyvin akkipikainen ja helppo suuttumaan ja etta periaatteessa
tapauksen tyontekija oli paatynyt puheenjohtajan silmatikuksi. Yksi todistajista kuitenkin totesi, ettei
tydpaikan ilmapiirissa ole ollut valittamista ja ettd puheenjohtaja ei ole toiminut loukkaavasti ketaan
tydpaikan tyontekijoita kohtaan. Puheenjohtaja oli myos todistajan kertomuksen mukaan pyrkinyt
korjaamaan aktiivisesti valejaan tyontekijan kanssa, mutta ei ollut siihen pystynyt, koska tyontekija
oli vain jatkuvasti mokottanyt. Todistaja myos valitti siita, etta tyontekija ei ollut oppinut kayttamaan
PowerPointia eika osannut perehdyttaa muita tyontekijoita. (Helsingin Hovioikeus R 11/391.)

Nayton perusteella karajaoikeus totesi, etta laakarintodistukset yhdistettyna tyontekijan, todistajien
ja myds osittain puheenjohtajan kertomiin nakemyksiin todistivat uskottavasti sen, etta tyontekijaa
oli kohdeltu kaltoin tydssaan siten, ettd han on nimenomaisesti tasta syysta kuormittunut tyokyvyt-
tdméaksi. Puheenjohtajan toiminta on ollut systemaattista ja pitkaan jatkuvaa, jonka lisaksi puheen-
johtaja ei ole halunnut tuoda asian vakavuutta muiden tietoisuuteen eika ole my6skaan tosiasialli-
sesti pyrkinyt korjaamaan tyontekijan ja hanen valejansa tai omaa menettelyansa. Kesalomatapaus
katsottiin kuitenkin perustelluksi yksittaistapaukseksi, jossa puheenjohtajalla oli ollut perusteltu oi-
keus kayttaa tydnantajan maaraamisoikeutta. Ei voitu mydskaan nayttaa toteen, etté puheenjohtaja
olisi painostanut tydntekijaa ja@maan elakkeelle. Karajaoikeus maarasi puheenjohtajalle 50 paiva-
sakkoa tyoturvallisuusrikoksesta seka maarasi puheenjohtajan ja yhdistyksen yhteisvastuullisesti
korvaamaan tyontekijalle ansiomenetyksen ja oikeudenkayntikulujen vuoksi noin 17 000 euroa.
(Helsingin Hovioikeus R 11/391.)

Asiasta valitettiin Helsingin hovioikeuteen, joka piti karajaoikeuden tuomion voimassa. Esimerkki-
tapauksessa on selkeasti nahtavissa, etta kyseessa ei ole pelkastaan kuormitukseen liittyva oi-
keustapaus, vaan hairintd on myos isossa roolissa tapausta tarkasteltaessa. Ehkapa tarkein ha-
vaittava asia ratkaisua tarkasteltaessa on kuitenkin itse asian todistelu ja nimenomaan se, etta asia
pystyttiin nayttamaan toteen taysin ei-fyysisin perustein ja todisteluin, ainoiden aihetodisteiden ol-
lessa laakarintodistukset, jotka nekin perustuvat pelkastaan laakarin arvioon eika niinkaan naky-

viin, taysin fyysisiin tekijoinin.
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3.2 Hairinta

Hairinnalla tarkoitetaan tydturvallisuuslainsaadanndssa yksilon kokemaa epaasiallista kohtelua jol-
tain tydyhteisdnsa jasenelta. Koettu hairinté voi itsesséan johtaa tyontekijan kuormittumiseen ja

sen kaikkiin negatiivisiin tekijoihin, jos siihen ei tydyhteisdssa puututa.

3.2.1 Hairintalainsaadannon kehitys

Tyéturvallisuuslakiuudistuksessa vuonna 2003 lisattiin lakiin pykéla 28 §, joka koski hairintaa. En-
nen hairintapykalan liittamista osaksi tyoturvallisuuslakia hairinnasta saadettiin muun muassa tasa-
arvolaissa seka rikoslaissa. Samassa lakiuudistuksessa tuli voimaan myos tyontekijan yleisena
velvollisuutena muihin tyontekijoihin kohdistuva hairinnan valttaminen ja muu epaasiallinen koh-
telu, joka aiheuttaa heidan turvallisuudelleen tai terveydelleen haittaa tai vaaraa. (Hallituksen esitys
Eduskunnalle ty6turvallisuuslaiksi ja eraiksi siihen liittyviksi laeiksi HE 59/2002.)

Hairintapykala painottaa tyonantajan velvollisuutta puuttua havaittuun tyontekijaan kohdistuvaan ja
hanen terveyttaan haittaavaan tai vaarantavaan hairinta@n tai muuhun epaasialliseen kohteluun.
Havainto edella mainitusta toiminnasta voi tulla useista eri lahteista, esimerkiksi tydsuojeluvaltuu-
tetulta, luottamusmiehelta tai tydntekijalta itseltdén. Lakiuudistus ei anna tarkkoja ohjeita, miten
tydnantajan tulisi puuttua hairintatilanteisiin, mutta linjaa kuitenkin, etta tapauksissa tulee selvittaa
tapahtumien kulku ja noudattaa johdonmukaisia toimia ja ratkaisuja suhteessa tyontekijoihin. Hal-
lituksen esityksessa mainitaan myds, etté hairinnalla ja epaasiallisella kohtelulla tarkoitetaan myds

sukupuolista hairintaa ja epaasiallista kohtelua. (HE 59/2002, 30.)

Vuoden 2003 ty6turvallisuuslakiuudistuksen jalkeen hairintaan liittyvaa pykalaa ei ole itsestaan
muutettu, mutta hairintdan liittyvaa faktapohjaa avataan vuonna 2005 laaditussa hallituksen esityk-
sessa siten, etta hairinta ja epaasiallinen kohtelu seka vakivallan uhka on lisaantynyt (HE 94/2005
Hallituksen esitys Eduskunnalle laiksi tyturvallisuuslain muuttamisesta). Sosiaali- ja terveysminis-
terion tutkimuksen mukaan hairinnan ja epaasiallisen kohtelun kohteena on noin 4-6 % tyossakay-
vista suomalaisista. Toimialojen ja ammattien valilla esiintyy selvia eroja. Mielenterveyteen liittyvat
sairaudet ovat ohittaneet tuki- ja likuntaelinsairaudet merkittavimpana tyokyvyttomyyselakkeiden
aiheuttajana, vaikka tyokyvyttomyyselakkeiden maara onkin vahentynyt selvasti 1990-luvun puoli-
valin jalkeen. Suurimpina kielteisind asioina tyoelamassa on koettu kiire tai kireat aikataulut, tyon
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pakkotahtisuus, arvostuksen puute ja epavarmuus tydsuhteen jatkumisesta. (Suomaa, Siiki, Pulk-
kinen & Kilpelainen 2004, 36.)

3.2.2 Hairinta kaytannossa

Hairinnan osalta sdaddsperusta koostuu tydturvallisuuslain pykalista 8 §, 10 §, 14 §, 16 §, 18 §, 19
§, 20 § ja 28 §. Tarkastellessa ty6turvallisuuslain mukaista 28 §:n hairintdé ei ainoastaan yhden
lainkohdan tulkinta riita, silla tarkastelussa tulee ottaa huomioon muun muassa myos ty6antajan
yleinen huolehtimisvelvoite, tyon vaarojen selvittdminen ja arviointi, tyontekijalle annettava opetus
ja ohjaus, tydnantajan sijainen, tyontekijan yleiset velvollisuudet seka vikojen ja puutteellisuuksien
poistaminen ja niista ilmoittaminen. Jokainen tapaus koskien hairintaa ja/tai muuta epaasiallista
kohtelua kasitelladn omana, laajana kokonaisuutenaan, jotta varmistutaan tapauksien eri nakokoh-
dista. (Sosiaali- ja terveysministerio 2016, 5, viitattu 21.7.2019.) Asiaa juridisesti tarkastellessa voi-
daan todeta, etta hairintaan liittyvat asiat kasitellaan aina tapauskohtaisesti. Korkein oikeus seka
tyotuomioistuin ovat antaneet hairintaan liittyvissa tapauksissa ratkaisut, joita analysoidaan tarkem-

min tassa kappaleessa.

Itse hairinta ei valttamatta perustu pelkastaan edelld mainittuihin huomioihin vaan hairintaan voi
littyd myds psykososiaalista kuormitusta, tydsyrjintaa, tai fyysista vékivaltaa. Kappaleen kerronta
painottuu kuitenkin pelkastaan hairintaan. Muita huomioitavia lakeja hairintaan liittyen ovat tydsuo-
jelun valvontalaki, laki viranomaisen toiminnan julkisuudesta ja laki naisten ja miesten valisesta

tasa-arvosta.

Lahtokohtana toimintaperiaatteelle hairinnan ehkaisemisen osalta on tapauksien nopea huomaa-
minen, ennaltaehkaisy seka valvonta. Valvontaa suoritetaan tyosuojeluviranomaisen toimesta seka
asiakasaloitteisesti. Tyosuojeluviranomainen valvoo tydnantajan toimintaa ja neuvoo tyontekijoita
ja tyonantajia hairintaasioiden kasittelyssa tyopaikoilla. Tydsuojeluviranomainen kiinnittad huomio-
taan tehostetusti tydnantajan velvollisuuksien valvontaan ja ndin ollen hairinnan ennaltaehkaisy ja
valttaminen tyopaikoilla on helpompaa. Tyoyhteisossa kaytavat yksittaiset hairintatapaukset kasi-
tellaan tyoyhteison sisalla eika niita nain ollen saateta tyosuojeluviranomaisen kasiteltaviksi. Mikali

kuitenkin hairinta on jatkuvaa ja samaan henkiloon/henkil6ihin suunnattua, on talldin asia saatet-
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tava tyosuojeluviranomaisen kasiteltdvaksi. Tyosuojeluviranomainen ei kuitenkaan sovittele ristirii-
toja tydpaikalla eika avusta asiakasta hairintdasioiden késittelyssa. Tydsuojeluviranomainen ei
myOskaan hae asiakkaan puolesta korvauksia koetusta hairinnasta. (Sosiaali- ja terveysministerio
2016, 6, viitattu 21.7.2019.)

Asiakasaloitteisessa valvonnassa tarkastellaan 1ahinna sita, etta tydnantaja saatuaan tiedon tydssa
esiintyvasta hairinnasta noudattaa tyoturvallisuuslaissa saadettya toimimisvelvollisuuttaan hairin-
nan lopettamiseksi. Paatavoitteena on siis se, etta tydnantaja jatkossa noudattaa hairintaan liittyvia
velvollisuuksiaan. Tarkastukset tehdaan yleisesti asiakirjojen perusteella. Yksittaisissa tapauksissa
voi esiintya paljonkin epakohtia tydnantajan toiminnassa, jonka johdosta tilanne edellyttaa valvon-
tatoimenpiteiden kohdistamista laajemmin tydpaikkaan seka tyOpaikkatarkastuksen tekemista.
(Sosiaali- ja terveysministerio 2016, 7-8, viitattu 21.7.2019.)

Kuten edella on mainittu, hairintaa voi esiintya tyopaikoilla yleisesti usealla eri tavalla. Yleiset vas-
takkainasettelut hairinnan osalta ovat tydnantajan tai timan edustajan kohdistama hairinté tyonte-
kijaa kohtaan, tyontekijoiden keskindinen héirinta, tydntekijan kohdistama héirinta esimiestaan koh-
taan ja asiakkaan tai muu tydyhteison ulkopuolisen henkilon kohdistama hairinta tyontekijaa koh-
taan. Kun puhutaan héirinnasta menettelyllisesti, hairinnan tulisi aiheuttaa haittaa tai vaaraa tyon-
tekijan terveydelle (TTurval 5:28 §.) Muutoin tydturvallisuuslain 28 §:n mukaisia hairinnan edelly-
tyksia ja perusteluja ei ole maaritelty. Jotta tyontekijan terveydelle voisi syntya vaaraa tai haittaa,
kohtelun tulisi olla toistuvaa ja tyontekijan negatiivisen olotilan pysyvaa. Tydsuojeluvalvonta pitaa
hairintdnd muun muassa seuraavia tekoja: toistuva uhkailu, pelottelu, ilkeat ja vihjailevat viestit,
vaheksyttavat ja pilkkaavat puheet, tydnteon jatkuva perusteeton arvostelu ja vaikeuttaminen, mai-
neen tai aseman kyseenalaistaminen, tyoyhteisosta eristdminen ja seksuaalinen hairinta. (Sosiaali-
ja terveysministerio 2016, 6-7, viitattu 21.7.2019.) Helsingin hovioikeus on vuonna 2011 antanut
ratkaisun hairintaan liittyen — tyontekija oli kiusannut toista tyontekijaa ja kayttaytynyt hanta kohtaan
muutenkin uhkaavasti. Tyontekija oli myos yrittanyt estaa kiusattua kertomasta asiasta tyonanta-
jalle. Tyonantajalla ei ollut hovioikeuden mukaan oikeutta purkaa tydsopimusta, mutta tilanne oli
ollut kokonaisuutena sellainen, etta tyonantajalla oli ollut oikeus paattaa tyontekijan tydsopimus
irtisanomalla. (Helsingin hovioikeus S 10/2726.) On mahdollista, ettd myoskin yksittainen hairitseva
teko voidaan tulkita tyoturvallisuuslain 28 §:n mukaiseen hairintaan, mutta tapauksessa tulee olla
erittéin selkea nayttod ja tilanteen tulee aiheuttaa haittaa tai vaaraa tyontekijan terveydelle — tallainen
tapaus voi olla muun muassa seksuaalinen hairinta. (Sosiaali- ja terveysministerié 2016, 6-7, vii-
tattu 21.7.2019.)
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Oletettavasti kaikki tyopaikalla esiintyva kielteinen kayttaytyminen ei ole terveydelle vaaraa aiheut-
tavaa hairintad. Nakemyserot, satunnainen epaasiallinen kayttaytyminen, yksittaiset erimielisyydet
ja satunnainen sopimaton kielenkayttd eivat yleisesti ottaen ole lain tarkoittamaa hairintaa, vaikka
tilanne koettaisiinkin loukkaavana, hairitsevané tai pahaa mielté aiheuttavana. Mydskaan tydnan-
tajan tekemat asialliset ja perustellut paatokset, ohjeet ja tydyhteison ongelmien késittely eivat ole
tulkittavissa hairinnaksi, vaikka ne aiheuttaisivatkin ahdistuneisuutta ja kielteisia tunteita. Lain tar-
koittamaa hairintaa ei ole myoskaan, jos henkilolle annetaan asianmukaisesti perusteltu huomau-
tus, varoitus tai jos tyonantaja ryhtyy muihin kurinpitotoimenpiteisiin. Tyontekijan ohjaamista perus-
tellusti tydkyvyn arviointiin tai muita tyokyvyn tukemisen toimenpiteita ei myoskaan pideta hairin-
tana. (Tyoterveyslaitos 2019, viitattu 8.8.2019).

Alla olevassa korkeimman oikeuden antamassa ratkaisussa (KKO:2014:44) hairinta perustui muun
muassa tyonjohto-oikeuden vaarinkayttoon. Tyonjohto-oikeuden vaarinkaytto voi ilmeta esimer-
kiksi toistuvana perusteettomana puuttumisena tyontekoon tai tydtehtavien laadun tai maaran pe-
rusteettomana muuttamisena, sovittujen tydehtojen yksipuolisena muuttamisena perusteetta, epa-
asiallisena tyonjohtovallan kayttona tai ndyryyttdvana tehtavien antamisena. Korkeimman oikeu-
den ratkaisussa tydnjohto-oikeuden vaarinkayttd ilmeni tyétehtévien laadun ja maaran perusteet-
tomana muuttamisena, kun tydntekija nimitettiin apulaiscontrollerin virkaan. Hairinnén taustalla oli
my0s tyon jarjestelyyn liittyvia asioita mukaan lukien epéselva vastuu seka toimimaton yhteisty6

esimiehen seké tyontekijan valilla.

3.2.3 Oikeustapausesimerkki

Korkein oikeus on antanut 26.6.2014 ennakkoratkaisun koskien ty6turvallisuuslain 28 §:n mukaista
hairintaa. Asiassa kantaja oli nimitetty valtioneuvoston apulaiscontrollerin virkaan ajalle 16.11.2007
-31.12.2012, mutta oli kuitenkin jaanyt sairaslomalle 4.4.2008 alkaen 20.1.2009 asti, jonka jalkeen
han oli irtisanoutunut virastaan 12.2.2009. Kantaja esitti vaatimuksenaan valtiota suorittamaan ha-
nelle korvaukseksi ansionmenetyksesta yhteensa 118 270,20 euroa ja laake- ja sairauskuluista 8
846 euroa seka henkisesta karsimyksesta 50 000 euroa. Kantaja katsoi tyoturvallisuuslakiin perus-
tetussa kanteessaan, etta han oli joutunut tydssaan hairinnan ja epaasiallisen kohtelun kohteeksi.
Valtio Kiisti kanteen kokonaisuudessaan. (KKO:2014:44).
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Helsingin karajaoikeus antoi 15.10.2010 tuomion, jossa se velvoitti valtion suorittamaan kantajalle
korvausta ansionmenetyksesta ja siihen liittyvasta elakekertyman menetyksesta, ladke- ja sairaus-
kuluista seka henkisesta karsimyksesté perustuen siihen, etta kantaja oli joutunut tydpaikkakiu-
sauksen kohteeksi eika tydnantaja ollut ryhtynyt ty6turvallisuuslain edellyttamiin toimiin epékohdan
poistamiseksi saatuaan siita tiedon maaliskuussa 2008 eika saman vuoden loppuun mennessa-
kaan. Valtio valitti hovioikeuteen vaatien, etta karajaoikeuden tuomio kumotaan ja kanne hylataan,
johon kantaja vastasi vaatien valituksen hylkaamista. Hovioikeus katsoi, etta kyseessa ei ole ollut
tyonantajan puolelta tyoturvallisuuslain 28 §:n mukaista terveydelle haittaa tai vaaraa aiheuttavaa
hairintaa tai muuta epaasiallista kohtelua. Hovioikeus kumosi karajaoikeuden tuomion ja hylkasi
kanteen. Kantajalle myonnettiin valituslupa, jossa kantaja vaati, etta valtio velvoitetaan suoritta-
maan hanelle karajaoikeuden tuomion mukaiset korvaukset ansionmenetyksesta, ladke- ja sai-
rauskuluista ja henkisestd karsimyksesta. Valtio Kiisti vastauksessaan kantajan vaatimukset.
(KKO:2014:44).

Laissa ei ole tarkemmin maaritelty sitd, millaista menettelya voidaan pitaa tyéturvallisuuslain 28
§:ssa tarkoitettuna hairintana tai epaasiallisena kohteluna. Mydskaan lain esitdissa ei asiaa ole sen
tarkemmin kasitelty. Sen arvioiminen, onko kysymys tallaisesta menettelysta, tulee siten tehtavaksi
kussakin tapauksessa ilmenneiden asianhaarojen perusteella. Kysymys voi olla esimerkiksi tyon-
tekijgan kohdistetusta loukkaavasta, ndyryyttavasta tai mitatdivasta kayttaytymisesta. Laissa tar-
koitetun hairinnan ja epaasiallisen kohtelun edellytetdan aiheuttavan haittaa tai vaaraa tyontekijan
terveydelle. Tasté johtuen satunnainen epaasiallinenkaan kayttaytyminen ei yleensé voi toteuttaa
laissa tarkoitettua hairintad. Kohtelulta voidaan sen vuoksi edellyttda jossain maarin toistuvuutta

tai olotilan pysyvyytta, jotta haitta tai vaara terveydelle voisi syntya.

On pidettava selvana, etta puhuttaessa tyoturvallisuuslain 28 §:n mukaisesta hairinnasta on nayton
oltava kiistatonta. Huomioon on myoskin otettava se seikka, etta korkeimman oikeuden tuomiosta
kaksi oikeusneuvosta olivat eri mielta asiasta, joten ratkaisun antaminen ei selvastikaan ole ollut
helppoa. Oikeusneuvos Rajalahti hyvaksyi esittelijan mietinnon seka ottamatta sen kummemmin
kantaa erimielisyydestaan lausui vahingonkorvausvaatimuksesta olevansa samaa mielta kuin
enemmistd. Oikeusneuvos Hayha hyvaksyi mietinnon silté osin, kun siina on katsottu, ettei kanta-
jaa ole kohdeltu epaasiallisesti tydhdn perehdyttamisessa. Hayhan lausunnon mukaan han on kat-
sonut, etta kantajan kohtelu on ollut epaasiallista silta osin kuin hanen ty6tehtaviensa méaarittely on

jaanyt epamaaraiseksi. Hayhdn mukaan asiaa tulee kuitenkin arvioida viela tydturvallisuuslain 28
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§:n mukaan silta osin, onko valtio laiminlyonyt velvollisuuden ryhtya asiasta tiedon saatuaan toimiin
kéytettdvissaan olevin keinoin epakohdan poistamiseksi. Koska kantajan esimies on yrittanyt
saada kantajaan neuvotteluyhteyden taman toimenkuvan maarittamiseksi kantajan ilmoitettua tyy-
tymattdmyytensa hallintojohtajalle pitaa Hayha kantajan esimiehen toimintaa riittdvana epakohdan

poistamiseksi ja nain ollen hyvaksyy hovioikeuden tuomion lopputuloksen. (KKO:2014:44).

Toinen hairintaan liittyva oikeustapaus liittyy tyotuomioistuimen 24.3.2015 antamaan ratkaisuun
diaarinumerolla R 47/14, jossa kasitellaan irtisanomissuojaa, luottamusmiehen irtisanomista, val-
vontavelvollisuutta seka tyopaikkakiusaamista. Tapauksessa tyonantaja oli irtisanonut tyontekija
A:n vedoten hanen kaytokseensa, joka tayttaa hairinnan ja tyopaikkakiusaamisen tunnusmerkis-
ton. Tyonantajan mukaan moitittavasta kaytoksesta oli huomautettu, mutta koska huomautuksista
ja puheeksi otoista huolimatta A:n kayttaytyminen ei ollut muuttunut, oli tydnantaja joutunut ryhty-
maan toimenpiteisiin asiassa. Tyonantaja kertoi vastauksessaan, etta A oli kiusannut venajan kie-
len opettaja B:ta kayttamalla epaasiallista kielta seka muutoinkin kayttaytymalla epaasiallisesti tata
kohtaan. A oli myds poistanut yliopiston kielenopetuksessa kaytettavasta tietojarjestelmasta B:n
sinne tallentaman venajan kielen kurssilla kaytettavan materiaalin, jonka B oli kokenut tydpaikka-
kiusauksena. (TT:2015-17).

Tyétuomioistuin summasi, etté tyénantajan kasitys A:n epaasiallisesta kayttaytymisesta perustui
lahinna kahteen selvitykseen, jotka tehtiin kielikeskuksessa vuosina 2012 ja 2013. Ensimmaisessa
selvityksessa haastateltavien valintaan liittyi uskottavuus- ja puolueettomuusongelmia, joten asi-
assa tilattiin toinen selvitys, jossa haastateltavia oli ynteensa 38, ja kaikki tiimit ja henkildstoryhmat
olivat edustettuina. TyOyhteisdselvityksessa nousi esille A:n rooli luottamusmiehené seka hanen
hammentava toimintatapansa. Haastatteluissa oli noussut esiin myos kokemuksia A:n epaasialli-
sesta kayttaytymisesta, joka oli aiheuttanut pelkoa, mutta konkreettisia yksil6ityja tapahtumia sel-
vityksen yhteenvedossa ei sen sijaan selosteta. Koska A:n irtisanominen tapahtui 14.8.2013, ei
yksittaisilla vuosina 2005 ja 2008 tapahtuneilla vaitetyilla kiusaamistapauksilla ole sellaista ajallista
yhteytta tyosuhteen paattamiseen, etta niilla olisi merkitysta A:n tydsopimuksen paattamisperus-
tetta arvioitaessa. (TT1:2015-17).

Vaikka A:n kayttaytyminen olisikin ollut ainutkertaisissa taikka yksittaisissa tapahtumissa moititta-

vaa, ei menettely lahtokohtaisesti ole peruste irtisanomiselle. Mikali varoituksesta huolimatta kui-

tenkin moitittava kayttaytyminen toistuu, on kysymyksessa tydsuhteen irtisanomisperuste. (TSL
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7:2.3 §). Vuoden 2010 jélkeiset tapahtumat ovat olleet tydtuomioistuimen tarkemmassa arvioin-
nissa, jossa se arvioi lahemmin A:n ja B:n valistd suhdetta. Kaksikon valinen yhteistyd vaikeutui
koordinaattorin vaihdoksen jalkeen, jolloin B alkoi tehda viikoittain kiusaamissyytoksia A:sta, vaikka
kaksikko tapasikin toisiaan ainoastaan satunnaisesti tydpaikan kaytavilla. Kaksikon kollega G:n
kertoman mukaan kuitenkaan A:n ja B:n vélisessa kommunikaatiossa ei ole tdman mukaan ollut
mitaan tavallisesta poikkeavaa. Asiassa on nostettu esille kaksi yksittaista tapahtumaa, joiden on
vaitetty osoittavan, etta A on kohdellut B:ta epaasiallisesti. B:n mukaan A on kohdellut B:ta epaasi-
allisesti harjoittelijoiden esittelytilanteessa ja opetusmateriaalin poistamiseen liittyneessa tilan-
teessa kiusaamistarkoituksessa. Esitetyn nayton perusteella tyotuomioistuin arvioi, etta syy vallin-
neeseen tilanteeseen tyopaikalla seka edelld mainitut tilanteet eivat johdu yksinomaan A:sta ja
hanen kaytoksestaan. Nain ollen tydsopimuslain mukainen irtisanomisperuste ei asiassa tyotuo-
mioistuimen arvion mukaan tayty. (TT:2015-17).

Tydtuomioistuin velvoitti Aalto-korkeakoulusaation suorittamaan A:lle korvausta tyosopimuksen
tydehtosopimuksen vastaisesta paattamisesta 101 181,92 euroa korkolain 4 §:n 1 momentin mu-
kaisine viivastyskorkoineen haasteen tiedoksiantopaivasta lukien seka Ty6ttdmyysvakuutusrahas-
tolle korvauksesta vahennetty maara 12 056,08 euroa korkolain 4 §:n 1 momentin mukaisine vii-
vastyskorkoineen haasteen tiedoksiantopaivasta lukien. Sivistystydnantajat ry tuomittin maksa-
maan kantajalle valvontavelvollisuuden laiminlydnnista hyvityssakkoa 2 500 euroa. Sivistystyonan-
tajat ry ja Aalto-korkeakoulusaatio velvoitettiin yhteisvastuullisesti korvaamaan kantajan oikeuden-
kéyntikulut 16 213,90 euroa korkolain 4 §:n 1 momentin mukaisine viivastyskorkoineen kuukauden

kuluttua tuomion antopaivasta lukien. Tuomio on ollut yksimielinen. (TT:2015-17).
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4 TYOSTA PIDATTAYTYMINEN PSYKOSOSIAALISIN PERUSTEIN

Tassa luvussa tarkastellaan psykososiaalisen tyosta pidattaytymisen mahdollisuuksia seka ongel-
makohtia. On hyva huomauttaa, etta psykososiaalisin perustein suoritetusta tyosta pidattaytymi-
sesta ei ole olemassa oikeuskaytantéa, minka vuoksi luvun sisaltd on osaltaan pohdintaa siita,
mitka voimat tyosta pidattaytymisen arviointiin vaikuttavat, seka osaltaan spekulointia siita, missa

tilanteissa tyosta pidattaytymistoimi psykososiaalisin perustein voisi tulla kysymykseen.

41 Psykososiaalisen tyosta pidattaytymisen suhde lainsaadanto6on

Tyoturvallisuuslain 23 §:ssa ei ole annettu ilmi mitaan rajoitteita sille, minka laatuinen vaaratekijan
on oltava, jotta ty0sta olisi oikeus pidattaytya. Tyosta pidattaytyminen on sallittua, jos siité aiheutuu
vakavaa vaaraa tyontekijalle tai muiden tyontekijoiden hengelle tai terveydelle. Vaaran aiheuttajan

ei tarvitse siis olla nimenomaisesti fyysinen.

Myos tydn kuormitustekijoita ja hairintaa kasittelevissa sdadoksissa kerrotaan terveydelle haittaa
tai vaaraa aiheuttavista tekijoista taysin samassa muodossa kuin tyosta pidattaytymisséadoksessa
(TTurvaL 25 ja 28 §:t). Ty6turvallisuuslaki ei siis lahtokohtaisesti sulje pois mahdollisuutta kayttaa

tydsta pidattaytymisoikeutta myos psykososiaalisista tekijoista johtuvin perustein.

Tyosta pidattaytymista koskevassa alkuperaisessa hallituksen esityksessa vuodelta 1987 ilmais-
taan, etta tydnantajan on sopimusvelvoitteiden perusteella huolehdittava tyoturvallisuudesta, jonka
myota myoskaan alkuperaisessa lakiesityksessa tyosta pidattaytymissaadosta ei ole rajattu koske-
maan pelkastaan fyysisia vaaratekijoita (HE 167/1987, 6). On kuitenkin huomattava, etta alkupe-
raisessa esityksessa kaikki tyosta pidattaytymiseen liittyvat esimerkit ja oikeustapaukset liittyvat
nimenomaisesti fyysisiin tyosta pidattaytymistilanteisiin, joten ei voida todeta, etta tyosta pidattay-
tymissaadosta olisi suunniteltu ottamaan huomioon nimenomaan psykososiaaliset tyosta pidattay-
tymistilanteet, vaan lainsaddannolla on pyritty huomioimaan kaikki erilaatuiset vaaratekijat (HE
167/1987).
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4.2 Psykososiaalinen tyosta pidattaytyminen kaytannossa

Kaikki tuomioistuimessa kasiteltavat psykososiaaliset tydsta pidattaytymisasiat ovat yksildllisia, ta-
pauskohtaisia asiakokonaisuuksia, joiden ratkaisuihin vaikuttavat useat eri tekijat ja muuttujat. Tie-

tyt tekijat tekevat psykososiaalisin perustein toteutetusta tydsta pidattaytymisesta hankalan aiheen.

Ensimmainen, luvussa 4.2.1, kasitelty tekija on pidattaytymisperusteen toteen néyttaminen. Toi-
nen, kappaleessa 4.2.2, kasitelty tekija on se, etta tydsta pidattaytymiselle on olemassa suositumpi
vaihtoehto, sairauslomalle ja@minen, joka useissa tapauksissa on tyontekijalle huomattavasti hel-
pompi ja ristiriidattomampi tie saada ainakin hetkittaista helpotusta terveyttaan uhkaavaan tilantee-
seen. Talloin tyosta pidattaytymistoimea ei tarvitse harkita ainakaan sairausloman aikana, jolloin
itse tyOsta pidattaytymista ei tarvitse lahtokohtaisesti ottaa huomioon.

421 Psykososiaalisten tekijoiden toteennayttaminen

Psykososiaaliset vaaratekijat ovat abstrakteja, yksilon tunteisiin vaikuttavia muuttujia, joita ei voi
maaritella numeerisesti. Psykososiaaliset arsykkeet vaikuttavat taman lisaksi eri ihmisiin eri tavoin,
eli arsyke, joka ei vaikuta jonkun ihmisen eldmaan millaan tavalla, voi vaikuttaa hyvinkin suuresti
johonkuhun toiseen henkildon. Taman vuoksi on siis mahdotonta maarittaa mitaan rajoja, joiden
ylityttyé kuka tahansa henkild voitaisiin todeta lain silmissa kuormittumisen tai hairinnan uhriksi,
vaan laukaisevat tekijat ja rajat saattavat olla henkildsta riippuen hyvinkin erilaisia. (Havula, Jar-
mas, Koskinen, Lehto, Meincke, Paanetoja, Pehrman, Rintala, Schugk, Sortti, Tikkanen, Ullakonoja
& Vanska, 158.)

Taman liséksi monissakaan tapauksissa yhden psykososiaalisen vaaratilanteen perusteella ei
tydsta pidattaytymistoimea voida néhdé perusteltuna vaihtoehtona. Jos tyontekija siis kokee, etta
han on esimerkiksi yhden tyotehtavan aikana kokenut niin paljon hairintaa tai kuormitusta, ettei voi
enaa jatkaa tyontekoa, ei han kuitenkaan voi perustellusti pidattaytya tyostaan, vaan tilanteen pitaa
olla kaytannossa jatkunut suhteellisen pitkan aikaa, jotta voidaan todeta, etta hairinta tai kuormitus
ei ole ohimenevaa ja etta siita kaytannossa aiheutuu haittaa tyontekijan terveydelle. On epatoden-
nakoista, etta tyontekija pystyisi tuomaan esille tekijoita, jotka pystyvat lyhyessa ajassa vaaranta-
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maan hanen psykososiaalisen terveytensa, tosin kuitenkin esimerkiksi seksuaalisissa hairintata-
pauksissa my0s yksi kerta voidaan nahda tydrikkomuksena. (Sosiaali- ja terveysministerid 2016,
6-7, viitattu 21.7.2019.)

4.2.2 Sairausloma ja tyosta pidattaytyminen

Tydsta pidattaytyminen ennen tydterveydenhuollon piiriin hakeutumista voi olla yksinkertaisimmil-
laan sita, etta tyontekija ilmoittaa tydnantajalleen, etta ei pysty jatkamaan tditdan psykososiaalisten
tekijoiden perusteella, minka jalkeen tyonantaja ryhtyy tarvittaviin toimenpiteisiin, jotka monissa ta-
pauksissa voivat tarkoittaa tyontekijan saattamista tyoterveydenhuollon piiriin. Tamankaltainen
tyosta pidattaytymistoimi voi siis toimia heratteena tyonantajalle siita, etta hanen alaisensa voi tyos-
saan pahoin, minka jalkeen tilanne lahtee purkautumaan tyoterveyshuollon avulla. (Tyosuojeluhal-
linto, viitattu 21.9.2019.)

Tulee kuitenkin huomata, ettd jos tyonantaja on todennut itse tehneensa tarvittavat toimenpiteet
tyontekijan psyykkisen terveyden turvaamiseksi, muuttuu tyosta pidattaytymistapaus ristiriitaiseksi,
jolloin asiaa joudutaan puimaan joko yksityisesti tai tuomioistuimessa. Jos tilanne etenee tuomio-
istuimeen asti, saavat tydnantajan ja tyterveyshuollon toimet asian parantamiseksi huomattavan
painoarvon, jolloin tydntekijan vastuulla on nayttaa toteen, etta toimet ovat olleet jossain muodossa
vaaria, minka myota hoito on tosiasiassa epaonnistunut, vaikka tyéterveyshuolto ja tyénantaja
toista mieltd ovatkin. Tydntekijalla on velvollisuus pyynndsta antaa tyoterveyshuollon palvelujen
tuottajalle tiedot havaitsemistaan terveyden vaaraa aiheuttavista tekijoista tydpaikallaan (Tyoter-
veyshuoltolaki, 1383/2001, 16 §).

Tietojenantovelvollisuus koskee myds tydnantajaa seké tyoterveyshuollon palvelujen tuottajaa.
Tyonantajan tulee antaa tyoterveyshuollon ammattihenkildille ja asiantuntijoille tietoja, jotka ovat
tarpeen tyontekijoille tyosta aiheutuvan terveydellisen vaaran tai haitan arvioimiseksi ja ehkaise-
miseksi. Naihin tietoihin kuuluu muun muassa tieto tyosta, tyojarjestelyista, ammattitaudeista, tyo-
tapaturmista, henkilostosta ja tyopaikan olosuhteista ja niiden muutoksista. (Tyoterveyshuoltolaki
15 §.) Tyoterveyshuollon palvelujen tuottajan on annettava tyontekijdille ja tydnantajalle tarpeellisia
tietoja tydssa ja tyOpaikan olosuhteissa esiintyvista terveyden vaaroista ja haitoista seka niiden
torjuntakeinoista. Tyontekijalle on annettava tietoja tyoterveyshuollon tyontekijélle suorittamista
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terveystarkastuksista, niiden tarkoituksesta, tuloksista ja tulkinnoista seka muusta tyéterveyshuol-

lon siséllosta. (Tyoéterveydenhuoltolaki 17 §.)

Jos esimerkiksi tydntekija iimoittaa voivansa huonosti tydssaan mutta tydnantajaosapuoli reagoi
tahan hyvin vahaisesti tai ei ollenkaan, voi tydsta pidattaytyminen toimia varmasti huomattavasti
vahvempana ja motivoivampana heréatteena tydnantajaosapuolelle ryhtyé toimiin tydskentelyolojen
parantamiseksi. On kuitenkin huomattava, etta tyosta pidattaytymista tulee kayttaa ensisijaisesti
suoran vaaratilanteen valttamiseen eika niinkaan tyonantajan painostamiseen. Jos kuitenkin tyon-
antajan painostaminen on tarpeen, jotta vaaratekija saadaan poistettua, voidaan myos se nahda
hyvaksyttavana toimena (Saloheimo 2016, 151).
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5 JOHTOPAATOKSET

Lainsaadannon nakokulmasta psykososiaaliselle tyosta pidattaytymiselle ei ole asetettu sen kaltai-
sia rajoitteita, etteiko sen toteuttaminen kaytannossa olisi mahdollista. Itse tyosta pidattaytymissaa-
doksessa ja sen valmisteluasiakirjoissa ei ole maaritelty, missa muodossa vaaratekijan tulee esiin-
tya, vaan naissa dokumenteissa on alusta alkaen puhuttu nimenomaisesti pelkastaan vaarateki-
joista. Taman myota niin psykososiaaliset kuin myos fyysisetkin tekijat voidaan nahda perusteina
tyosta pidattaytymistoimelle. Psykososiaalisesta tyostapidattaytymisesta ei ole kuitenkaan ole-
massa olevaa oikeuskaytantoa, minka vuoksi sen arvioiminen ilman ennakkopaatosmateriaalia on

kaytanndssa spekulaatiota.

Kaytanndssa psykososiaalinen tyosta pidattaytyminen saattaa kuitenkin olla ongelmallista sen
vuoksi, etta tilanteet ratkaistaan yleensa tyoterveyshuollon ja sairauslomakaytantéjen avulla. Jos
tydntekija ilmoittaa esimiehelleen pidattaytyvansa tydnteosta psykososiaalisiin syihin vedoten, esi-
mies todennakoisesti ohjaa tyontekijan tydterveydenhuollon palveluiden piiriin. Tamankaltaisessa
tapauksessa pidattaytymisilmoitus toimii ennemminkin ilmoituksena esimiehelle tydntekijan pa-
hoinvoinnista, jonka myéta tydnantaja ryhtyy tarvittaviin toimiin vaaratekijan poistamiseksi. Toimi
on tulkittavissa tyosta pidattaytymiseksi, koska tyontekija ilmoittaa uhkaavasta tekijasta, jonka
myota tyonantajaosapuoli ryhtyy tarvittaviin toimenpiteisiin vaaratekijan poistamiseksi. Toisaalta
toiminta tayttaa normaalin tyoterveydenhuollon palveluiden piiriin hakeutumisen kriteerit, jolloin

tyontekija ilmoittaa tyonantajalleen voivansa pahoin ja tydnantaja ohjaa hanet tyoterveyshoitoon.

Jos tyontekija kay lapi tyoterveyshuollon ja tydnantajan jarjestaman prosessin, jossa psykososiaa-
listen ongelmien oireita hoidetaan ja pyritaan poistamaan, ja kokee viela senkin jalkeen terveytensa
olevan vaarassa, voi han ilmoittaa pidattaytyvansa tyosta sen perusteella, ettei ole kokenut saa-
neensa tarpeeksi apua tilanteeseensa tyoterveyshuollolta tai tydnantajaltaan. Talldin tulee kuiten-
kin huomata, ettd tyonantajaosapuolella on olemassa nayttoa siita, ettéa se on tehnyt tarpeellisia
toimenpiteité vaaratilanteen poistamiseksi, jolloin tyontekijan tulee osaltaan kyetd tuomaan esiin

niita tekijoita, joista kay ilmi, etté vaaratilanne on viela olemassa.

Niin sanotuissa perinteisissa eli fyysisin perustein suoritetuissa tyosta pidattaytymistilanteissa vaa-
ran aiheuttaja on yleisesti ottaen kosketeltavissa oleva tekija ja sen aiheuttama mahdollinen vaara

seka sen toteutumisen mahdollisuus voidaan todeta oletettavasti, vaikka vaaran riski ei olisikaan
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toteutunut. Tyontekija voi todeta, ettd kaide on niin huonossa kunnossa, etté tydskentely kaiteen
viereisella tasanteella ei ole kaiteen rikkoutumisen ja siitd seuraavan putoamisvaaran vuoksi tur-
vallista. Psykososiaalisissa tydsta pidattaytymistilanteissa sama kaytanto ei kuitenkaan valttamatta
toimi samalla tavalla. Tydntekijan on lahestulkoon mahdotonta kyeta toteamaan etukateen, etta
tydskentely tietyn henkildn kanssa tai tietyissa tyotehtévissa aiheuttaa niin suuren kuormittumisen
tai hairinnan vaaran, etta tydsta pidattaytyminen on perusteltu toimi, vaan vaaratilanteen tulee kay-
tannossa olla jo kaynnissa, ennen kuin tyosta voidaan varsinaisesti alkaa pidattaytymaan. Tyonte-
kijalla tulee siis olla jo olemassa negatiivinen kokemus tyokuvan tai toisen tyontekijan kanssa toi-
mimisesta, etta han voi tuoda esille niita tekijoita, jotka voisivat olla perusteena tyosta pidattayty-

miselle jo ennen kuin itse tyotehtava on alkanut.

Koska vaaraa aiheuttavan toiminnan tulee olla kaytannossa jo pitempaan jatkunutta, voi se aiheut-
taa my0s ongelmia vaaratekijan ja psykososiaalisten ongelmien valisen syy-yhteyden toteennayt-
tamisessa. Voidaankin vaittaa, etta psykososiaalisille vaaratekijoille ennemminkin altistutaan, kuin
etté niiden valittomista riskeista karsitaan heti paikalla, kun ne havaitaan. Tassa mielessa ongel-
makohtien todistelussa voidaan nahda yhtenevaisyyksia esimerkiksi sisdilmaongelmista johtuvien
oikeustapausten kanssa, joissa aukottoman syy-seuraussuhteen toteennayttdminen on ongelmal-
lista osittain siksi, ettd se on kehittynyt pitkan ajan kuluessa ja uhri on myoés ollut luultavasti teke-
misissa muiden arsykkeiden kanssa. Esimerkiksi Itd-Suomen hovioikeuden vuonna 2012 anta-
massa ratkaisussa tyontekijan tyosta pidattaytymisesta sisailmaongelmien aiheuttaman kroonisen
astman takia ei pidetty hovioikeuden ratkaisussa perusteltuna ja néin ollen tydnantajalla ei ollut
velvollisuutta maksaa palkkaa pidattaytymisen ajalta. (Ita-Suomen hovioikeus S 11/420.) Jos siis
tydntekija yrittaisi todistaa kuormittuneensa esimerkiksi tydssaan viettdmanséa vuoden aikana tyds-
saan niin paljon, etta hanen terveytensa on karsinyt siita, voisi tilanteesta riippuen olla hyvin han-
kalaa nayttaa toteen, etta kuormittuminen on johtunut pelkastaan tyooloista ja etta tydajan ulko-
puolisen ajan kuormitustekijat eivat ole vaikuttaneet ongelman muodostumiseen millaan tavalla tai

ainakaan olennaisesti.

Koska siis on jo olemassa helppo ja selkea tapa purkaa psykososiaalisia ongelmatilanteita ainakin
lyhyella aikavalilla, voi tyosta pidattaytyminen vaikuttaa huonolta vaihtoehdolta niin ongelmakohtien
esiin tuomiseen ja niiden kasittelyyn kuin myos itse vaaranaiheuttajalta suojautumiseen. Tyosta
pidattaytyminen on kuitenkin nimenomaisesti 4arimmainen tyontekijan itsensa suojaamiseen tar-
koitettu vaihtoehto, minka vuoksi sita tulisi myos kayttaa aarimmaisissa tilanteissa vimeisena vaih-

toehtona. Suurin osa tydsta pidattaytymistapauksista ei johda tuomioistuinkasittelyyn, jolloin ne

44



pystytdén sopimaan tydpaikan sisalla. Sopimalla tydsta pidattaytymisesta valtetdén tyonantajan ja
tydntekijan valinen ristiriitatilanne, jolloin ty6ta pystytaan tiettyjen toimien jalkeen jatkamaan nor-

maalisti.
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6 POHDINTA

Opinnaytetyon tavoitteena oli vastata seuraaviin tutkimuskysymyksiin: Onko tyosta pidattaytyminen
psykososiaalisin perustein mahdollista, seka miltd osin psykososiaalinen tydsta pidattaytyminen
eroaa fyysisesta tyosta pidattaytymisesta? Tutkimusmenetelmana kaytimme lainopillista menetel-
maa, joka aiheeseen liittyen oli kaikista jarkevin tutkimusmenetelma. Totesimme, etta psykososi-
aalinen tyosta pidattaytyminen on mahdollista nykyisen lainsaadannon puitteissa, mutta siihen liit-
tyy useita erilaisia seikkoja, joiden pohjalta psykososiaalisen tyosta pidattaytymisen oikeellisuutta
punnitaan. Huomattavimpia tekijoita, joiden osalta psykososiaalinen tyosta pidattaytyminen eroaa
perinteisesta tyosta pidattaytymisesta ovat kysymykset, jotka liittyvat tyoterveydenhuollon kayttoon

seka syy-yhteyden nayttdon.

Mielestdmme pystyimme vastaamaan kattavasti asettamiimme tutkimuskysymyksiin seka arvioi-
maan lainsdadantoa siten, ettd saimme koottua tarpeeksi informaatiota laajan kokonaisuuden tar-
kasteluun. Psykososiaalisista tydsta pidattaytymistilanteista ei ole kuitenkaan olemassa oikeuskay-
tantoa tai muutakaan suoraa aineistoa, joten siihen vaikuttavien tekijdiden arvioiminen on jouduttu
tassakin tydssa perustamaan tyosta pidattaytymisesta ja psykososiaalisista tekijoista olemassa
olevaan materiaaliin, jota yhdistelemalla on voitu arvioida sita, miten psykososiaalinen tydsta pi-
dattaytyminen voisi kaytanndssa toimia. liman ennakkopaatosmateriaalia témankaltainen arviointi

voi olla kuitenkin jossain maarin ongelmallista.

Tamanhetkinen lainsaadantoé mahdollistaa psykososiaalisen tyosta pidattaytymisen, mita mahdol-
lisuutta ei kuitenkaan tuoda konkreettisesti esille tyosta pidattaytymista koskevassa lainsaadan-
nossa. Voidaan kuitenkin olettaa, etta jos ristiriitainen psykososiaalinen tyosta pidattaytymistapaus
menisi tuomioistuimen kasiteltavaksi, nojautuisi se nayttoperusteiltaan samankaltaisiin perusteisiin,
joita tydtuomioistuin ja korkein oikeus ovat esittaneet perusteinaan koskien hairintaan ja tyon kuor-
mittavuuteen liittyviin ennakkotapauksiin. Taman opinnaytetyon jatkokehittamisideana voisi olla
asian saattaminen kansainvaliseen vertailuun tai mikali tuomioistuin antaisi paatoksen koskien psy-
kososiaalista tydsta pidattaytymista, tuomioistuimen antamaa paatdsta voisi verrata tdssa opinnay-

tetydssa esitettyihin nakemyksiin.
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